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SANTRAUKA

Zaneta Obrikyté

Organizacinio klimato raiSkos ypatumai aukstojo (universitetinio) mokslo institucijoje:
diagnostinis aspektas

Magistro darbas.

Darbo tikslas — istirti organizacinio klimato raiska savitoje aukstojo (universitetinio) mokslo
institucijoje, kitaip tariant, pasirinktame jos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (3 katedrose
ir dekanate), panaudojant G. Merkio ir kt. (2005) sukurta ir adaptuota pilna organizacijos klimato
krizés testa (instrumentarijy); pakartotiniais matavimais diagnozuoti humanistinio poziiirio i
zmogiskyjy iStekliy valdyma raiska.

Sis darbas yra nepriklausoma kolegialaus diagnostinio tyrimo projekto dalis, refleksuojanti
ir susisteminanti jvairiy Lietuvos bei uzsienio mokslininky teorinius organizacijos klimato
koncepty ypatumus, iSrySkinanti organizacijos klimato bei organizacijos kultiiros sampratos
skirtumus zmogiskyju iStekliy vadyboje bei organizaciju psichologijoje; pritaikanti specifinius
konkrecios tiriamos institucijos bei jos darbiniy komandy metodologinius aspektus; pagrindzianti
tipine SPSS programa apdorotus duomenis. I$ dalies patvirtinama autorés suformuluota
mokslinio tyrimo hipotez¢, kad tiriamoje aukstojo (universitetinio) mokslo institucijoje
susiklostegs organizacinis klimatas yra ganétinai iSsibarstes, nepalankus, todél rekomenduotina
vadybin¢ intervencija.

2006 m. geguzés 4 d. autoré dalyvavo 6-ojoje studenty moksliniy darby konferencijoje
,.Ekonomikos ir vadybos aktualijos SU Socialiniy moksly fakultete ir skaité prane$ima tema:

“Koncepto ,,organizacijos klimato* traktuoté vadybos moksle ir organizaciju psichologijoje”.

SUMMARY

Zaneta Obrikyté

Peculiarities of Organizational Climate Expression in Institution of Higher Education
(University): Diagnostic Approach

Master’s paper.

The aim of the paper is to analyse the expression of organizational climate in institution of
higher education (university), i.e. in a chosen division (faculty) and its work teams (3

departments and the dean’s office) while using a full standardized test of climate crisis created



and adapted by G. Merkys et al. (2005), retest the expression of humanistic approach towards
human resource management.

This Master’s paper is an independent part of a collegial diagnostic research project
reflecting and systematizing the theoretical peculiarities of organizational climate concepts of
different Lithuanian and foreign authors, emphasizing organizational climate and organizational
culture differences in human resource management and organizational psychology; applying the
specific methodological aspects of the concrete institution and its work teams; reasoning the data
processed by typical SPSS program. The scientific research hypothesis that the organizational
climate in institution of higher education (university) is uneven, uncongenial, therefore,
demanding some specific managerial intervention has been proved partly.

On May 4™, 2006 the author took part in the 6™ conference for Junior Researchers “Urgent
Issues of Economics and Management” organized by Siauliai University, Faculty of Social
Sciences, and read the article: “Organizational Climate Concept Treatment in Management and

Organizational Psychology”.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Kintant rinkos ekonomikos plétros tendencijoms, besalygiskai kinta ir
darbuotojy poreikiai Siuolaikinei organizacijai. Siekiama kiirybisSko ir produkuojancio darbinio
klimato (Zzmoguy supancios aplinkos mikrosistemos lygyje, pasireiskiancios per asmeninius
kontaktus grupéje, darbo vietoje) kaip vieno i§ darbo efektyvumo bei konkurencingumo didinimo
veiksniy.

Akcentuojant humanistinj poziiiri traktuotina, jog palankaus organizacijos klimato nauda
pasireiskia pageréjusiais tarpusavio santykiais, gilesniu saugumo / apibréztumo pojiiciu, didesniu
atvirumu ir tolerantiSkumu, Zymiai jtakojanciais darbo kokybe bei veiklos rezultatus.Taciau
analizuojant ir lyginant uzsienio (Kangis, Gordon, 2000; Furhnam, 1999; Neil, Borell, 1999;
Schein, 1992; Koys, De Cotiis, 1991; ir t.t.) bei Lietuvos (Merkys ir kt., 2005; Martinkus, 2003;
Jucevidien¢, 1996; Jacikevicius, 1995; ir t.t.) teoretiky tyrimus vis dar pasigendama bendro
1Ssamaus organizacijos klimato koncepty bei organizacijos klimata identifikuojanciy dimensiju
susisteminimo.

Pazymétina, jog organizacijos klimato matavimai bei gauti rezultatai gali pasitarnauti
atspirties tasku, tobulinant organizacijos veikla, siekiant didesnio efektyvumo. Todél prieSingai
iSverstiems, kitaip tariant, nekokybiSkiems, neatitinkantiems Lietuvos kultiira testams,
nacionalinés organizacijy vadybos Zmogiskuyju iStekliy srityje populiaré¢ja Vakary kultiiros Saliy
praktikos pagrindu Lietuvoje sukonstruoto ir adaptuoto pirmojo organizacijos klimato krizés testo
(Merkys ir kt., 2005), priimtino dé¢l kalbinés adaptacijos, matavimo atlikimo bei psichometrinés
kokybés validumo (tinkamumo) bei reliabilumo (patikimumo) patikrinimo, taikymas
psichosocialinéms vadybos problemoms diagnozuoti.

Apibendrinant auk$c¢iau pateiktas aplinkybes bei argumentus, galima teigti, jog pasirinktos
temos aktualuma salygojo siekis chronologiskai susisteminti organizacijos klimato konceptus ir
organizacijos klimata apibiidinancias dimensijas, iStirti pasirinkto aukstojo (universitetinio)
mokslo institucijos padalinio (fakulteto) ir jo komandy (VieSojo administravimo (AD), Vadybos
(VA), Ekonomikos (EK) katedry ir dekanato) klimato ypatumus ir humanisting Zmogiskyju
iStekliy valdymo paradigma bei papildyti nacionaliniy mokslo tyrin¢jimy, susijusiy su
organizacijos klimatu, baz¢ panaudojant pilng standartizuota diagnostini testa (156 klausimai /
zingsniai) ir du triju $io testo subskaliy (32 klausimai / Zingsniai) retestus.

Tyrimo problema galéty buti apibréztina keliais, mokslinés intervencijos reikalaujanciais

klausimais:



e Kokiomis dimensijomis remiantis ir kaip, t.y. palankiai ar nepalankiai (kriziSkai)
reiSkiasi organizacinis klimatas auks$tojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje
(fakultete) bei jo komandose (katedrose ir dekanate)?

e Ar pasirinktos dimensijos bei charakteristikos leidzia fakting organizacinio klimato
raiSka diagnozuoti tinkamai bei patikimai?

Tyrimo objektas: organizacinio klimato raiSka auks$tojo (universitetinio) mokslo

institucijos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (katedrose ir dekanate).

Tyrimo dalykas: organizacinio klimato raiSkos ypatumai aukstojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (katedrose ir dekanate).

Tyrimo tikslas — diagnozuoti organizacinio klimato raiSka auks$tojo (universitetinio)
mokslo institucijos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (AD, VA, EK katedrose ir dekanate),
panaudojant bendraji standartizuota G. Merkio ir kt. (2005) sukurta ir adaptuota pilna
organizacijos klimato krizés testa (instrumentarijy); pakartotiniais matavimais diagnozuoti
humanistinio poziiirio { zmogiskyju iStekliy valdyma raiska.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikti Lietuvos ir uzsienio mokslinés literatiiros analiz¢:

e iSstudijuoti ir susisteminti teorines organizacijos klimato dimensijas ir konceptus;
e iSryskinti organizacijos klimato bei organizacijos kultiiros sampraty skirtumus;

e pateikti zmogiskuju iStekliy parametrus ir ivardyti organizacinio klimato procesus;
e akcentuoti humanistinio poziiirio 1 zmogiskyjy iStekliu valdyma aspekta.

2. Atlikti diagnostinius matavimus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio
(fakulteto) komandose (3 katedrose ir dekanate), panaudojant pilna standartizuota
organizacijos klimato krizés instrumentarijy (pretesta) bei atlikti tipinius skai¢iavimus
patikrinant:

e pilno standartizuoto organizacijos klimato krizés testo (pretesto) reliabiluma
(patikimuma) pakartotiniy matavimy metodu (7est-Retest-Reliability);,
e pakartotiniy matavimy testy (retesty) versijy patikimuma ir tinkamuma.

3. Interpretuoti minéty diagnostiniy tyrimuy duomenis aukStojo (universitetinio) mokslo
institucijos komandose (3 katedrose ir dekanate) diagnozuojant bendra organizacini
padalinio (fakulteto) klimata ir humanisting zmogiskuju iStekliy valdymo paradigma.

2. Remiantis atlikto diagnostinio tyrimo rezultatais, suformuluoti organizacinio klimato
bei humanistinio zmogiskyju istekliu valdymo pobiidzio rekomendacijas aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padaliniui (fakultetui) bei jo komandoms (3

katedroms ir dekanatui).
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Hipotezé. Tiriant auks$tojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto)
organizacinj klimata buvo i8sikeltos dvi konkuruojancias hipotezés:

1. AukStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (3
katedrose ir dekanate) susiklostgs klimatas yra palankus, tad nerekomenduotinas
specifikuotos vadybinés intervencijos.

2. Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete) bei jo komandose (3
katedrose ir dekanate) susiklostes klimatas yra krizinis, tad rekomenduotinas
specifikuotos vadybinés intervencijos.

Organizacijos klimata, viena i§ tiesiogiai zmogiSkyjy istekliy valdyma lemianciy
charakteristiky, apibiidina ir leidzia diagnozuoti Sios jo raiSkos dimensijos: verbaliné (zoding)
komunikacija; neverbaliné komunikacija; saugumo / apibréztumo pojiitis, psichologinis
komfortas; informacija ir komunikacija; atvirumas ir tolerantiSkumas; konfliktai; vyry ir motery
santykiai; humoras; valdymo ir vadovavimo stilius; santykiai su vadovais; kiirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas, bausmeés; gandai, apkalbos ir veidmainiavimas; karty santykiai; tarpusavio
santykiai; neformaliy ,,kliky“ susidarymas; santykiai ir darbinguma trikdanti aplinka; kontrolé;
atéjimas | organizacija ir iS¢jimas i§ jos; vertybés ir kultiira; tradicijos ir Sventés.

Tyrimo teorinj pagrindg sudaro organizacijos zmogiskieji iStekliai (vadyba) bei grupiniai
procesai organizacijoje (organizacijy psichologija).

Tyrimo metodologinis pagrindas — socialiniuose moksluose susiklos¢iusi bei placiai
pripazinta empirinio atrankinio tyrimo metodika ir klasikiné testy teorija.

Tyrimo metodika:

1. Tiriamieji. Generaliné tyrimo aibé¢ — 104 aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) darbuotojai. Imties tiiris pretesto (organizacijos klimato krizés
testo) atveju — 44 keturiy darbiniy komandy (12 — Ekonomikos katedros, 10 — VieSojo
administravimo katedros, 12 — Vadybos katedros bei 10 — dekanato) respondenty.
Imties turis retesto (pakartotiniy matavimy) atveju — 57 tu paciu keturiy darbiniy
komanduy (15 — Ekonomikos katedros, 12 — VieSojo administravimo katedros, 15 —
Vadybos katedros bei 15 — dekanato) respondenty.

2. Instrumentarijus. Tyrimui panaudotas prof. G. Merkio ir kt. (2005) sukonstruotas
organizacijos klimato krizés testas, t.y. pretestas (pilnoji testo versija 156 klausimai /
zingsniai). Véliau atlikti du pakartotiniai matavimai, vadinamieji retestai, apimantys
tris pretesto subskales (i§ viso 32 klausimus / zingsnius).

3. Tyrimo metodai:

e mokslinés literatiiros analizé;
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e psichometrinis darbuotojy testavimas auksStojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinyje (fakultete): pilotinis tyrimas (pretestas) ir du pakartotiniai
matavimai (retestai);

e statistiniai metodai ir psichometriné duomeny analizé (iSskirtini daugiamaciai
metodai: faktoriné analize, dispersiné analiz¢);,

e duomeny apdorojimas SPSS programa;

e grafiniai duomeny iliustravimo metodai.

Tyrimo rezultatai:

1.

Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandu (AD,
EK, VA katedry ir DE) organizacinis klimatas labai skirtingas bei iSsibarstgs
(palankiausias — EK bei VA komandose katedrose; darbuotojuy lukes¢iy labiausiai
netenkina nekaip susikloste tarpusavio santykiai; nemaza darbuotoju siektuy daugiau
atvirumo).

Organizacinio klimato raiSkos kokybe konkretus auks$tojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinys (fakultetas) labiausiai artimas statutinéms bei vieSojo sektoriaus
organizacijoms, o bendrame organizacijy reitinge atsiduria auksciau, nei ties viduriu.
Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandose (AD,
EK, VA katedry ir DE) humanistinio pozitris i zmogiskuosius isteklius raiSka yra
salyginai nepalanki (palankiausia AD katedroje; labiausiai pasigendama atvirumo ir
tolerantiSkumo: pagal S$ia dimensija, net 19,3 % respondenty klimata vertino
neigiamai).

Humanistinio pozitirio i zmogiskuosius isteklius raiSkos kokybe konkretus Aukstojo
(universitetinio) mokslo istaigos padalinys (fakultetas) labiausiai artimas vieSojo
sektoriaus organizacijoms, o bendrame organizacijy reitinge atsiduria gana

nesolidzioje padétyje).

Tyrimo teorinj reik§mingumg apsprendzia aukstojo (universitetinio) mokslo institucijoms

lietuviskos kulttiros salygy pavyzdziu adaptuotas vakarietiSkas organizacijy diagnostikos testo
tinkamumas bei transkulttirinis universalumas. Beje, rastos ir empiriskai patikrintos dimensijos,
apibiidinancios organizacijos darbo klimata leidzia Sio kvalifikacinio magistrinio darbo autorei

prisidéti prie tam tikry moksliniy teiginiy iSplétojimo, pragmatizavimo bei sukonkretinimo.

Tyrimo mokslinj naujumg lemia surinkta ir apibendrinta gausi faktiné medziaga apie

tiriamo aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos komanduy (3 katedry ir dekanato), o kartu ir
viso padalinio (fakulteto) organizacinio klimato ypatumus. Beje, i$ testavimo tyrimy Zinoma, jog
testo normavimo (testo normavimo bazés sudarymas bei iStirty darbo organizaciju ir juy nariy

skaiCiaus gausa) tikslumas sietinas su mokslinio matavimo tikslumu bei tirty Zzmogiskuju istekliy
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charakteristiky reliabilumu. Todél  tyrimas prisidéjo prie organizaciju klimato krizés

instrumentarijaus normavimo bazes iSplétimo bei tikslumo padidinimo.

Tyrimo prakting ir taikomaja reik§Sme apibiidina sekancios aplinkybés:

1.

ISplésta organizacinio klimato normavimo bazé autentiSkais duomenimis i§ pasirinktos
tirti auksStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) bei jo komandy
(katedry ir dekanato). Pazymétina, jog kuo ivairesné darbo organizacijy itrauka i
normavima, tuo didesné testo taip vadinama ,,ekologinio validumo* koncentracija, t.y.
testo adaptyvumas jvairiausiy tipy organizacijoms nagrinéti.

Sudaryta ir patikrinta diagnostinio konstrukto, t.y. organizacijy klimato struktiira bei

parinktos preliminarios atitinkamo testo normos jvairiose darbo organizacijose.

Kolegialus ir individualus mokslinis jdirbis. Sio magistro darbas — jau keleta mety

trunkanc¢io kolegialaus tyrimo projekto, kuriame dalyvauja keliy universitety doktorantai bei

magistrantai, vadovaujami KTU prof. habil. dr. G. Merkio, dalis.

Perimtas kity tyrinétojy idirbis:

Moksliniy-literatiiriniy Saltiniy apie organizacijos klimata refleksija;

organizacijos klimato krizés instrumentarijaus psichometriné validacija ir normavimas
Lietuvos organizacijy kultiros salygomis;

matavimy organizacijos klimato krizés testu atlikimas konkreciose organizacijose;

organizacinio klimato krizés testo normy sudarymas.

Kolegialus darbas ir darbas prie atskiry operaciju:

Organizacijos klimato krizés instrumentarijaus psichometriné validacija ir normavimas

Lietuvos organizaciju kulttros salygomis;

organizacijos klimato krizés testo patikimumo, naudojant pakartotiniy matavimy

metoda, nustatymas;
matavimy organizacijos klimato krizés testu atlikimas konkreciose organizacijose;

organizacinio klimato krizés testo normy sudarymas.

Autorés savarankiskas jdirbis:

Moksliniy-literatiiriniy Saltiniy apie organizacijos klimata refleksija;
organizacijos klimato krizés instrumentarijaus psichometriné validacija ir normavimas
Lietuvos organizacijy kultiros salygomis;

organizacijos klimato krizés testo patikimumo, naudojant pakartotiniy matavimy

metoda, nustatymas;
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e matavimy organizacijos klimato krizés testu (pretestu) bei pakartotiniy matavimy
humanistiniu zZmogiskyjy iStekliy valdymo aspektu atlikimas konkreciame aukStojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete);

e psichometriniy skaiiavimy, diagnostiniy iSvady bei interpretaciju atlikimas
konkrec¢iame aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje;

e organizacinio klimato krizés testo normy sudarymas.

Darba sudaro: darbo santrauka (lietuviy ir uzsienio kalbomis); turinys; lenteliy ir
paveiksly saraSai; jvadas — bendrosios darbo charakteristikos pristatymas; trys skyriai
(konceptualusis, metodologinis bei diagnostinis); iSvados, apibendrinimai, diskusija; literattiros

sarasas; priedai.
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1. ORGANIZACIJOS KLIMATAS KAIP TEORINIS IR DIAGNOSTINIS
KONSTRUKTAS

1.1. Organizacijos kultiira ir Zmogiskieji iStekliai kaip organizacijos funkcionalumo

prielaida

Siuolaikiniam pasauliui biidingas aukstas individy organizuotumo lygis. Kasdieniniame
gyvenime organizacija suprantama ne kaip paprasta individy grup¢, bet kaip Zmoniy kolektyvas,
dirbantis grupémis, siekiantis bendry tiksly tam tikroje veiklos sferoje bei jauciantis
priklausomybe tai organizacijai. J. Kasiulis, V. Barvydien¢ (2001) cituoja J. Smith ir W. Manning
(1989) pastebéjima, jog teoretikai iki Siol per daug démesio skyré struktiirinei organizaciju
charakteristikai ir per mazai dom¢josi individualiy nariy jausmais, interesais, tikslais bei
kiirybingumu, o tai veikia organizacijas; A. Bittner (1965) konstatavima, jog organizacijos
susidaro 1§ stabilios asociacijos individy, kurie kartu veikia, siekdami tam tikro tikslo; J. Smith
(1984) teigini apie kiekvieno organizacijos nario svarba, kuriant joje tvarka. J. Palidauskaité
(2001) tapaciai D.Stewart organizacija suvokia kaip sistema, sudaryta i$ keleto vienas kita
veikianciy elementy, t.y. procesu, struktiiry, kultiiry, o svarbiausia — zmoniy. Tad norint geriau
suprasti organizacijos gyvenima, pirmiausia, bitina susikoncentruoti { jos individualius ir
nepakartojamus narius, smarkiai jtakojancius organizacijos viding aplinka.

Deja, pasak teoretiky (Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2000; Stoner ir kt., 1999; Seilius,
1998 a; Stapley, 1996; ir kt.), organizacijos veiklos efektyvumas bei sékmé priklauso ne vien tik
nuo jos nariy sugebéjimy ir motyvacijos. Siekiant darbuotoju psichologinio komforto (iSsiaiskinti
savo padét] ir identiteta, uzsitikrinti sauguma Zzinant ,,zaidimo taisykles®, apsaugoti nuo
susvetimejimo ir t.t.) ir veiklos, orientuotos i organizacijos tikslus, biitinas vidinis susitarimas
(kiekvienos organizacijos viduje sukurta tam tikra sistema, veikianti jos nariy elgesi). Tai —
organizacijos kultira — savotiska nematoma kokybé, t.y. savitas stilius, charakteris, veiklos

budas ir pan., nepriklausantis nei nuo veiklos panasumo, nei nuo tos pacios geografinés lokacijos.

Nors uzsienio tyré¢jai gali pasidziaugti sekmingesniu ir gilesniu idirbiu poskyrio tematikos
specifikoje nei Lietuvos tyréjai, taciau organizacijos kultiira i§ esmés tiek vieni, tiek kiti apibrézia

daugmaz panasiai (zr. 1 pav.).
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UZsienio teoretiky tyrimuose

Stoner, J. A. F. ir kt. (1999):
Biidingy tam tikros organizacijos
nariams tokiy svarbiy savokuy, kaip,
normos, vertybés, pozitriai bei
isitikinimai, visuma.

Robbins, S. P. (2003): Vienody
isitikinimy, kuriuos turi organizacijos
nariai, sistema, i$skirianti Sia
organizacija iS kity.

Ouchi, W. G. (1982): Simboliai,
tradicijos, istorijos, sukuriantys
organizacijos vertybes ir normas.

Spender, J. S. (Jucevi¢iené, 1996):
Pasitikéjimo sistema, funkcionuojanti
tarp organizacijos nariy.

Schein , E. H. (1992): Patarimy,
nurodymy rinkinys, kuris pateikiamas
darbuotojams, kad jie lengviau galéty
iveikti problemas.

Deal, T. E., Kennedy, A. A. (1982):
Biidas arba kelias veikti iSoréje.

Huczynski, A., Budranan, D. (1991):
Viesai ir kolektyviai priimty reik$miy,
skirty tam tikrai grupei tam tikru laiku,
sistema.

Gonder, P., O., Hymes, D. (1994):
vertybés, isitikinimai ir normos mokslo
personalas ir bendruomené i$plétojo per
ilga laikotarpi.

Davis, K., Newstrom , J. (1985)
(Jucevidiené, 1996): Egzistuojantis
organizacijoje klimatas, vertybiy
normy, taisykliy visuma, kuria dalijasi

ORGANIZACIJOS
KULTUROS

APIBREZIMAI

Lietuvos teoretiky tyrimuose

Jucevicieneg, P. (1996): Nuostaty,
vertybiy sistema, kuria vadovaujasi
organizacija, sickdama savo tiksly ir
spesdama iskilusias problemas.

Simanskiené, L. (2002): Natarali,
specialiai nekuriama, suvokiama kaip
savaime susiklostes zmoniy
bendravimo buidas, vertybés, pozitriai.

Sakalas, A. (2003): Per patyrima
iSugdytas ijmonés personalo
sugebéjimas ir emocinis pozitris i
uzdavinius, gaminius, kolegas, imonés
valdyma ir jy reagavimas | vykstancius
reiskinius ir pletra.

Kasiulis, J., Barvydiené, V. (2001):
vadybos strategija, kurios tikslas |
darbuotojy interpretuojamas schemas
idiegti palanky vadybai socialinés
realybés suvokima ir apibudinima.

Paulauskaité, N., Vanagas, P. (1998):
kertiniy jsitikinimy modelis, iSugdytas
ar atrastas grupés zmoniy jiems kartu
sprendziant savo problemas, susijusias
su i$likimu aplinkoje bei integravimusi
viduje.

Rafaeli, A. , Worline, M. (Ashkanasy
ir kt. 2000): dalijamos reikSminés
sistemos, konstruojancios,
struktiiruojancios bei pagyvinancios
organizacinj gyvenima.

siela.

Jokyao, JI. (2001): organizacijos

1 pav. Organizacijos kultiiros apibrézimy refleksija uzsienio ir Lietuvos teoretiky

tyrimuose (Saltinis: sudaré autor¢)
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1 paveiksle pateikta informacija akivaizdziai liudija, jog daugelis tiek uzsienio, tiek
Lietuvos tyréju (konstatuotina, kad pastarieji yra labiau lik¢ remtis jau sumodeliuotais
apibrézimais, o ne kurti savus organizacijos kultiiros sampratos modelius) organizacijos kultiiros
pagrindu visgi {vardija tai, ka organizacija turi — vertybes — tai, kas yra importuota { organizacija
i§ placiosios visuomenes arba sukurta valdymo sistemos tam, kad biity pagrindo manipuliuoti
organizacijos zmogiSkaisiais iStekliais (Gonder & Hymes, 1994; Stapley, 1996; Stoner ir kt.,
1999; Barczyk, 1999; Ashkanasy ir kt., 2000; Jucevifiené, 1996, Jucevifiené, PoSkiene,
Kudirkaité, Damauskas, 2000). A. Huczynski & D. Budranan (1991), Paulauskaité, N. Vanagas,
P. (1998) organizacijos kulttrai linkg priskirti tiek viesSai, tiek kolektyviai priimtas reikSmes,
kurios tam tikru laikotarpiu biidingos tam tikrai grupei apribodami organizacijos kultiiros
apibrézima reikSmémis, kurios gali buti svarbios tam tikrai Zmoniy grupei, o nevertingos bendrai
vertybiy sampratai. Kasiulis, J., Barvydiené, V. (2001) organizacijos kultiira prilygina vadybos
strategijai, kurios tikslas i darbuotoju interpretuojamas schemas idiegti palanky vadybai
socialinés realybés suvokima ir apibudinima. J. C. Spender (Juceviciené, 1996) suformuluotas
organizacijos kulttros apibrézimas organizacijos kultiira ivardija ,,pasitikéjimo sistema®, taip pat
visiskai neakcentuodamas jos vertybinio pobiidzio, o, tarkim, S. P. Robbins (2003) traktuoja, jog
organizacijos kultlira apima ne organizacijos zmogiskuyju istekliy likescCius, t.y. pasitenkinima
darbu, o organizacijos kulttiros koncepcija. P. Juceviciené (1996), A. Sakalas (2003), S.Stoskus ir
D. Berzinskiené¢ (2005) organizacing kultira sieja su psichologiniu, emociniu bendrumu,
egzistuojanciu tarp organizacijos nariy. E. H. Schein (1992) pateiktame apibréZime organizaciné
kultiira suprantama, kaip patarimy, nurodymy rinkinys, kuris pateikiamas darbuotojams, kad jie
lengviau galéty jveikti problemas. W. G. Ouchi (1982) organizacing kultiira sutapatino su jos
pasireiSkimo formomis — simboliais, tradicijomis, istorijomis, o tikraji organizacinés kulttiros
turini (vertybes) — su Siy simboliy, tradicijy, istorijy sukurtomis kokybémis, T. E. Deal ir A. A.
Kennedy (1982) — iki ,, budo ir kelio veikti iSor¢je*. K. Davis, J.Newstrom (1985) organizacing
kultiira supranta kaip vertybiy, normy, taisykliu visuma. Jxyamr, JI. (2001) organizacing kultiira
sutapatina su organizacijos siela. L. Simanskiené (2002 a; 2002 b) skiria dvi gana savarankigkas
kultiiros sagvokas:

o organizacijos kultiira - natiiralia, specialiai nekuriama, suvokiama kaip savaime
susiklosCiusius zmoniy bendravimo buida, vertybes, pozitrius;

o organizacing Kkultiirg - kaip samoningai vadovy dirbtinai sukurta kulttra, kuri gali
biiti savita, iSsiskirti i§ kity analogiSky organizaciniy kultiiry. Tai vienijanti ir siejanti
darbuotojus per dvasines, emocines kultlirines vertybes, grandis, padedanti siekti

uzsibrézty tiksly ir didinti organizacijos teikiama nauda.
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Taciau apibendrinant susistemintus apibréZimus samprotautina, kad organizacijos kultiira
atspindi nematerialias jégas (sudaromas s¢kmés ir nesékmés ateinanCios 1§ ankstesniy
organizacijos laiky; atspindinfias Zmoniy saveikos, uzdaviniy, sprendimy, nutarimy ir
bendravimo buidus), valdancias kasdieninius poelgius. Terminai, apibiidinantys kultiros sandara,
reiSkia individualy pozitri, tikéjima, sentimentus, grupines ir organizacines normas; individualtis
sentimentai virsta ir organizacinémis normomis, kai Zzmonés bendrauja veikdami kokioje nors
organizacijoje, o sentimentai, kylantys i$ tokiy tarpusavio santykiy, pagaliau formuoja bendrus
budus, kaip vertinti daiktus, kaip veikti. Deja, susiduriama su teoretikais, kurie tvirtai laikosi
pozicijos, kad organizacijos kultiira — idéju sistemos, o centriniai kultiiros veikéjai — zmogiskieji
iStekliai, t.y. tai, kas yra organizacija ir kyla i§ socialiniy interakcijy, kaip sutarti simboliai ir
reikSmes.

Vadinasi, norint suformuluoti kuo tikslesni organizacijos kultiros apibrézima, jame
neiSvengtinai deréty apjungti vertybiy sistema, jos pripazinimg tarp organizacijos nariy bei jos

pasireiSkimo formas ir budus.

Todé¢l analizuojant organizacijos kultiira neretai vadovaujamasi Sia samprata:

., Organizacijos kultiira yra esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri
yra pripazistama daugumos organizacijos nariy, jtakoja jy elgesi ir yra palaikoma organizacijos
istorijy, mity bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius“ (P.Jucevicieng,
1996; S.Stoskus, D. Berzinskiené, 2005).

Anot E. H. Schein (1992), organizacijos kultiira atsispindi elgesio iprociuose, normose,
dominuojanciose vertybése, filosofijoje, formaliose ir neformaliose taisyklése bei jausmuose ir
klimate. Todél iSskiria tris organizacijos kultiros lygmenis, apimancius visas organizacijos

gyvavimo sritis: sutartinius dalykus, remiamas vertybes bei uzsléptas nuostatas (Zr. 2 pav.).

SUTARTINIAI DALYKALI
(Matomos organizacinés struktiiros ir procesai)

A

REMIAMOS VERTYBES
(Strategijos, tikslai, filosofijos palaikomi pateisinimai)

A

\ 4

PAGRINDINES UZSLEPTOS NUOSTATOS
Nesamoningi, savaime suprantami jsitikinimai,
sampratos, mintys ir jausmai (galutinis vertybiy ir
veiklos $altinis))

2 pav. E. H. Schein kultiiros lygiai ir juy saveika

Saltinis: E. H. Schein, ,,Organizational Culture and Leadership®, 2™ edition. San Francisco: Jossey-Bass Publishers,

1992, p. 17
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Sutartiniais dalykais galime ivardyti tai, ka Zzmogus mato, girdi ir jaucia, kai susiduria su
nauja nepazistamos kultiiros grupe. Tiriant aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos kultiira
galima pateikti sekancius klausimus: Ar darbuotojai rengiasi kaip nors ypatingai? Ar darbuotojai
gyvena netoliese, ar tai teritorija, jungiama kompiuterinio ry$io? Ar darbuotojai noriai tobulinasi
vietiniuose ir uzsienio seminaruose? Ar patenkinty déstytoju darbu ,,griztanc¢iy studenty daug, ar
mazai? Visi Sie paminéti sutartiniai dalykai bei daugelis kity i§ dalies apibrés tam tikros aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos kultiira.

Remiamomis vertybémis E. H. Schein (1992) i$skiria prieZastis, kuriomis norime paaiskinti
tai, ka darome. E. H. Schein teigia, jog daugelio organizacijy kultiirose remiamy vertybiu iStakas
galima atsekti 1§ kulttros kiir¢jy. S. Stoskus bei D. Berzinskiené (2005) tai jvardija grupés nariy
(ikuréjy, lyderiy) isitikinimais apie realybés prigimti bei veikimo principus. Pasak ju, jei tos
lyderiy vertybés pasitvirtina, kiti grupés nariai jas pripazista ir palaipsniui prasideda kognityviné
transformacija: vertybés virsta isitikinimais, o véliau prielaidomis. Jos iSnyksta i§ samonés ir kaip
ipro¢iai tampa pasamoningos ir autonomiskos. PavyzdZiui, Siauliy universitetas turi remiama
vertybg — biiti ,,regioniniu universitetu® ir tenkinti aplinkiniy regionu gyventojuy poreiki igyti
aukstaji universitetinj i$silavinima netoli savo gyvenamosios lokacijos. Kita vertybiy dalis lieka
samoninga. Ji atlieka grupés nariy normatyving vadovavimo funkcija, t. y. rodo, kaip zmonés turi
santykiauti ir elgtis.

E. H. Schein (1992)manymu, pagrindinés nuostatos — tai isitikinimai, kuriuos organizacijos
nariai priima kaip savaime suprantamus. Anot S. Soskaus ir D. BerZinskienés (2005),
pasikartojantys principai tampa savaime suprantamomis pagrindinémis prielaidomis. Sios
savaime suprantamos prielaidos faktiSkai reguliuoja elgesi, kuris nusako, kaip grupés nariai turi
suvokti, jausti, galvoti, tad kultiira jgalina organizacija atlikti dalykus ,.teisingu budu®, neretai,
net garsiai nesuformuluoty nuostaty pagalba.

Beje, E. H. Schein (1992) teigimu, kiekvienos organizacijos kultiira formuojasi kaip atsakas
1 tam tikry problemy rasis ir i§skiria du pagrindinius organizacijos kultiros veiksnius:

1) 1iSorinés adaptacijos ir iSlikimo problemos (organizacijos misijos, strategijos, tiksluy

nustatymas, priemonés jiems pasiekti {vertinimas bei pataisos);

2) vidinés integracijos problemos (bendra kalba ir pagrindinés kategorijos, grupiy
parengimas veiklai, darbuotojy priémimo ir atleidimo kriterijai, valdzia ir statusas,
intymumas, draugyste ir meilé, socialiniy santykiy taisyklés, atlyginimai ir bausmes).

Kulturos reik§me ir svarba organizacijoje atspindi organizacijos kultiiros funkcijos, skirtingai
akcentuojamos jvairiy autoriy (zr. 1 prieda). Taciau pasak R. L. Daft (2004), kultiira i§ anksto

pristato organizacijos nariams organizacijos identiteta. Beje, svarbu paminéti, kad organizacijos
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kultiira paprastai prasideda nuo ikiiréjo ar vadovo, kuris artikuliuoja ir diegia tam tikras idéjas ir
vertybes kaip vizija, filosofija ar verslo strategija. E.H. Schein (1992) tvirtina, jog kai Sios id¢jos
ir vertybés nuveda i sékme, jos tampa institucionalizuotom, tada neiSvengiamai susiduriame su
organizacine kultiira, atspindincia ik@iréjo ar vadovo vizijq ir strategija.

Taigi apibendrinant daugelio teoretiky (Juceviciené, 1996, 2000; Ashkanasy ir kt., 2000,
Mallak, 2001; StoSkus, Berzinskiené, 2005, ir kt.) pasvarstymus galima teigti, kad organizacijy
kultiira ,,yra socialiniai ,,klijai*, pateikiantys atitinkamus elgesio standartus, formuojantys
darbuotojy poziurius ir elgsenq, vaidinantys esminj vaidmeng darbuotojams priimant sprendimus,
nesant rasytinems taisyklems ar politikai, t.y. galimq sakyti, , diktuojantys Zaidimo taisykles “,
taip vienydami visq organizacijq ir isskirdami jq is kity. Todél nevertéty organizacijos kultiiros
painioti su organizaciniu klimatu (apie ji placiau 1.2. poskyryje), kuris mokslo literatiiroje
pateikiamas kaip kvaziobjektyvus organizacijos sqlygy rinkinys, egzistuojantis organizacijoje bei

naudojamas jos nariy.

1.2. Savokos ,,organizacijos klimatas* traktuoté vadybos moksle ir organizacijy

psichologijoje

Organizacijos klimatas, {takojantis ZmogiSkuosius organizacijos iSteklius, neretai
traktuojamas biitent ta savybe, kurig nepaisant darbo specifikacijos Zzmonés neiSvengiamai jaucia
kasdien. Pastebétina, kad tiek uzsienio, tick Lietuvos teoretikai (Litwin, Stringer, 1968; James,
Jones, 1974; Lapé¢, 1980; Anikjeva, 1988; Jucevicien¢, 1996; Jasikevicius, 1996; Furhnam, 1999;
ir kt.) samprotaudami apie organizacijos klimata (XX a. 6-ame deSimtmetyje iSpopuliaréjusi
traktuoté) pirmiausia akcentuoja materialing bei dvasing terpg, pati klimata gretindami su visos
organizacijos, jos padaliniy, darbo grupiy bei komandy psichologine buisena.

Paminétina, jog per daugiau nei 30 mety laikotarpj uzsienio teoretikams pavyko publikuoti
daugybe straipsniy organizacinio klimato tematika. Taciau Sio darbo autoré susidure su visiSkai
prieSinga nacionaline situacija, kur vis dar pasigendama iSsamios mokslinés literatiiros $ia
specifine tema, jau nekalbant apie gana ribotai atlickamus socialinius organizacinio klimato
tyrimus. Todél buity prasminga, jei Sis mokslinis magistro darbas, nors nedidele dalimi prisidéty
prie mokslinés organizacinio klimato Lietuvos organizacijose tyrimo bazés ir paskatinty daugiau
moksliniy tyrimy bei publikacijy $ia tema.

IS tiesu, organizacijos klimato konceptas yra hipotetiné konstrukcija ir ganétinai sunku rasti

bendra organizacinio klimato apibrézima, kuris nebiity nei trivialus nei beprasmis, jei apimty
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»pernelyg placiai“. Taciau tam tikromis jai priskirtinomis dimensijomis apribota savoka
orientuoty i iSties aiSkesni organizacinio klimato apibrézima.

Pradétina nuo G. Merkio ir kt. (2005) minimy ankstyvyjy faktorinés analizés studiju
(Meyer, 1968; Halpin, Crofts, 1968; Schneider, Bartlett, 1968, Schneider, Hall, 1972; Thornton,
1969), iSskyrusiy nuo keturiy iki septyniy veiksniy, kurie tik apytiksliai sutapo. Véliau apibrézta
jau 14 Sios savokos charakteristiky (Furnham, Gunter, 1993). N. Batlis, L.K.Waters, D.Roach
(1974) pateiké 22 organizacinio klimato skaliy apibendrinimus (pagal Frienlander, Margulies,
1969; Litwin, Stringer, 1968; House, Rizzo, 1971). Klimato matavimais buvo siekta parodyti
darbuotoju iSgyvenimus svarbiy organizacijos procesy, vertybiy atzvilgiu bei numatyti
organizacijos elgsenos tipus. Véliau sutinkamuy klimato dimensijy specifiSkumas taip pat
neniveliuotinas (Zr. 2 prieda).

Sio kvalifikacinio magistro darbo autoré¢ remiasi G. Merkio ir kt. (2005) i§skirtomis 18
organizacijos klimato dimensijy (kuriy psichometrinés charakteristikos gautos panaudojant
organizacinio klimato krizés testa) papildytomis dviem gretutinémis (empirikoje maziau
atsiskleidusiomis) dimensijomis: humoru bei vyry ir motery santykiais. Pla¢iau apie tai pateikta
2.2. poskyryje.

Apibendrinat Lietuvos bei uZzsienio autoriy iSskirtas organizacijos klimato dimensijas,
aptiktinas panasumas leidzia daryti prielaida, kad skirtingy autoriy klimato samprata turi tam
tikry bendrumuy ir autoriai panasiai suvokia klimata, todé¢l tikslinga iSskirti svarbiausius
organizacijos klimato veiksnius:

1.  Organizacijos gyvuoja nuolat saveikaudamos su iSorine aplinka tad, kai iSoriniai
veiksniai virSija vidines transformacijas, siekiant iSlaikyti efektyvuma, organizacinés
sistemos turi reaguoti 1 tuos pasikeitimus (Ashkanasy ir kt., 2000; AliSauskas,
Balvociute, 2004; Jonaityte, 2004).

2. Organizacijos kultiira lemia akivaizdiis ir numanomi modeliai, {gyjami ir perduodami
simboliais, sudarantys aiSkius zmoniu grupiu pasiekimus bei juos ikiinijantys
artefakais, tradicinémis (istorinés kilmés bei parinktomis) id€¢jomis ir ypa¢ su jomis
susijusiomis vertybémis (Schneider, 1990; Furnham, 1999; Ashkanasy ir kt., 2000).

3. Kiekvienas zmogus, dirbantis organizacijoje, siekia organiskos priklausomybés nuo
visumos, tobuléti, jrodyti savo profesini tinkamuma, bei patenkinti savo saugumo
poreiki, sieting su psichologiniu komfortu (Grigas, 1995; Simanskiené, 2000; Cooper
ir kt., 2001; Matuziené, Savareikiené, 2002; Jazdauskaite, 2004).

4.  Verbaliné¢ (simboliais, zodziu, rastu) ir neverbaliné (gestais, mimika ir pan.)

komunikacijos struktiros formos per geb¢jima klausyti ir teisingai perteikti savo
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10.

mintis, perduoti bei isisavinti informacija itakoja ir skatina zmogiskyjy kontakty
sklanduma bei efektyvuma (Juceviciené, 1996).

Humanizmu bei demokratiSkumu grindZziami {vairiy hierarchinio lygio asmeny
(vadovo ir personalo) santykiai formuoja iSskirting tarpusavio santykiy elgesio
organizacijoje dali (Seilius, 1998; Simanskiené, 2000; Leoniené, 2001; gapamis,
Merkys, 2001; Marcinkeviciiite, 2002; Marcinskas, Sikénelyté, 2002; ir kt.).

Dél vyry ir motery skirtinumo, deramy maniery demonstravimo poreikio, neduodant
preteksto buti apkaltintiems nepadoriu elgesiu kitos lyties darbo partnerio atzvilgiu, ju
tarpusavio santykiai vienas aktualiausiy bei gyvybiskiausiy dalykinio etiketo klausimy
(Lubys, 1998; Ashkanasy ir kt., 2000; Valackiené, 2002).

Tik laimingas, gerai nusiteikes zmogus dirba veiksmingai ir naSiai, nes humoras
papildo asmenybg, simbolizuoja pasitikéjima savo jégomis (Jarubmauskas, 1998;
Garalis, 1999; Kumpikaité, 2000; Greenberg , Baron, 2000).

Konfliktai buidingi paciai grupés gyvenimo koncepcijai, ir jei grupé negali konfliktuoti
savo naudai, ji negali tobuléti (Seilius, 1998; Stoner ir kt., 1999; Sakalas, 2003). Beje,
konfliktines situacijas neretai inicijuojantys gandai priskiriami prie neformalios
komunikacijos, tampancios informacijos vienetais ir patiems organizacijos
darbuotojams, ir vartotojams iSoréje (Ratkeviciené, 2000; Driteikiené, 2003; Dagyte,
2004).

Psichologinis klimatas yra neatsietinas nuo darbinés motyvacijos, nebitinai susijusios
vien tik su skatinimo, bet ir bausmiy (kelianciy baime, nepasitikéjima, todel vengtiny)
strategija (Greenberg , Baron, 2000; Pacevicius, 2001; Savareikiené, Dubinas, 2003).
Siekiant komandos vieningumo, orientavimosi i numatytus tikslus, biitina uztikrinti
palanky darbo klimata bei turiningus laisvalaikio praleidimo biidus (Razauskas, 1997;

Lubys, 1998; Greenberg , Baron, 2000); ir kt.

G. Merkys ir kt. (2005) refleksuoja daugelio tyréju pastangas apibrézti ar operacionalizuoti

1)
2)
3)

klimato koncepta cituodami Forehand & Vo Gilmer (1964), kuriy klimato apibréZimas susietas su

klimato savybémis:

i§skirtinumu (kiekvienos organizacijos klimatas skiriasi);
testinumu (klimatas salyginai nekinta laiko atzvilgiu);

itaka elgesiui (klimatas jtakoja organizacijos darbuotojy elgesi).

Taciau toks konceptas pasirod¢ trivialus ir kontraversiskas, nes konceptualiame aiSkinime

i8kilo problema kaip suvokti klimata — ar per objektyvius (fizinius ar struktiirinius) organizacijos
bruozus, ar per subjektyvias (suvokiamas) reakcijas | organizacija. Guion (1973) argumentavo,

kad klimato suvokimas apima tiek pozymius organizacijoje, tiek individualy suvokima apie juos
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ir tai, kad daznai klimatas suvokiamas kaip paprasCiausios alternatyvios reakcijos (tokios kaip
pasitenkinimas darbu ar pan.) { organizacija. James & Jones (1974) pasiiilé savoka psichologinis
klimatas, akcentuojant, kad tai yra apibendrintas organizacijos zmogiskyju iStekliy supratimas
(suvokimas), atsirandantis i§ esamos organizacijos situacijos ir reprezentuojantis organizacijos
bruozy, reiskiniy ir procesy reikSmes (Mathisen, 2005; Merkys ir kt., 2005).

Akcentuotina, jog visose klimato konceptualizacijose vyrauja du klimato pozymiai:
suvokimas (individualiis pojiiciai ir suvokimai) ir apibiidinimas (asmens apibiidinimas per jo

pojiicius) (Mathisen, 2005). Pabandykime palyginti skirtingas koncepcijas (1 lentele).

1 lentelé

Organizacijos klimato koncepty chronologija

Autorius Saltinis Koncepto apibrézimas
Forehand, Furhnam, A. (1999). The | Tai charakteristikos, kurios: 1) skiria viena organizacija
Gilmer Psychology of Behavior at | nuo kitos, 2) gyvuoja ilga laika ir 3) jtakoja Zmoniy elgesi
(1964) Work: the Individual in the | organizacijoje.
Organization.
Litwin, Furhnam, A. (1999). The | Tai rinkinys parametry, iSmatuojamy darbo aplinkos,
Stringer Psychology of Behavior at | tiesiogiai ar netiesiogiai suvokiamy Zmoniy, kurie gyvena
(1968) Work: the Individual in the | ir dirba Sioje aplinkoje ir tariamai jtakoja motyvacija bei
Organization. elgesi.
Taguiri Furhnam, A. (1999). The | Tai salyginai ilgalaiké organizacijos vidinés aplinkos
(1968) Psychology of Behavior at | charakteristika, kuria a) iSgyvena jos nariai, b) kuri
Work: the Individual itakoja ju elgesi ir c) gali buti apibrézta tam tikromis
in the Organization. organizacijos charakteristiky ar savybiy vertybémis.
Findlater, Furhnam, A. (1999). The | Tai suvokiamos organizacijos savybés, isiskverbiancios
Margulies Psychology of Behavior at | tarp organizacijos charakteristiky ir elgesio.
(1969) Work: the Individual
in the Organization.
Cambel ir kt. | Furhnam, A. (1999). The | Tai poziiiriy ir likes¢iu aibé, apibiidinanti organizacijos
(1970) Psychology of Behavior at | statines savybes ir elgesio-rezultato bei rezultato-
Work: the Individual rezultato atvejus.
in the Organization.
Shneider, Furhnam, A. (1999). The | Tai individualus organizacijos suvokimas, itakojamas
Hall Psychology of Behavior at | organizacijos ir individo charakteristiky.
(1972) Work: the Individual
in the Organization.
Guion Merkys ir  kt.  (2005). | Tai tiek organizacijos pozymiai, tiek individualus
(1973) Organizational Climate Test | suvokimas apie juos; beje, neretai traktuojamas kaip
for Lithuanian Work | paprasCiausios alternatyvios reakcijos (tokios kaip
Organizations: Validation and | pasitenkinimas darbu ar pan.) | organizacija.
Correlation with Team Work
Test.
James, Furhnam, A. (1999). The | Tai psichologiskai reik§mingas kognityvus (pazintinis)
Jones Psychology of Behavior at | situacijos perteikimas; suvokimai.
(1974) Work: the Individual
in the Organization.
Shneider Furhnam, A. (1999). The | Tai reikSmés suvokimai arba interpretacijos, padedancios
(1975) Psychology of Behavior at | individams suvokti pasaulj ir Zinoti, kaip elgtis.
Work: the Individual
in the Organization.

1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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Payne ir kt.
(1976)

Furhnam, A. (1999). The
Psychology of Behavior at
Work: the Individual
in the Organization.

Tai bendras sutarimas dél to, kaip individai apibtidina
organizacija.

James ir kt.

Furhnam, A. (1999). The

Tai nariy suvokimas apie savo organizacija.

(1978) Psychology of Behavior at
Work: the Individual
in the Organization.
Litwin, Furhnam, A. (1999). The | Tai psichologinis procesas, isiterpiantis tarp organizacijos
Stringer Psychology of Behavior at | charakteristiky ir elgesio.
(1978) Work: the Individual
in the Organization.
Joyce, Furhnam, A. (1999). The | Klimatas gali bati: 1) suvokiamasis, 2) psichologinis, 3)
Slocum Psychology of Behavior at | abstraktus, 4) aprasomasis, 5) {jvertinantys ir 6) ne
1979) Work: the Individual veiksmai.
in the Organization.
Lapé, J. Lape, J. (1980). Darbo | Tai psichologiné organizacijos darna, kuri yra geriausias
(1980) psichologija. kolektyvo, grupés nariy savybiy derinys, padedantis
sékmingai dirbti ir lemigs pasitenkinima darbu.
James, Furhnam, A. (1999). The | Tai individo proksimalinés aplinkos vaizdavimas,
Sell Psychology of Behavior at | iSreikStas psichologés reikSmés ir reik§Smingumo
(1981) Work: the Individual individui terminais; individo bruozas, kurio iSmokstama,
in_the Organization. kuris, kuris turi istorijg ir yra atsparus pokyc¢iams.
Schneider, Furhnam, A. (1999). The | Tai ivertintas suvokimas arba tyréjo iSvados, pagristos
Reichers Psychology of Behavior at | konkretesniu suvokimu.
(1983) Work: the Individual
in the Organization.
Ekvall, Ekvall, G., Arvonen, J., | Tai poziliriy, jausmy ir elgsenos konglomeratas,
Arvonen, Galdenstrom-Lindblad, I. | charakterizuojantis gyvenima organizacijoje.
Waldenstrom- | (1983). Creative
Lindblad Organizational Climate.
(1983)
Menean enens, B.M. (1984). | Tai kolektyvo nariy rySiy emociné iSraiska, kuri atsiranda
(1984) Ynpasnenueckas ncuxonoeus. | simpatijy, charakteriy sutapimo, panaSiy interesuy,
polinkiy pagrindu.
Glick Furhnam, A. (1999). The | Tai bendrinis terminas placiai organizacijos, o ne
(1985) Psychology of Behavior at | psichologiniy kintamyjy, apibidinanéiy individo veiksmy
Work: the Individual konteksta, klasei.
in the Organization.
Anikejeva, N | Anikejeva, N. (1988). | Tai zmoniy saveikos biidai; socialinis psichologinis
(1988) Mokytojui apie psichologinj | suderinamumas ir tarpusavio santykiai grupéje.
klimatq mokykloje.
Rousseau Mathisen, G. E. (2005). | Tai konceptas, turintis aiskias konkrecias ribas,
(1988) Climates for Creativity and | skirian€ias ji nuo kity charakteristiky ir suvokimy.
Iinnovation: Definitions, | Suvokimai gali biti apibtdinti procesu, kur individai
Measurements, Predictors, | jauCia, organizuoja, interpretuoja ir priskiria reikSmes,
and Consequences. kad bty stimuliuojama zmoniy tarpusavio saveika. Per §i
procesa individai susiformuoja ,,nuomong™ apie savo
socialing aplinka — darbinio klimato pamata.
Moran, Kangis, P., Gordon, W. | Tai organizacijos, kurios a) jgyvendina nariy kolektyvinj
Volkwein (2000). Organizational | suvokimg apie ju organizacija su pagarba tokiam
(1991) Climate  and  Corporate | aspektams kaip autonomija, pasitikéjimas, sajunga,
Performance: An Empirical | parama, pripazinimas, inovacija ir teisingumas; b)
Investigation. sudarytos nariy bendravimu; c¢) tarnauja situacijos
interpretacijos pagrindu; d) atspindi dominuojancias
organizacijos kultiiros normas ir pozitirius; e) veikia kaip
itakos $altinis su elgsena susijusias charakteristikas.
Schein Schein, E. H. (1992). | Tai jausmai, ir biidas, kuriuo organizacijos nariai
(1992) Organizational Culture and | bendrauja vienas su kitu, su klientais, kitais zmonémis.

Leadership.

1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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Gonder, Gonder, P., O., Hymes, D. | Tai konceptas susijgs su einamaisiais jausmais ir
Hymes (1994).  Improving  School | pozitriais. Jis atspindi asociatyvini studenty, personalo,
(1994) Climate & Culture. tévu pozilri i mokymo istaiga kaip i galima pozityvia
darbo ir studijy ar problemating vieta.
Shirazi, A. Alavi, H. R., Jahandari, R. | Tai kultiira ar savybé, kurios déka viena organizacija
(1994) (2005). The Organizational | skiriama nuo kitos.
Climate of Kerman Shahid
Bahonar University. — Public
Personnel Management.
Juceviciené | Juceviciene, P. (1994). | Tai ta zmogiskoji aplinka, kurioje darbuotojai dirba savo
(1994) Organizaciné elgsena. darba. Organizacijos klimato negalima paliesti, pamatyti,
bet jis yra “tvyro ore”.
Jacikevicius | JasikeviCius,  A. (1995). | Tai bendra grupés emociné biisena, priklausanti nuo
(1995) Zmoniy  grupiy  (socialiné) | darbo salygu, vadovavimo ir tarpasmeniniy santykiy.
psichologija.
Jucevidiené | Juceviciene, P. (1996). | Tai psichologiné organizacijos kokybé, atspindinti
(1996) Organizacijos elgsena. darbuotojy savijautos, emociniy biiseny bendrumus
organizacijoje.
Denison, D. | Mearns, K. J., Flin, R. (1999). | Tai susij¢ su situacija ir jos sasaja su organizacijos nariy
(1996) Assessing the State of | mastymu, jausmais bei elgsena, todél laikina, subjektyvu
Organizational ~ Safety = — | ir neretai tampa dingstimi tiesioginei manipuliacijai
Culture or Climate? — Current | Zzmonémis, paremtai galia ir jtaka.
Psychology.
Band A. A. Alavi, H. R., Jahandari, R. | Tai vidiné organizacijos savyb¢ patiriama ir suvokiama
(1998) (2005). The Organizational | jos personalo.
Climate of Kerman Shahid
Bahonar University. — Public
Personnel Management.
Mogimi, M. | Alavi, H. R., Jahandari, R. | Tai  personalo  pastebétos  vidinés  ypatybeés,
(1998) (2005). The Organizational | apibtdinancios bei i$skirianc¢ios organizacija, kintancios
Climate of Kerman Shahid | per laika bei jtakojancios individus.
Bahonar University. — Public
Personnel Management.
Burton, Burton, R., Lauridsen, J., | Tai santykinis organizacijos savybiy, kurias patiria
Lauridsen, Obel, B. organizacijos nariai, apibiidinimas. Sios savybés turi
Obel (1999). Tension and | itakos ju elgsenai, kuris nulemia organizacijos
(1999) Resistance to Change in | funkcionavima.
Organizational Climate:
Managerial Implications for a
Fast Paced World.
Furhnam Furhnam, A. (1999). The | Tai visy organizacijos skyriuy ir padaliniy psichologiné
(1999) Psychology of Behavior at | atmosfera.
Work: the Individual
in the Organization.
Kangis, Kangis, P., Gordon, W. | Tai organizacija, kuri jgyvendina nariy kolektyvini
Gordon (2000). Organizational | suvokima apie organizacija su pagarba tokiems
(2000) Climate and Corporate | aspektams kaip autonomija, pasitikéjimas, sajunga,
Performance: An Empirical | parama, pripaZinimas, inovacijos ir teisingumas; sudaryta
Investigation.  Management | nariy bendravimu ir bendradarbiavimu; tarnauja
decision, 38 (8). situacijos interpretacijai; atspindi dominuojancias
organizacijos kultliros normas ir poziiirius; ir veikia kaip
itakos Saltinis darbuotojy elgesiui.
Kasiulis, Kasiulis, J., Barvydiené, V. | Tai tam tikras organizacijos ar jos atskiros dalies
Barvydiené | (2001). Vadovavimo | suvokiamy atributy rinkinys, atpazistamas i§ to, kaip
(2001) psichologija. organizacijoje (ar jos atskiroje dalyje) elgiamasi su

darbuotojais ir jy aplinka.

lentelés tesinys kitame puslapyje
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Martinkus, B. (2003). Darbo | Tai gery tarpusavio santykiy su vadovaujanciais
Martinkus procesy valdymas. darbuotojais uztikrinimas, gero kolektyvo subiirimas,

(2003) tinkamai organizuotas kultiirinis, sportinis gyvenimas,
nusipelniusiy darbuotojy pagerbimas, grupinio darbo
skatinimas ir darbuotojy itraukimas i valdyma.

Saltinis:
Lentelé papildyta autorés remiantis Beniusienés, 1., Vveinhardt, J. (2005). Komandinio darbo ir organizacijos
klimato raiskos ypatumai statutinéje viesojo sektoriaus organizacijoje: X rajono policijos komisariato

situacija. Magistro darbas.

Pazymétina, jog daugumai teoretiky (Illemens, 1984; Furhnam, 1999; barskoBckuii ir kt.,
1999; Kasiulis, Barvydiené¢, 2001; ir kt.) taip ir nesutarus d¢l klimato koncepto konsensuso, buvo
identifikuota deSimt skirtingy organizacijos klimato tipy, remiantis mikro ir makro aplinka:
psichologinis, kolektyvinis, psichologinis-socialinis, bendrasis, aktyvus-individualus, aktyvus-
neindividualus, pasyvus-individualus, pasyvus-neindividualus, moralinis bei organizacinis
(detaliau 3 priede). Siame kvalifikaciniame magistro darbe bus diagnozuotinas pastarasis
(organizacinis klimatas), kitaip tariant, konkretaus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) bei 4 jo darbiniy komandy (3 katedry ir dekanato), o ne visos organizacijos
psichologiné atmosfera.

Beje priimtini démesin ir dar keli G. Hofstede (1984), P. Jucevicienés (1996), G. Merkio ir
kt. (2005) inicijuoti diskusiniai momentai, kylantys dél pacios ,,organizacinio klimato* savokos
turinio ir apimties, nes ypac teorinio plano autoriai yra linkg¢ tapatinti ,,organizacijos kultiiros® ir
»organizacinio klimato*“ savokas (Denison, 1996; Furhnam, 1999; Fey, Beamish, 2001;
Zablackiené, 2005). Minéti autoriai atitinkamai pozicijai linke pritarti tik i§ dalies, traktuodami
»organizacijos kultiiros* savoka universalesne (teoriniu pozilriu), pasizymincia aukStu
abstrakcijos laipsniu. Tuo tarpu empirinés prigimties ,,organizacinio klimato* savoka pasizymi
gerokai konkretesniu turiniu bei aiskesniu operacionalizuotumu. Visgi tuo padiu metu vargiai
galétume Siuos du konceptus visiSkai atsieti viena nuo kito, nes dalis organizacinés kultiiros
indikatoriy sutampa su organizacijos kultiiros raiSkos formomis. Organizacinis klimatas yra viena
1§ empiriniy organizacijos kultiiros raiskos dimensijy. Galima teigti, kad organizacijos kultiira
paveikia klimata. Antra vertus, tarp ,,organizacijos kultiiros* ir ,,organizacinio klimato* galima
1zvelgti gana aiSkias takoskyras. Organizacinis klimatas yra grynai mikrosociologinis darinys,
tiesiogiai besiremiantis grupiniais procesais, tarpasmenybine saveika ir i§ juy iSplaukiantis. Tuo
tarpu organizacijos kultiira yra reiSkinys neabejotinai pretenduojantis | mezo ir netgi makro
lygmenis, sietinais ne tik su konkrecios darbo organizacijos tradicijomis, vertybémis, veiklos ir
reagavimo | problemas bei i$Siikius principais, bet ir su kulturiniu kontekstu apskritai, iskaitant jo

nacionalini mastelj arba netgi tam tikros civilizacijos, tarkim, europietiskos, konfucionistinés,
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islamiskos ar kt. masteli. Siekiant aiSkumo 4 priede pateikiamas koncepciniy organizacijos
kulttros ir klimato elementy palyginimas.

Galiausiai vertéty apibendrinti, jog, pirma, dauguma autoriy organizacinj klimatq
apibiudina kaip veikianciy organizacijos viduje individy suvokimus apie organizacijos kultiirqg,
vertybes, procesus, vykstancius joje, ivykius (konfliktus), laisvés lygi (darbo autonomijq) ir kitas
organizacines charakteristikas. Sio darbo autoré organizacini klimatq suvokia kaip apimantj
vidinius organizacijos kultiuros poZymius, jvertinancius nariy elgesj, savijautq ir vertybing
orientacijq organizacijoje, ji apibréZia darbine atmosfera, pasitenkinimu darbu,
bendradarbiavimo ypatumais, asmeniniu kiekvieno darbuotojo efektyvumu, funkcijy ir
atsakomybés pasiskirstymu, jmonés tiksly ir plétros perspektyvy aiSkumu visy lygiy jmonés
darbuotojams. Antra, apibrézus organizacinio klimato sqvoka, deréty issiaiskinti, kaip Sis ir
drauge kiti Zmogiskyjy istekliy parametrai diagnozuojami organizacijose, t.y. kokie tyrimai
atliekami Lietuvoje bei kitose pasaulio Salyse, kokie metodai taikytini jy diagnozavimui, kaip Sie
tyrimai organizuojami, kokie Siy tyrimy rezultatai ir kokiq jtakq jie daro organizacijos

rodikliams.

1.3. Zmogiskyjy iStekliy parametry ir organizacijos klimato diagnozavimo procesas

Zmoniy individualiis skirtumai pastebéti isties seniai, ta¢iau klaidinga teigti, kad bet koks
sprendimas apie Zzmogy jau ir yra diagnostika, nes diagnostiniu sprendimu laikome tik moksliskai
pagrista sprendima. Taciau diagnostika nepretenduoja giliau, nei gali duoti dabarties psichologija
asmenybeés pazinimui.

Kadangi Siuolaiking institucija galéty buti traktuojama nuolat besikeiciancia, imlia
inovacijoms ir zinioms, tad itin svarbu diagnozuoti, sekti ir esant bitinybei patobulinti konkrec¢iy
padaliniy bukle. Tad egzistuoja ivairiis sociologinés informacijos rinkimo metodai, naudojami
tiek kiekybiniuose, tiek kokybiniuose tyrimuose (Merkys, 1999 a; Kardelis, 2002; Cook, Cripps,
2005):

o dokumenty analizé (angl. documentation analysis) — kai pagrindinis informacijos
Saltinis yra dokumentai (laiSkai, dienora$ciai, ataskaitos, biografijos, vyriausybés
nutarimai ir pan.);

o stebéjimas (angl. observation) - kai 1§ anksto suplanuoti, tikslingi, sisteminiai
socialiniai faktai, kuriuos galima kontroliuoti ir tikrinti, suvokiami ir registruojami;

o interviu (angl. interview) — kai respondentai atsiskleidzia apie tikrove kalbédami

savo terminais, sgvokomis;
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o eksperimentas (angl. experiment) — kai taikomas pasirinkty grupiy lyginimas
(paprasCiausiu atveju reikia dvieju vienoduy grupiy, kurios veikiamos tuo paciu
nepriklausomu kintamuoju; po to testuojami grupiuy pokyciai priklausomame
(pasekmes) kintamajame;

. anketavimas (angl. questionnaire) — kai apklaustieji 1§ esmés tuo paciu metu
atsakingja i raStu (anketoje) ar ZodZiu pateiktus klausimus, kuriuos i visuma jungia
tyréjo siekimas istirti koki nors socialini reiskini ar procesa (pagrindinés metodo
rasys: anketiné apklausa, sociologinis interviu, testas.);

. testavimas (angl. testing) — kai i§ anksto sukonstruoty ir pagristy etaloniniy
uzduociy, klausimy pagrindu reliatyviai {vertinamas individualiy savybiy kiekybinés
iSraiSkos laipsnis. Testais, kuriais gali naudotis tik profesionaliis vartotojai
matuojami ivairiausiy psichiniy savybiy parametrai. Testas turi atitikti miisy jau
aptartus validumo, reliabilumo, objektyvumo bei reprezentatyvumo reikalavimus.

Testavimas organizacijose prasidéjo XIX a., kai psichologus pradéjo dominti darbo aplinka,
darbuotojo reikalingumas organizacijoje ir asmeninés jo savybés. Organizacijose imtos tirti
tokios darbuotojy charakteristikos kaip (Anacraszu, YpbOuna, 2001) iSskirtinumas i§ Kkity
darbuotojy, asmenybés savybés, draugiSkumas, atvirumas, atsidavimas darbui, emocinis
stabilumas, profesiniai igidziai.

Psichometrijos tyrimai bei praktika rodo, kad testas s€ékmingai gali biiti taikomas tik tuo
atveju, kai jis tenkina svarbiausias matavimo metodologinés kokybés charakteristikas, t.y.
validumq (tinkamuma), reliabilumq (patikimuma) bei objektyvumq (Jovaisa, 1975; Merkys, 1999
a; Anacrasu, Yp6una, 2001; ir kt.). Reliabilumo ir validumo reikSmé testui nustatoma atlikus
specialius  tyrimus bei psichometrinius skai¢iavimus. Beje, minétos psichometrinés
charakteristikos turi biiti pakankamai aukstos.

Validumas (angl. validity), kaip metodologin¢ charakteristika, reiskia tiksluma (tinkamy
aplikanty pasirinkimas) bei yra argumentuojamas interpretacijos ir koreliacinés analizés pagrindu.
Deja daugelis personalo vertinimo metodu yra ganétinai netiksliis ar tokie netikslis, jog perteikia
nedaug ar tiesiog nenaudingos informacijos. Ypa¢ svarbu atkreipti démesi | du tarpusavyje
susijusius validumo aspektus: konstrukto validuma bei augimo validuma. Jie abu sietini su
vertinimo jvertinimu ir kuo tai susij¢ su kitais vertinimais. ISskirtinos kelios priezastys,
nusakancios konstrukto validumo svarba:

o Jei jlisy naujasis testas vertina asmenybe, ir jis panaudojote asmenybés vertinimo
testa, tai galbiit ji pavadinsite ,,emocinio intelekto* ar kt. testu, nes jlisy naujasis
testas galbiit nepakeis personalo vertinimo testo esmés;

. Jus turite gebéti paaiskinti ka jusy testas vertina;
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e  Jeisuvokiate ka jiis darote, visada turite galimybg tai padaryti geriau ir kt.

Konstrukto validumas dazniausiai vertinamas lyginant atrankos metoda, t.y. interviu
reitingus, su kitais metodais, pvz. psichologiniais testais, skai¢iuojant koreliacijas.

Reliabilumas (angl. reliability), kaip metodologiné charakteristika, atsako i klausima kaip
tiksliai duota skalé matuoja viena ar kita savybe bei argumentuoja matavimo tikslumo laipsni.
Reliabilumas argumentuojamas koreliacinés analizés déka, kai tikriname: pakartotiniy matavimy
rezultatus, duoto testo uzduociy homogenisSkumo ir vidinés konsistencijos tyrimo duomenis
(nuoseklia ataskaita apie vertinama asmenj). Reliabilumas reiskia nuosekluma. Jei fiziniy
dimensijy reliabilumas yra garantuotinas (tarkim, baldo dalies reliabilumas), tai zmogiSkyju
iStekliy reliabilumas kartais biina iSties abejotinas, perteikiantis tik Siek tiek ar apskritai
neteikiantis jokios informacijos.

Objektyvumas (angl. objectivity), kaip metodologiné charakteristika, argumentuoja tai, kad
tyrinétojo asmenybé nedaro itakos matavimo procedirai bei rezultatams, kitaip tariant neiSkreipia
ju saziningumas (lygiu teisiy suteikimas). Matavimas yra objektyvus tada, kai {vairls tyrinétojai,
matuodami ta pati reiSkini, randa tuos pacius rezultatus. Matavimo (testo) objektyvumas
nustatomas koreliacinés analizés pagrindu, sugretinus jvairiy tyrinétojuy, matavusiy viena ir ta patj
objekta duomenis.

Reprezentatyvumas (angl. representativity), kaip metodologiné charakteristika,
tikimybiskai argumentuoja imties duomeny ekstrapoliacijos generalinén aibén pagristuma.
Reprezentatyvumas atsako i klausima, ar galima ir kaip tiksliai galima dalies objekty matavimo
rezultatus taikyti visai duoty objekty klasei.

Greta iy pagrindiniy matavimo kokybés charakteristiky dar iSskirtinos sekancios Salutinés
(Cook, Cripps, 2005):

e  privatumas (angl. privacy) — kai kiekvienas zmogus ar ju grupé turi teis¢ patys
spresti, kada ir kur, kokiomis aplinkybémis ir kiek placiai iSsakyti savo asmenines
paziliras, nuomones, iprocius, abejones ir baimes, ar visai nieko nesakyti, tad bet
koks informacijos skleidimas, negavus tiriamyjy sutikimo, pazeidzia privatumo
principa ir savaime aiSku yra netoleruotinas;

o anonimiSkumas (angl. anonimity) — kai tyrimo dalyviy suteikta informacija,
nepaisant jos atvirumo ir asmeniSkumo, neleidzia nustatyti tiriamyjy tapatybés (tai
garantuoja anketos be vardy ir uzsiémimo detaliy);

o konfidencialumas (angl. confidentiality) — kai tyréjas paslaptyje laiko viska apie
asmeni, pateikusi jam informacija.

G. Merkys (1995), Anacrasu, A., Ypouna, C. (2001) iSskiria Siuos testavimo etapus,

padedancius i$siaiSkinti testo rezultaty validuma:
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e  pilotini matavima (pre-testa) — pirmaji testo pateikima respondentams;
° pakartotini matavima (post-testa) — ta pati testa, pateikiama tiems patiems zmonéms,
bet ne anksciau kaip po ménesio po pilotinio tyrimo.

Siekiant iSsiaiSkinti organizacinio klimato, komandinio darbo, vadovy valdymo stiliaus ir
bendravimo su pavaldiniais raiSkos dimensijas jvairaus pobiidzio organizacijose paminétini
keletas paskutiniyjy Sio pobudzio tyrimy, atlikty jvairiose pasaulio valstybése.

2000 m. Anglijos Surrey universiteto mokslininky grupé (P. Kangis, D. Gordon, S.
Williams) tyrin¢jo organizacini klimata panaudodami BOCI (Business and Organizational
Climate Index) instrumenta ir komanding veikla 40-je pramonés sektoriui priklausanciy
organizacijy. Be to, pabrézdami organizacijos kultiiros ir klimato skirtumus, akcentavo, kad
klimatas nusako kaip organizacijos darbuotojai susitvarko su savo darbu bei kaip efektyviai jie ir
ju kolegos dirba kartu (Kangis, 2000).

2002 Anglijos ir Italijos mokslininky grupé (Ragazzoni, Baiardi, Zotti, Anderson, West)
tyrinéjo organizacini klimata inovacijy aspektu, t.y. kaip organizacinis klimatas jtakoja naujoves
sveikatos prieziliros organizacijose bei 3alies bankuose. Siuo atveju, buvo taikytas tematiskai
centruotas interakcijos konceptas (TCI) — sutrumpinta versija, 5 subskalés, siekiant iSsiaiSkinti
organizacijos klimato raiSkos dimensijas, glaudziai sietinas su komandiniu darbu bei jo lygmeniu
organizacijoje. ISvadoje teigiama, kad komandinis darbas yra pagrindinis sékmingos
organizacijos veiksnys, nes kiekvienas organizacijos narys yra maZa Viso organizacijos
mechanizmo dalelyté, tobulinanti organizacija bei itakojanti jos s¢kmg ir ateit] (Ragazzoni ir kt.,
2002).

Lietuvoje zmogisSkyju iStekliy tyrimai iSpopuliaréjo tik XX a. 9—ame deSimtmetyje suvokus,
kad Zmogiskyjuy istekliy tyrimai skatina griztamaji rysi — geréja darbuotojy ir vadovy santykiai
komandinis darbas, darbo aplinka, o tai svarbu norint didinti veiklos efektyvuma ir darbuotoju
kvalifikacija. Naudodamos tyrimo rezultatus bei rekomendacijas, imonés gali tobulinti
aptarnavimo kokybe: kurti aptarnavimo kokybés standartus, organizuoti mokymus, skirtus
bendravimo bei pardavimy igiidziams tobulinti, diegti lojalumo bei motyvacijos skatinimo
programas.

R. Rekasiuté—Balsiené (2005) ir konsultanty grupé sudaré organizacinio klimato vertinimo
anketa 1§ Siu subskaliy: tiksly zinomumas ir priimtinumas; darbo organizavimo kokybé¢;
tarpasmeniniy santykiy kokybé; motyvavimo priemoniy panaudojimas; organizaciné parama;
vadovavimo kokybe¢; organizacijos lankstumas ir inovatyvumas; darbas su klientais. 2002-2004
m. naudojant $ig anketa (prie§ ir po intervenciju) buvo atliktas organizacinio klimato tyrimas
vienoje Lietuvos organizacijoje. Be to, buvo pasitelktas ir Burke ir Litwin organizacijos veiklos ir

pokyc¢iy modelis planuojant intervencijas. Po atlikty intervencijy statistiSkai reikSmingai pageré¢jo
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darbo organizavimo, organizacinés paramos, organizacijos lankstumo ir inovatyvumo bei darbo
su klientais skaliy vertinimas.buvo padaryta iSvada, kad organizacinio klimato matavimas gali
biiti viena i§ efektyviy priemoniy nustatant tobulintinas organizacijos sritis bei planuojant
tobulinimo veiksnius. Organizacinio klimato matavimas parodo, kiek organizacijos atlikti
tobulinimo veiksmai yra veiksmingi (Rekasituté-Balsiené, 2005).

Profesorius Merkys ir kt. (2005) atliko organizacijos klimato tyrimus 36 skirtingo pobiidzio
Lietuvos organizacijose ir apklaus¢ 1299 darbuotojus 18 dimensijy (137 testo zingsniai) testu.
Apibendrinus rezultatus paaiskéjo, kad skirtingy organizaciju klimatas daugmaz panasus:
salyginai nepalankesnis klimatas verslo organizacijose. Tyrimo rezultatai iSrySkino itin didelius
skirtumus organizacijos padaliniuose, todél buvo iSkelta hipotez¢, kad bendra organizacini
klimata lemia visy jos padaliniy klimato visuma. Beje, buvo nustatytas pasikartojantis ir
statistiskai patikimas organizacinio bei komandinio klimato testy subskaliy koreliacinis rysys. Sis
tyrimas reikSmingas salyginai didele tyrimo imtimi, t.y. tyrimo metu apklaustais skirtingo
pobiidZio organizaciju darbuotojais.

Apibendrinant teigtina, jog organizacijos veiklos pasekmes lemia personalo darbas,
darbuotojy kompetencija, vertybés, poreikiai, tad reguliariai atliekami klimato tyrimai leidzia

sekti darbo atmosferos pokycius organizacijoje laikui bégant.

1.4. Humanistinis poziiiris | ZmogisSkuosius iSteklius kaip organizacinio klimato prielaida

Siekiant psichometriniy matavimy reliabilumo, ypa¢ rekomenduotini pakartotiniai
matavimai, dar vadinami re-testais (Anacrasu, Yp6una, 2001). Sio kvalifikacinio magistro darbo
autor¢ konstruodama re-testa rémési humanistiniu poziiiriu | ZzmogisSkyjy iStekliy valdyma, pasak
A. Maslow (2003), visu pirma traktuojanciu zmogiskuosius isteklius kaip didziausia vertybe ir
pabrézianciu tokiy darbo salygy ir tokio darbo turinio sukiirima, kuris leisty sumazinti darbuotojo
nepasitenkinima darbine veikla ir kitais darbuotojais, tai yra leisty pajausti pasitenkinima darbu
(detaliau 5 priede).

Vadovaujantis §ia koncepcija, darbinio klimato efektyvumas daugeliu atzvilgiu priklauso ne
tik nuo darbuotoju profesiniy bei kvalifikaciniy savybiuy atitikimo technikos ir technologiju
keliamiems reikalavimams, bet ir nuo darbuotoju motyvacijos lygio, ju poreikiy tenkinimo,
darbinés savirealizacijos ir panasiy faktoriy, kurie reikalauja didesnio démesio darbuotojui kaip

asmenybei: darbo turinio, darbo salygu ir tarpusavio santykiy gerinimo; zmogaus asmeniniy
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siekiy igyvendinimo; karjeros galimybiy suteikimo; pagarbos darbuotojui, lygiateisiSkumo,
teisingumo bei apibréztumo jausmo uztikrinimo ir t.t.

D. G. Myers (2000) akcentuoja, kad kitaip negu Z. Freud, kuris nagringjo ,nesveiky‘
zmoniy Zemesniuosius motyvus, ,.humanistinés krypties psichologai* sutelké démesi i ,,sveiky
zmoniy“ siekius biiti savarankiskiems ir jgyvendinti savo galimybes. Kitaip negu bruozy teorijos
Salininkai, pateikin€j¢ asmenybés profilius, humanistai teigé, jog asmuo yra vientisas, daug
sudétingesnis nei gali parodyti daugybés testy ijverciai, tad ragino gilintis i tai, kaip Zmogus
patiria liidesj ir dziaugsma, susvetiméjima ir artuma, neviltj ir pilnatve.

Individy ir jy grupiy veiklos motyvus, grupiy dinamika, Zmoniy santykius ir tobul¢jima,
kasdienius vadovuy ir darbuotojy rysius labiausiai akcentuoja ir nagrin€ja turinio, arba poreikiy
krypties motyvacijos teorijos, grindZiamos — zmoniy elgsenos darbe priezastimis ar poreikiais. I§
minimy teorijy daugelis tyréju (Wren, 1994; Greenberg, Baron, 2000; Myers, 2000; Stoner ir kt.,
1999; Kasiulis, Barvydiené, 2001, Savareikiené, Dubinas, 2002; bei kt.) ypac iSskiria A. Maslow
poreikiy hierarchija (1954), D. C. McClelland poreikiuy rusis bei F. Herzberg (apie 1960)
veiksniy teorija.

A. Maslow pasiillyta ZmogiSkyju poreikiy organizacijoje koncepcija — asmeninés
adaptacijos teorija, pavadinta poreikiuy hierarchijos teorija (pateikianti zmogaus poreikiy
sudétinguma ir jy itaka darbo motyvacijai), susilauké daug daugiau vadovy démesio, nei bet kuri
kita motyvacijos teorija. Jis apzvelgé zmogaus motyvacija kaip penkiy poreikiy hierarchija, nuo
svarbiausiy poreikiy — fiziologiniy, saugumo, socialiniy, iki aukS¢iausiyju — pagarbos ir
savirealizacijos arba saviraiSkos poreikiy. Itin svarbu patenkinti darbuotojy saugumo poreikius —
kad jie jaustusi saugiis darbe (biity darbo garantijos), kad biity laisvi nuo bet kokios prievartos ar
uzgaidy bei vadovautysi grieztai ir tiksliai suformuluotomis taisyklémis ir potvarkiais.
Pazymeétina, jog tik patenkinus visus svarbiausius ir pagarbos poreiki, darbuotojus ima motyvuoti
savirealizacijos poreikis: jie ima ieSkoti savo darbo prasmés ir galimybiy tobuléti, siekia naujos
atsakomybés.

D. G. Myers (2000) pazymi, jog daugeliui A. Maslow minciy pritaré kitas humanistinés
krypties psichologas C. Rogers (1980), kuris kiekviena i§ miisy maté kaip gilg, galinCia augti,
tobuléti, jgyvendinti savo galias, jei tik netrukdo bei nestabdo Sio proceso aplinka. Jis mané, jog
norint, kad aplinka skatinty augti ir tobuléti, biitinos trys salygos — nuoSirdumas, palankumas
(besalygiska pagarba, net tuomet, kai Zzmogus klysta) ir empatija (isijautimas i kito individo
jausmus ir prasmes, nesistengiant juos vertinti). Be to C. Rogers kaip ir A. Maslow iSskyré
svarbiausia asmenybés pozymi — savasties, arba savojo AS, sampratq, apie kuria uzsimenant

prisimintinas ir V. E. Frankl (2000) Zzmogaus paveiksla papildgs siekiais, apgyvendintinais

32



»anapus“ malonumo principo bei galios troSkimo. RySkiausias ty siekiy yra egzistencinés
prasmés paieSka — iSskirtinis, ta¢iau niinai itin frustruojamas zmogaus poreikis.

K. Alderfer (1972) poreikiy teorija, kitaip ERG (angl. existence-relatedness-growth)
teorija modifikavo A. Maslow poreikiy hierarchija, suskirstydama ja i tris lygius: egzistencijos
poreikius (fiziologinius ir saugumo), santykiy poreikius (priklausomumo ir pagarbos) ir augimo
(saviraiSkos) poreikius. Paminétina, kad K. Aldefer teorija skiriasi nuo A. Maslow teorijos
sekanciai: pirma, vienu metu Zmoniy motyvy priezasti gali inicijuoti ivairiy lygiy poreikiai;
antra, atvirkStinio proceso galimybé¢, t.y., jei aukStesniajame poreikiy lygyje esancio zmogaus
zemesnio lygio poreikiai nepatenkinami, jis regresuoja ir nusileidzia { pradinj lygj (Stoner ir kt.,
1999). D. Savareikiené, V. Dubinas (2003) teigia, kad tai buvo naujas pozidris | poreikiy
vaidmeni, ypa¢ aukStesniyjy poreikiy tenkinimo svarba organizacijoje, ieSkant atitinkamuy budy
rasti pasitenkinima darbo procese.

F. Herzberg papildé A. Maslow poreikiy hierarchijos teorija ir iSvedé dviejy veiksniy
teorija, teigianCia, kad pasitenkinima ir nepasitenkinima darbu sukelia dvi skirtingos veiksniy
grupes:

e Nepasitenkinimo veiksniai — ,higieniniai“ — tarpasmeniniai santykiai, darbo
uzmokestis ir premijos, fizinés darbo salygos, kompanijos vykdoma politika bei darbo
sauga — visa tai, kas lemia darbo aplinka (konteksta). ,,Higienos paskirtis — paSalinti
pavoju zmogaus sveikatai, kurj gali sukelti supanti aplinka. Higiena ne gydo, greiciau
ji uztikrina tas ar kitas prevencines priemones...“ (Herzberg, 1993). Teigiamas Siy
veiksniy vertinimas savaime neskatina pasitenkinimo darbu, o tiesiog paSalina
nepasitenkinima.

e Pasitenkinimo veiksniai (motyvavimo veiksniai) — laiméjimas, pripaZzinimas,
atsakomybé ir paaukStinimo galimybés — visa, kas susij¢ su darbo turiniu ir
atsilyginimu uz darbo rezultatus. PrieSingai nei higieniniai veiksniai, Sie kyla i
atlickamo darbo turinio ir aktyvina darbuotoja Taciau F. Herberg, prieSingai nei A.
Maslow, mano, kad darbuotojas pradeda kreipti démesi i nepasitenkinimo veiksnius
tuomet, kai nejaucia visiSko komforto.

D. McClelland igytu poreikiy teorija akcentuoja ir pabrézia, aukStesniuosius poreikius, nes
Siuolaikinéje visuomenéje Zemesniojo lygmens poreikiai jau lyg ir yra patenkinti. Jis
susikoncentravo ties trim poreikiais — valdzios (itakos kitiems Zmonéms siekimas), narystés
(siekimas palaikyti draugiSkus santykius paZzistamy kompanijoje), sékmés (pasitenkinimas
procesu, kurian¢iu sékminga darbo pabaiga). D. McClelland tyrimai atskleidé, kad stiprus
poreikis laiméti — troSkimas nenusileisti ar pranokti yra susij¢s su darbuotoju motyvacija atlikti

darbines uzduotis.
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Turinio / poreikiy motyvacijos teoriju (kurios formavosi istoriSkai nuosekliai: vélesnés
1d¢jos praktisSkai neiSstumdavo ankstesniyju, o jas papildydavo arba gyvuodavo kartu i pirma
vieta iSkeldamos Zmogiskojo faktoriaus reikSme¢) apzvalga parodeé, jog teoriju kaita vyko
atspindint kasdiening tikrovg¢ bei kintan¢ias aplinkybes. Todé¢l suprantama, jog darbiné
motyvacija, A. Maréinsko, A. Sik$nelytés (2002) sutapatinama su darbine savirealizacija
(gyvenimo pilnatvés Saltiniu) turi tiesiogini poveiki organizacijos klimatui bei organizacijos
veiklos rezultatams.

Kadangi Siuolaikiné humanistiné ZzmogiSkyju iStekliy valdymo ideologija vienokiu ar
kitokiu biidu akcentuoja darbuotoju motyvavima, biity tikslinga panagrinéti kokius bendrus
esminius darbo motyvacijos faktorius iSskiria labiausiai §ioje srityje nuovokiis uzsienio ir
Lietuvos teoretikai (Zr. 2 lentelé).

2 lentele

Esminiai darbo motyvacijos faktoriai

Autorius Saltinis Darbo motyvaciniai faktoriai
Macnoy, A. (2003). A. Macnoy o | e Pripazinimas darbe;

Maslow, A. Meneoddcmenme e pasiekimai darbe;

(2003) Camoaxmyanuzayus e darbo turinys;
Tpoceewennvuii - menedxcmenm | o atsakomybe ir savarankiskumas;
Opeanusayuonnas meopus. e kilimo karjeros laiptais galimybé;

darbuotojo asmenybés tobuléjimo galimybés.

Kasiulis, J., Kasiulis, J., Barvydiené, V. e  Supratimas, kokia darbuotojo darbo esmé ir kam
Barvydiené, V. (2001). Vadovavimo jis reikalingas;
(2001) psichologija. e parama individualiai tobuléti ir atitinkamas

darbas;
idomus, nuolatos naujoviy teikiantis darbas;
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itaka ir atsakomybé¢ savo darbo bare;

pagerbimas uz gera darba;

statusas ir prestizas savo darbo bare;

draugiski santykiai kolektyve, kolektyvo vienybé;
pakankamas atlyginimas;

aiski struktiira ir darbo pasiskirstymas;

saugumo savo darbo bare jausmas;

darbo rezultaty ir jvertinimy pusiausvyra;
avansavimas, karjeros galimybé.

Bagdonas, E., Bagdonas, E., Bagdoniené, L Atsizvelgimas i individualias darbuotojy savybes
Bagdoniené, L. (2000). Administravimo (poreikius, paziiiras, vertybes, interesus);
(2000) principai. e darbo ypatybés (pagal skirtingus igidzius,
savarankiSkumo laipsnio ir tobul¢jimo galimyb¢);
e  organizacijos ypatybés (taisyklés, nuostatai,
vertybés, paprociai).

2 lentelés tgsinys kitame puslapyje

34



Rilley, D.
(1993)

B. (1999).
Zmogiskieji santykiai.

Bendrieji socialiniai motyvatoriai (kai daug ir
gerai dirbama i§ pareigos);

organizacijos tikslai (kai asmeniniai zmogaus
tikslai sutampa su organizacijos tikslais);

darbo turinys (pasitenkinimas atlickamu darbu);
darbo salygos;

pinigai.

Macaos, E. B.
(1999)

Macnos, E. B.

(1999). Vnpasnenue
NEPCOHATOM NPEONPUSIMUSL:
Yuebnoe nocodue.

Teisingas atlygis uz darba;
saugios ir sveikos darbo salygos;
galimybé darbuotojui panaudoti ir vystyti savo
sugebéjimus, patenkinti saviraiSkos ir
savirealizacijos poreiki;
profesinio augimo galimybé ir tikéjimas ateitimi;
geri santykiai kolektyve;
teisiné darbuotojo apsauga organizacijoje;
derama darbo vieta zmogaus gyvenime;
visuomeniné darbo nauda.

Conger, J. A.,

(1988)

Kanungo, R. N.

Conger, J. A., Kanungo, R. N.
(1988). The empowerment
process: Integrating theory and
practice. Academy of

Organizaciniai faktoriai (organizaciniai poky¢iai,
konkurencingumas,prasta komunikacijos sistema,
ir t.t.);

kontroliavimo stilius;

Management Review, 31. e atlygio sistema;

darbo dizainas (aiskumas, uzduociy jvairové,
dalyvavimas programose, susirinkimuose,
sprendimy priémimuose, tiesiogiai susijusiuose
su darbo atlikimu, kvalifikacijos kélimo galimybé
ir techniné parama, ir t.t.)

Saltinis: sudaryta autorés.

Taigi prisiriSimo prie organizacijos, aukSty darbo rezultaty, efektyvumo, kokybés ir
palankaus organizacijos klimato, o tuo paciu sékmés astrioje konkurencinéje kovoje galima
pasiekti sudarant darbuotojams psichologini komforta, pasitikint jais, ugdant atsakomybés jausma
(atsizvelgiant 1 ju kompetencija), kvieCiant dalyvauti imonés veiklos tobulinimo procesuose,
leidziant jiems priimti sprendimus, suteikiant kuo didesnj savarankiskuma ir t.t.

Vertinant darbo humanizavima darbdavio pozitriu B. Martinkus (2003) siilo atkreipti
démesj bei:

o uztikrinti darbuotojo sauguma darbo metu;

o uztikrinti sveikatos apsauga — garantuoti medicininj aptarnavima;

o techniniu ir ekonominiu pozitiriu tinkamai organizuoti darbo vieta, uztikrinti derama

darbo priemoniy techning biikle, kad nebuitu pakenkta darbuotojo sveikatai;

o gerinti darbo salygas — atsizvelgti | nematerialius darbuotojo poreikius: didesni laisvés

ir atsakomybés laipsni; asmeninj pripazinima, ir t.t.;

Apzvelgus darbinio motyvavimo elementus i§ darbdavio pusés, belieka kiekvienam vadovui
rekomenduoti sugebéti pajusti viso kolektyvo pulsa, suprasti, ko darbuotojams bendrai ir
kiekvienam i$ jy individualiai labiausiai reikia, kokios jy problemos, ko jie siekia. Tai reiskia,

kad né vienas motyvacijos btidas nebus tinkamas visiems darbuotojams ir net vienam darbuotojui
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jis ivairiais laikotarpiais turés skirtinga poveiki. Tik suprasdamas ir tenkindamas savo darbuotoju

lukescius vadovas gali tikétis, kad kolektyvas kartu su juo sieks bendro imonés tikslo.

Sio darbo autoré, konstruodama organizacinio klimato retesta ir akcentuodama humanistinj

poziiiri, iSskyré sekancias esmines motyvuojancias dimensijas (detaliau 2.3. poskyryje), Zenkliai

itakojancias darbinj klimata bei, savo ruoztu, organizacijos veiklos rezultatus:

tarpusavio santykius (vadybos specialistai tvirtina, kad imoniy investicijos { viding
komunikacija tiesiog bitinos siekiant s¢kmés rinkoje (Simanskien¢, 2000; Judge,
2000; Jakuska, 2005);

saugumo / apibréztumo pojiti, t.y. psichologini komforta (zmogaus, dirbancio
organizacijoje, siekis patenkinti savo saugumo poreiki, sieting su psichologiniu
komfortu (Grigas, 1995; Simanskien¢, 2000; Latham, 2000; Matuziené,
Savareikiené, 2002; Poluchina, 2004);

atviruma ir tolerantiSkuma (Simons, Naylor-Stables, 1997; Sarkiinaite, 2003;
Sliburyté, 2004; Stoskus, 2004).

Apibendrinant $i poskyri pastebétina, jog vis didesné valdymo orientacija i socialine puse, i

darbuotojo interesus, keicia zmogiskyjy istekliy valdymo uzdavinius ir interesus, reikalauja vis

didesnio priimamy vadybiniy sprendimy derinimo su jos socialinés dedamosios — organizacijos

kolektyvo — interesais.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO DIAGNOSTINIS TYRIMAS IR JO METODIKA

2.1. Aukstojo (universitetinio) mokslo institucija kaip savita organizacija bei jos

Zmogiskyjy iStekliy ir organizacinio klimato problemos

Universitetas yra viena i§ daugelio aukS$tojo mokslo instituciju, kuriai yra budingi visi
auk$tojo mokslo bruozai (studiju veikla, paritetiniai santykiai, mokslin¢ veikla, kritinis
mastymas, autonomiskumas, akademiné laisve, moksliniy ir kvalifikaciniy laipsniy igijimas,
atvirumas visuomenei), bet ir jo savitumas atsiskleidzia tik per jam biidingus ypatumus. Visi
universitetai susiduria su galimybe rinktis, pradedant studentais ir déstytojais bei baigiant tuo,
kokia bendrija tas universitetas nori ir gali biiti visuomen¢je (Jucevicieng ir kt., 2000).

Prisimintinas etapas, kai universiteto funkcijos buvo apibréztos ir visiems aiskios, t.y.
paruosti studentus tam tikrai profesijai, tarkim, teisei, mokyklai, baznyciai, medicinai ir pan.
Taciau apie 1980 metus émus masiskéti aukstajam mokslui, aktualizavosi problemos, sietinos su
universitety adaptacija kiekybiniams pokyc¢iams, tai ir studenty bei déstytojuy skaiciy augimas, ir
studijy programy jvairove¢, informacijos gausa, mokslo krypciy diversifikacija, patalpy plétimas,
technologijy kiirimas, taikomuyjy tyrimy paklausa, universitety lygiy iSskyrimas, ir t.t.. NeiSvengta
ir akademinés bendrijos nariy susvetiméjimo bei riboty galimybiy darbo vietomis apriipinti
pabaigusiuosius studijas.

Tranzityviniy 1990-2000 mety Lietuvos aukStojo mokslo sistemos reorganizacijos
laikotarpiu nesustabdomai émé kurtis daug naujuy institucijy, bandanciy konkuruoti su
universitetais ziniy kiirimo ir taikymo srityse. Besikurian¢ios naujos aukstosios mokyklos skyrési
nuo universitety ne tik kompetencijos reikalavimais moksliniam personalui (Remiantis
Department of Science and Higher Education (1999), ne maziau kaip 50 % universiteto mokslo
personalo turi biti igij¢ daktaro, o apie 10 % - habilituoto daktaro laipsni), bet ir savo siaura
specializacija, studenty ruoSimu kokiai nors profesijai, taikomyjy tyrimy akcentavimu.

Taigi besikeiCianti aplinka — naujos technologijos, informacijos gausa, besipleCianti
tarptautiné rinka vienokiu ar kitokiu biidu veiké visus universitetus bei juy personalo darbuotojus,
tuo jiems suteikdama panaSumo ir iSskirtinumo, ugdant darnia, iSsilavinusia asmenybeg bei
visuomeng, besivadovaujanc¢ia humanistinémis, demokratinémis, pilietinémis ir tautinémis
nuostatomis.

Universitetas yra unikali organizacija dar ir todel, kad vertina ir akcentuoja ne tik pacius
tikslus ar galutinius rezultatus, bet ir orientuojasi i kokybiSka organizacijos nariy ugdymo
procesa, taip iSsaugodamas unikalia galimybeg koreguoti tikslus (vienokiu ar kitokiu biidu

itakojancius organizacijos nariy ar grupiy elgesi), atsizvelgiant { iSorinius ir vidinius pasikeitimus.
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Universitetas yra sudétinga organizacija tiek savo iSorine, tiek vidine struktiira. ISoriskai ji
sudaro daug fakultety, centry, katedry, laboratorijy, t.t., kuriy skaicius kinta priklausomai nuo
visuomenés poreikiy. Universitete vyraujanti jvairové filosofiju, idéju, pozitriy, teorijy, t.t.
suteikia kiekvienam universiteto nariui galimybe save idreikiti ir realizuoti. Siuolaikiniame
universitete yra svarbus individualaus tobuléjimo skatinimas, t.y. sugebé¢jimas tokioje dideléje
bendrijoje iSsaugoti savas asmenines vertybes, gerbti visuomenines ir organizacijos bei
pasinaudojant universiteto suteikiamomis galimybémis surasti savyje neiSsenkamus intelektinio
augimo Saltinius. Universitete asmeninéms vertybéms ir idéjoms suteikiama nauja kokybé, tai lyg
peréjimas i$ vienos stadijos i kita. Sunku pasakyti, ar tai vyksta palaipsniui, ar revoliucinio
pasikeitimo principu, tac¢iau viena yra aiSku, kad kiekvienas intelektini augima supranta ir
18gyvena savaip (Rogers, 1995; Juceviciené ir kt., 2000).

Sakoma, kad universitetas yra idéjy namai. Idejy pobudis yra jvairus nuo genialios iki
absurdiskos, kvailos ir jtikinancios ir t.t. Taigi universiteto galia yra individo mastyme, kur idéjos
objektyviai pateikiamos, patikrinamos ir panaudojamos. Tos id¢jos negali biiti priklausomos tik
nuo individo, jos turi biiti lanksc¢ios, kad galéty integruotis i kitas disciplinas ar jomis galéty
remtis kitos idéjos. Sis procesas primena grandining reakcija, kuris nesibaigia, tik pereina i kitas
stadijas, t.y. idéjoms tampant problemomis arba teorijomis. Sis universiteto ypatumas isskiria ji i3
kity tradiciniy organizacijy, kurios negamina intelektinio produkto (Levi, 1969; Juceviciené ir kt.,
2000).

Universitetas yra traktuojamas sunkiai valdytina ir kontroliuotina organizacija, ne tik deél
pastaty (neretai iSsidésCiusiy ne vienoje vietoje) gausos, bet ir dél nariy skaiciaus. Beje daug
padaliniy su silpnu tarpusavio ry$iu ganétinai komplikuoja vadovavima, pareikalaudami daug
jégu bei laiko sanaudy priimtiems nutarimams vykdyti.

Apibendrinant galima pasakyti, kad universitetas kaip auksStojo mokslo institucija, buvusi
elitine, o véliau tapusia masine, iSlaiko savo prestiza ir unikaluma visuomenéje. Kokybiniai ir
kiekybiniai pasikeitimai aukStajame moksle praplété universiteto samprata, jo vaidmeni,
funkcijas ir bruozus, kurie Siandien reikalauja auks$ciausio lygio ziniy ir pastangy i§ kiekvieno
universiteto nario ir i8 §ios institucijos apskritai.

Konkretus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinys (fakultetas) pasirinktas
tyrimui bei apklausos vykdymui patogios atrankos principu - tai magistro darbo autorés
darbovieté. Generalinés tyrimo aibés visuma — visi 104 tiriamos AukStojo universitetinio mokslo
institucijos (fakulteto) keturiy komandy (ekonomikos, vadybos, vieSojo administravimo katedry
bei dekanato) darbuotojai, aptarnaujantys 3691 jvairiy studijy programy (dieniniy, vakariniy,
neakivaizdiniy) studentus (SMF metiné ataskaita, 2005). 2005 m. rugsé¢jo 1 d. Socialiniy moksly
fakultete buvo 104 déstytoju etatai. Déstytoju etaty pasiskirstymas pavaizduotas 3 paveiksle.
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Vadybos katedra  Ekonomikos Viesojo
katedra administravimo
katedra

3 pav. Déstytojuy etaty skaicius 2005-09-01

Daugiausiai etaty, kaip ir 2004 m., iSliko Vadybos katedroje — 52,3, taciau lyginant su
pra¢jusiais metais padidéjo 6,65 etato. 2005 m. Ekonomikos ir Vie$ojo administravimo katedrose
etaty skaiCius taip pat padidéjo bei atitinkamai pasiskirsté 37,5 ir 14,2 etato. 2005 m. padidéjo ir
fakulteto dekanato personalas, $iuo metu 8 metodininkés, sekretoré-referenté, 3 referentés, 3
katedruy reikaly tvarkytojos. Mokslo pedagoginis personalas tiriamame auks$tojo universitetinio
mokslo institucijos padalinyje 2005 m. rugséjo 1 d. pateikiamas 3 lentel¢je.

3 lentele
Mokslo pedagoginis personalas tiriamame auksStojo universitetinio mokslo institucijos

padalinyje 2005 m. rugséjo 1 d.

. Socialiniy
Pareigos VA tyrim
Mokslo laipsnis EK katedra AD Kkatedra " IS viso
katedra mokslinis
centras
Profesoriai, daktarai - 1 1 1 3
Daktarai, docentai 4 4 5 2 15
Lektoriai, daktarai 1 - 2 - 3
Pagrindin
és Lektoriai, asistentai 19 6 15 1 41
Doktorantai 7 2 4 pagr. - 14
1 nepagr.
Habilituoti daktarai, 7ir
. 1 4 - 14
Nepagrind | profesoriai 2 prof. dr.
inés Daktarai, docentai 2 4 9 - 15
Lektoriai, asistentai 13 12 25 2 52

Saltinis: Tamositinas, T., Suvarova L. (2005). Socialiniy moksly fakulteto 2005 mety veiklos ataskaita. [ZiGiréta
2006-04-18]. Prieiga per interneta:
http://www.smf.su.lt/documents//SMF%?20ataskaitos/SMF%?20ataskaita%202005.doc
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Taciau tyrimo imties tiris — 44 respondentai. Visi apklaustieji { tyrima buvo itraukti
savanoriSkumo principu, numatomu empiriniy socialiniy tyrimy etikos (Charles 1999, Merkys
1999 c). Specifinéje literatiiroje teigiama, kad statistinio lizdo i§samesnés analizés prasminguma
apibrézia bent 25 — 50 statistiniy stebiniy (Bortz, 1995). Pateikti duomenys $ig salyga tenkina, tad
tyrimo imtis leidZia daryti statistinius apibendrinimus apie Siauliy universitete, Socialiniy moksly
fakultete veikianc¢ias komandas.

Geb¢jimas dirbti komandomis yra labai svarbus tiek visiems darbuotojams, tiek ir
vadovybei. Tiriamame aukStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete)
iSskirtos Sios komandos: dekanatas, ekonomikos katedra, vadybos katedra bei vieSojo
administravimo katedra.

Dekanato komandai priklauso dekanas, 3 prodekanai, 8 metodininkés, sekretoré-referenté
bei sekretor¢. Kadangi tai labiau valdymo funkcija pasiZyminti komanda, tai siekiant
efektyvesniy rezultaty vertéty deramai pasirtipinti: aiskios padalinio (fakulteto) vizijos sukiirimu,
darbo iSmanymo vertinimu, tinkamu vadovy ir pavaldiniy santykiy palaikymu ir pan.

[Sanalizavus respondenty pasiskirstyma pagal komandas, nustatyta, jog pavyko apklausti
vidutiniskai po lygiai keturiy komandy, t.y. dekanato, vadybos katedros, ekonomikos katedros bei
vieSojo administravimo katedry darbuotojy.

Procentiné tirty komandy iSraiSka pateikta 4 paveiksle, 1§ kur akivaizdZziai matyti, kad 18
bendrai tirty 44 darbuotojy 22,7 % sudaro vieSojo administravimo katedros komanda, 27,3 % -

ekonomikos katedros komanda, 27,3 % - vadybos katedros komanda bei 22,7 % - dekanato

komanda.
VA katedra 22,7%
EK katedra 27,3%
AD katedra 27,3%
Dekanatas 22,7%

T T T T T |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

4 pav. Procentiné tirty komandy iSraiska
Neapsieitina ir be tiriamyju demografiniy charakteristiky aptarimo, nes kalbant apie

darbuotojuy sudéti, biitina palyginti respondenty, dalyvavusiy tyrime pasiskirstyma pagal lyti

(procentais). Taigi, 5 paveikslas pateiks nenugincijamy i{rodymuy, kad asimetrija pagal lyties
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pozymij nagrin¢jamame aukstojo universitetinio mokslo institucijos padalinyje (fakultete) atitinka

demografines realijas institucijoje.

Moteris
70,5%

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti (procentais)

Akivaizdu, jog tai gana moteriSkas kolektyvas, nes daugiau kaip du tre¢dalius
respondenty sudaro moterys, plg. i§ 44 apklausty respondenty 70,5 % sudaré moterys, o tik 29,5
% - vyrai. Tokia padétis byloja apie tiriamos aukstojo universitetinio mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) darbinio klimato specifiSkuma.

Komandy vadovai paprastai linke institucijos klimata vertinti kiek skirtingiau lyginant
su eiliniais komandy nariais. Todé¢l besalygiskai svarbu, kad imtyje biity atstovaujami ir komandy

vadovai (Zr. 6 pav.)

koman-
dos

A

koman-
dos

narys
90,9%

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (procentais)
Pazymétina, jog 9,1 % visy respondenty sudaré komandy vadovai, todél klimato tyrimas
turéty pasizyméti objektyvumu.

Tyrimui neabejotinai reikSmingos ir sekancios respondenty charakteristikos, sietinos su

bendruoju darbo stazu bei stazu pagal atitinkamas pareigas. Nors tyrimo imtyje bendras
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darbuotoju stazas svyruoja nuo nepilny mety iki 43 mety, tyrimo metu buvo pastebéta, kad Sioje
Universitetinio auk$tojo mokslo institucijoje vyrauja mazesng darbo patirti, t.y. 2 — 10 mety
bendra darbo staza turintys darbuotojai, kurie, tikétina, yra salygiSkai labiau suinteresuoti

bendradarbiauti su kitais komandos nariais. Darbo stazo ivairové atspindéta 7 paveiksle.

36-43 metai 4,74

26-25 metai 11,6%

16-25 metai 13,9%

11-15 metai 18,6%

6-10 metai 25,6%

2-5 metai 23.3%

Ik mety 2,.35%

[ 1I]I!-'i 2I]I!-fo 21].!-%
7 pav. Bendras respondenty darbo stazas

Tuo tarpu, iStyrus respondenty pasiskirstyma pagal darbo staza Siame auksStojo
universitetinio mokslo institucijos padalinyje (fakultete) (8 pav.), susidaro ispidis, jog tai gana
jaunas kolektyvas, mat imtyje pagal darbo staza uzimamose pareigose nuo mety iki 10 mety
dalyvavo net 81,8 % respondenty, o tai sietina su institucijos plétra. tafiau ganétinai jaunas
Siauliy universiteto fakultetas, jsteigtas rektoriaus jsakymu 1998m. ruséjo 21d. Nors tiesa sakant,
sekancioji diagrama fiksuoja gana idomia situacija. Vertéty prisiminti, kad tiriamas aukstojo
(universitetinio) mokslo padalinys (fakultetas) rektoriaus isakymu buvo isteigtas 1998 mety
rugs¢jo 21 diena. Taigi, jis realiai egzistuoja tik aStuoneta mety. Taciau diagrama rodo, jog 11,4
% darbuotoju institucijoje dirba 11-15 mety, 4,5 % - 16-25 mety, 0 2,3 % - 26-30 mety. Todél
galima daryti prielaida, jog ir anksciau, t.y., kol nebuvo ikurtas konkretus padalinys (fakultetas),
Sita dalis darbuotojy dirbo panasy darba, panaSaus pobiidzio kituose Siauliy universiteto
padaliniuose (fakultetuose ir pan.), todel yra sukaupusi nemaza tarpusavio santykiy patirti bei

pasieke auksta profesinés kompetencijos lygmeni.
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2630 metai | 23%

16-25 metai | 45%

11.15 metai | 1,4%
610 metai | 20,4%
2.5 metai | 43,2%
1 mety | 18,2%
o 5 - - o 054

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza uZimamose pareigose

Beje, akcentuotina, kad darbuotoju stazui nagrinéti buvo panaudota variaciné eiluté, kurioje
pazymeéti santykiniai dazniai, iSreik$ti procentais ir vieneto dalimis. Deja, Siek tiek nesusipratimy
kyla dél mety paskirstymo skalés, kadangi pirmasis periodas pazymétas kiek kitaip (,,iki mety*)
negu sekantys po jo (,,2 -5 metai* etc.). Tai akivaizdu tiek 9, tiek 10 paveiksluose. Tokiu biidu
atsiranda ,,laiko plySys“: 1 — 2 mety tarpe. Nors remdamiesi logika numanome, kad periodas néra
praleidziamas, bet skirstymas to nerodo. Todé¢l siiilytinas geresnis buidas pirmoje padaloje fiksuoti
,»1ki 2 mety®, véliau pereinant prie antrojo lygmens ,,2-5 metai‘.

Apibrézus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijq kaip savitq, pristacius darbines
komandas (EK, VA, AD katedras ir DE) bei isanalizavus respondenty demografinius duomenis

deréty aptarti pilotinio matavimo metodikq pristatant instrumentq bei imtj.

2.2. Pilotinio matavimo metodika: instrumento ir imties pristatymas

Kaip jau buvo minéta, klimato dimensionalizacijos problema yra salyginai neblogai
iSnagrinéta uzsienio teoretiky. G. Merkys ir kt. (2005) sitlo prisiminti, galbiit ir ne pacias
naujausias, taciau nemenkos apimties studijas, kuriy metu buvo atlikta jau esamuy tyrimy
refleksija, pabandant suklasifikuoti klimato dimensijas (Litwin, Stringer (1966) pas Muchinsky,
1976; Ireland, Van Auken, Lewis, 1978; Landy, 1985; Koys, De Cotiis, 1991; Simons, Naylor-
Stables, 1997; Ibbetson, Newell, 1998; Furhnam, 1999; Neil, Borell, 1999; Campbell, 1970 pas
Furhnam, 1999; Mok, Au-Yeung, 2002; ir kt.).
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Deja, Lietuvoje iSsamus diagnostinis organizacijos klimato testas (zr. 6 priede) buvo
sukurtas ir adaptuotas, galima daryti prielaida, pirma karta. Tad, klystume, jei manytume, jog §io
testo klausimus bei juos apibendrinanciy dimensijy turini nebiity salygojusios teorinés Zinios apie
darbuotojy tarpusavio santykius ir organizacijos klimata, sukauptos zmogiSkuyju iStekliy vadybos
moksle. Sios Zinios jau buvo aptartos 1.2. poskyryje apie organizacijos klimata.

Taigi 2005-yjy mety rudeni G. Merkys ir kt. (2005) pasitelke teorines Zzinias apie
organizacijos klimata suformulavo darbines hipotezés apie organizacijos klimatui priskirtinas
sekanc¢ias dimensijas: darbuotojy saugumo / apibréztumo pojiitis bei psichologinis komfortas
organizacijoje; verbaliné ir neverbaliné komunikacija, informacijos sklaidos ypatumai; patys
vairiausi darbuotoju socialiniai santykiai su vadovais ir su bendradarbiais; kiirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas; atvirumo bei tolerancijos klausimai; neformaliy grupiy ir grupuociy
susidarymas; vadovavimo stilius ir socialinés kontrolés ypatumai organizacijoje; darbiné aplinka;
organizacijos atvirumas ir uzdarumas, organizacijos elgesys su paslaptimis; organizacijos
vertybés, kultiira, tradicijos ir Sventés; ir kt.

Siai darbinei hipotezei pasiteisinus, faktorinés validacijos principu buvo sudarytas
anoniminis klausimynas, susidedantis i§ 137 testo zingsniy, kurie buvo suvesti i 18 apibendrinty
dimensijy. Taciau Sio kvalifikacinio magistro darbo autoré konkretaus aukstojo (universitetinio)
mokslo institucijos padalinio (fakulteto) bei ketveriu jo komanduy organizacinio klimato
diagnozavimui pasitelké pilna organizacijos klimato krizés klausimyna, susidedantj i§ 156 testo
zingsniy, suvesty 1 20 subskaliy (dimensijy), t.y. papildant klausimyna empirikoje maziau
atsiskleidusiomis ,,humoro* bei ,,vyry ir motery santykiy“ dimensijomis. Pripazintina, jog 7
priede pateiktos lentelés duomenys pristato 18 baziniy dimensijy, taciau Sis faktas jokiu biidu
neiskreipia, o patvirtina optimaly sudaryty duomeny subskaliy (dimensiju) ilgi, svyruojanti nuo 5
iki 12 testo zingsniy (klausimy / teiginiy). Palyginimui, tiek ,,humoro®, tiek ,,vyry ir motery
santykiy“ dimensijas apibrézia po SeSeta testo zingsniy (klausimy / teiginiy). Objektyvu pazymeti
ir labai auksta, praktiskai visy subskaliuy viding konsistencija, svyruojancia nuo 0,71 iki 0,93.
Beje, dominuoja labai auksti testo zingsniuy faktoriniai svoriai. Mokslinéje literatiiroje nurodoma,
jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei ju ivertis nenukrinta Zemiau 0,6. Kaip
matyti, $i salyga yra tenkinama ir netgi gerokai virSijama. Yra reikalaujama, kad faktoriaus
paaiskinta sklaida siekty ne maziau 10 % (Bitinas, 1998). Tuo tarpu Siuo atveju gauty faktoriy
paaiskinta sklaida siekia 50-60 %.

Labai svarbus testo metodologinés kokybés rodiklis yra testo zingsniy (uzduociy) skiriamoji
geba. Testuose, kurie yra gristi ne pazintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu, bet nuomoniy
pareiskimu paprastai reikalaujama, kad skiriamosios gebos koeficientas nenukristy zemiau 0,20

ribos. Atitinkami pristatomo testo rodikliy jverciai svyruoja nuo 0,46 iki 0,73. Zodziu, minimalds
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reikalavimai Zenkliai virSijami. ISdéstyti argumentai byloja apie G. Merkio ir kt. (2005)
sukonstruoto lietuvisko pilno organizacijos klimato testo auks$ta kokybiSkuma ir validuma
psichometriniu poziiiriu, nors visgi rekomenduotini bei Sio kvalifikacinio magistro darbo autorés
atlikti du vélesni pakartotiniai matavimai (retestai), liudijantys Sio pilotinio tyrimo (pretesto)
patikimuma.

Prasminga panagrinéti ir parinkta 5 pakopuy Likert skalés atsakymuy formata, apimanti
vertinimo pakopas nuo ,visiSkai nesutinku® iki ,visiskai sutinku®. Tokiu btdu, aukstas
komentuojamojo testo jvertis rodo organizacijos klimato krizés apraiskas. Ir, Zinoma, prieSingai —
zemas testo ivertis rodo, kad organizacinis klimatas yra palankus. Norint jvertinti klimato raiska,
greta testo jver¢iy standartizuotoje Z-skaléje, buvo skai¢iuojamas ir vidutinis pritarimo procentas,
tenkantis konkre€ioje dimensijoje (skaléje)apibendrintiems neigiamiems teiginiams. Vidutiniai
pritarimo klimato krizés pozymiams procentai buvo suskai¢iuoti visoms 20 testo dimensijy bei
pazyméti tamsiai zalia spalva (zr. 3.1. poskyrio 18 pav.)

Akcentuotina, jog Siame darbe naudojamas instrumentas neatsitiktinai buvo pavadintas
biitent ,,organizacijos klimato krizés testu”. Testo pavadinimas turi atitikti matuojama reiskini, o
tai kas matuojama apsprendzia pavieniy klausimy, i§ kuriy sudarytas testas, turini. Daugiau nei
70 % dvideSimties subskaliy (dimensijy) teiginiu (items) buvo sudaryti neigiamai tam, kad
atspindéty nepalankius, neigiamus organizacinio klimato raiSkos aspektus, pvz. ,,Kolektyve
nuolat tvyro itampa, stinga saugumo‘, ,,Darbe nuolat tenka atlaikyti nedraugiSkus, piktus
zvilgsnius®, , Kiekviena proga primenama, pabréziama, kas yra virSininkas, o kas pavaldinys®,
»Svarbi informacija dauguma i§ misy pasiekia paveluotai, informacijos skaidos procese
jauc¢iamés nustumti i $ali“, ir t.t. Bent ketvirtadalis, t.y. apie 26,3 teiginiu (items) kiekvienoje
skaléje buvo formuluojami teigiamai, pvz. ,,Miisu darbuotojai labai pasitiki vienas kitu®, ,,Sunkiu
momentu darbuotojai vienas kita palaiko®, ,,Yra darbuotojy, kurie moka gesinti itampa, sutaikyti
besipykstancius®, ,,Misu kolektyve daznai nugriaudi sveikas juokas“, ,Mes, darbuotojai,
reikalinga informacija gauname laiky ir visg™.

Pazymétina, kad teigiamai suformuluoty teiginiy balai, prie§ skaiCiuojant apibendrintus
testo ivercius, buvo perkoduojami taip, kad atitikty testo ,,interpretacijos rakta™. Testy, pagristy
nuomonémis, konstravimo praktikoje dalis klausimy (teiginiy) samoningai formuluojami
neigiamai, o dalis teigiamai. Tyrimy patirtis rodo, jog tokia procedira padeda iSvengti
tendencingy atsakymu, kuomet pasireiSkia nepagristas ir labai asimetriskas atsakymy vien tik
»taip®™ arba ,,ne” dominavimas, ne itin tinkamas psichometriniu poziiiriu (G. Merkys, 1999 d;

1999 ¢).

Parenkant Items formuluotes buvo laikomasi fenomenologinés prieigos, kuri pradzioje

numato samoninga tyréjy atsiribojima nuo iSankstiniy apibrézty teoriniy poziciju. Formuluojant
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Items, buvo orientuojamasi ne i Zzinomas teorines ar empirines organizacinio klimato
dimensionalizacijas, bet buvo bandoma hipotetisSkai jsivaizduoti ir reflektuoti, kaip ir kuo klimato
fenomenas gali pasireiksti kasdieniame organizacijy ir darbo komandy gyvenime. Tokia prieiga
pasiteisino, kadangi: a) buvo rasta naujy, anks¢iau neskelbtiny klimato dimensijy; b) buvo

pagrista statistiSkai gryna organizacinio klimato dimensionalizacija (G. Merkys ir kt., 2005).

Kaip matyti i$ struktiirinés reitingo diagramos (Zr. 8 priedas) tirtose organizacijose ( sarasas
pateikiamas 9 priede), klimato krizés pozymiai ganétinai iSsibarstg. Nepritarimui tenka nuo 40
iki 90 % daZniy, kai tuo tarpu didZziausi pasiekti vidutiniai pritarimo krizés iverciai (pazyméti
tamsiai zalia spalva) tesiekia apie 20 %.

Sio magistrinio darbo autoré pilotiniam tyrimui atsitiktinés imties bidu, kai visi tiriamos
populiacijos elementai turi vienodas galimybes patekti i imti (Merkys, 1999 a; 1999 d;
Cekanauskas, Murauskas, 2002; Martisius, Kedaitis, 2004; ir kt.), apklausé 44 konkretaus
Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) keturiy darbiniy komandy
respondentus, t.y. 12 EK katedros (10 motery ir 2 vyrus), 12 AD katedros (6 vyrus ir 6 moteris),
10 VA katedros (4 vyrus ir 6 moteris) bei 10 DE (9 moteris ir 1 vyra) darbuotojy. Empiriniai
klimato tyrimai i§ principo reikalauja dideliy imc¢iy, nes i§ subjektyviy individy vertinimy
netiesiogiai daroma iSvada apie organizacija ar jau bent jos padalinius. Antra vertus, imties dydi
salyginai sukélus visy darbuotojy apklausa iSkyla grésmé tiriamy komandy ivairoves
sumazinimui. Tod¢l Sio darbo autorés kiekvienoje tyrimui atrinktoje komandoje (3 katedrose bei
dekanate) buvo testuoti nuo 10 iki 12 darbuotoju, pagal galimybe siekiant apklausti padalinio
vadova ir eilinius darbuotojus, vyrus ir moteris, jaunus ir patyrusius darbuotojus, garantuojant
visiSka anonimiSkuma.

Duomenys buvo apdoroti panaudojant iprastinius psichometrinés statistikos matus —
sunkuma (pritarima), ,,item to total Correlation®, viding konsistencija, faktoring validacija,
remiantis Principal Components metodu bei VARIMAX rotacija ir Alfa-Factoring metodu.

Visi isdéstyti argumentai dar kartq patvirtina sukurto pilno organizacijy klimato krizés
testo, kuriuo paremtas Sis magistro darbas, aukStq psichometring kokybe. Beje, apzvelgusi
tiriamo aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) keturiy komandy
dalinés imties tiurio organizacinio klimato vertinimus ir siekdama gauty rezultaty validumo bei
reliabilumo Sio kvalifikacinio magistro darbo autoré ryzosi pasiremti pakartotiniy matavimy

(retesto) metodika, kurios instrumentq ir imtj biity tikslinga pristatyti sekanciame 2.3.poskyryje.
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2.3. Pakartoty matavimy metodika: instrumento ir imties pristatymas

Pakartotiniams matavimams pasirinktos 3 pilno standartizuoto organizacijos klimato krizés
testo subskalés: ,,saugumo / apibréztumo pojiitis, psichologinis komfortas*“, , atvirumas /

¢

tolerantiskumas “, , tarpusavio santykai* (i§ viso 32 klausimai /zZingsniai), atspindin¢ios
humanistinj pozitri 1 zmogiSkuosius iSteklius konkrecioje institucijoje.
Pakartotiniai matavimai (retestai) atlikti dviem sekanciais etapais:
1) 2006 m. kovo 1-10 d, apklausiant 57 keturiy darbiniy komandu (EK, VA, AD katedry
bei dekanato) darbuotojus;
2) 2006 m. kovo 1-10 d, apklausiant tuos pacius 57 ty paciu darbiniy komandy
darbuotojus.
Procentin¢ tirty komandy iSraiska pateikta 9 paveiksle, i§ kur akivaizdziai matyti, kad i$

bendrai tirty 57 darbuotojy 21,1 % sudaro vieSojo administravimo katedros komanda, 26,3 % -

ekonomikos katedros komanda, 26,3 % - vadybos katedros komanda bei 26,3 % - dekanato

komanda.
VA katedra 21,1%
EK katedra 26,3%
AD katedra 26,3%
Dekanatas 26,3%
0% 51%, 1(;% 15;% 2(;% 25;% 30“%

9 pav. Procentiné tirty komandy iSraiSka pakartotiniy matavimy atveju

Neapsieitina ir be tiriamyju demografiniy charakteristiky aptarimo, nes kalbant apie
darbuotojy sudétj, biitina palyginti respondenty, dalyvavusiy tyrime pasiskirstyma pagal lyti
(procentais). Taigi, 10 paveikslas pakartotinai patvirtina pretesto asimetrija pagal lyties pozymi
nagrin¢jamame aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete), atitinkancia

demografines realijas institucijoje.
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Vyras
33,3%

Moteris
66,7%

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti pakartotiniy matavimy atveju (procentais)

Akivaizdu, jog tai gana moteriskas kolektyvas. Pakartotiniy matavimy atveju, du trec¢dalius
respondenty taip pat sudaro moterys, plg. i§ 57 apklausty respondenty 66,7 % sudaro moterys, o
tik 33,3 % - vyrai. Tokia padétis byloja apie tiriamos aukstojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinio (fakulteto) darbinio klimato specifisSkuma.

Komandy vadovai paprastai linkg institucijos klimata vertinti kiek skirtingiau lyginant su
eiliniais komanduy nariais. Todé¢l besalygiskai svarbu, kad imtyje biity atstovaujami ir komandy

vadovai (Zr. 11 pav.)

koman-
dos

vadovas
10,5%

koman-
dos
narys
89,5%

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas pakartotiniy matavimy atveju [

(procentais)

Pazymeétina, jog tyrimo objektyvuma salygoja faktas, kad 10,5 % visy respondenty sudaré
komanduy vadovai. Detaliau paanalizavus respondenty pasiskirstyma pagal uzimamas pareigas
pakartotiniy matavimy atveju iSaiSkéjo, jog pavyko apklausti daugiausiai specialisty 59,6 %,

taciau maziausiai vadybininky bei pagalbinio techninio personalo darbuotojy (po 1,8 %).
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60% - 59,6%
50% -

40% -

30% - 26,3%
20% -
0,
10% 1 no% 3,5%
’ 1,8% 1,8%
0% T T T
Auksciausio Skyriaus, Vadovaujancio Vadybininkas Administracijos Pagalbinio,
lygio vadovas/ padalinio darbo nedirbu, darbuotojas techninio
specialistas vadovas esu personalo
specialistas darbuotojas

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas pakartotiniy matavimy atveju II

(procentais)

Tyrimui neabejotinai reikSmingos ir sekancios respondenty charakteristikos, sietinos su
bendruoju darbo stazu bei stazu pagal atitinkamas pareigas. Nors tyrimo imtyje bendras
darbuotojy stazas svyruoja nuo nepilnyu metuy iki 41 mety, pakartotiniy tyrimy metu buvo
pastebétas gana idomus pokytis: jei pilotinio matavimo atveju konkrecioje aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijoje vyravo mazesng darbo patirti, t.y. 2 — 10 mety bendra darbo
staza turintys darbuotojai, kurie, tikétina, yra salygiskai labiau suinteresuoti bendradarbiauti su
kitais komandos nariais, tai pakartotiniy matavimy atveju vyravo gana brandzia darbo patirtj, t.y.
6-10 (33,3 %) bei 16-25 (22,8 %) m. dirbanciy respondenty atsakymai. Darbo staZzo jvairove
atspindéta 13 paveiksle.

36-41 metai 3,5%
26-35 metai 12,3%
16-25 metai 22,8%
11-15 metai 5,3%
6-10 metai 33,3%
2-5 metai 21,0%

lki mety 1,8%

0% 10% 20% 30% 40%

13 pav. Bendras respondenty darbo stazas pakartotiniy matavimy atveju
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Tuo tarpu, iStyrus respondenty pasiskirstyma pagal darbo staza Siame aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete) (14 pav.), susidaro ispiidis, jog tai gana
jaunas kolektyvas, mat imtyje pagal darbo staza uzimamose pareigose nuo mety iki 10 mety

dalyvavo daugiau nei 80 % respondenty, o tai sietina su institucijos plétra.

26-30 metai ] 1,8%
16-25 metai | 7,0%
11-15 metai | 7,0%
6-10 metai | 21,0%
2-5 metai | 47,4%
Iki mety | 15,8%
0% 16% 26% 36% 46% 56%

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza uzZimamose pareigose pakartotiny
matavimy atveju
Aptarus pakartotiniy matavimy metodikq, t)y. pristacius instrumentq ir imtj vertéty

apzvelgti tyrimuose naudojamus statistinius (psichometrinius) rodiklius.

2.4. Naudojamy statistiniy (psichometriniy) rodikliy apzvalga

Aiskumo délei tyrime naudojami esminiai statistiniai rodikliai pateikiami bei

paaiSkinami Zemiau pateiktoje lentel¢je (zr. 4 lentele).

4 lentele
Naudojamuy statistiniy rodikliy paaiSkinimas

Rodiklio Angliskas Rodiklio jvardijimas Rodiklio prasmingumas
Zenklinimas atitikmuo

Dydziu parodomas biitent tas tiriamyjy skaicius,
kuris atsaké | konkrety klausima ir nuo kurio
skaiCiuojami statistiniai rodikliai (procentai,

N Number Atsakiusiyjy skaiCius | vidurkis ir pan.) Aptartinas, nezymus Sio dydzio
svyravimas dél respondenty polinkio praleisti ar
samoningai neatsakyti i kai kuriuos klausimus (tai
tipinis masiniy apklausy reiskinys).

4 lentelés tgsinys kitame puslapyje
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Klimato
krizés
vertinimas
%

Nepalankaus /
neutralaus / palankaus
vertinimo procentai

Pirminé vertinimo skalé apima balus nuo 0 iki 4,
siekiant lengviau pamatyti esme, samoningai
apjungtus sekanciai:

» Zemiausiy vertinimo baly (0-1) procentiniai
dazniai sudedami ir apjungiami |
,,nepalankaus vertinimo *“ kategorija;

» vertinimo skalés vidurio pozicija uzimanéio
balo 2 procentiniai dazniai apibiidinami
., neutraliu vertinimu *;

» aukscCiausiy skalés baly (3-4) procentiniai
dazniai apjungiami i ,, palankaus vertinimo *
kategorijg .

SD

Standard
Deviation

Standartinis nuokrypis

Tai  matuojamojo  pozymio sklaidos matas,
parodantis, kaip stipriai pavienés pozymio reik§més
svyruoja apie vidurki, kitaip tariant:

» kuo SD reik§mé mazesné, tuo vieningesné
respondenty nuomoné nagrinéjamu
klausimu;

» kuo SD didesnis, tuo respondenty nuomoné
atitinkamu klausimu maziau vieninga.

Mean

Ivercio aritmetinis
vidurkis

Teoriskai galintis svyruoti (0-4, kai balas 2-formalus
skalés vidurys) aritmetinis iver¢io vidurkis
apskaiciuojamas visus sudétus ivercius padalijus i$ i
juos atsakiusiyjy respondenty skaiciaus.

Mo

Moda

Modaliné jvercio
reik§mé (moda)

Tai rodiklis, parodantis dazniausia pozymio reikSme,
kitaip tariant, kurig atsakymy vertinimo kategorija i$
visy pateikty respondentai pazymédavo dazniausiai.

Standartinio
normaliojo skirstinio
z-ivertis

Tai statistikoje visuotinai taikoma normavimo skalg,
kurios vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis
nuokrypis — 1. Dél didelés imties visy vidurkiy
pasikliaujamas intervalas yra labai mazas, tesickia
0,14 z-skalés punkto, kai maksimaliai leistina
paklaida yra 1 proc. Todél nuokrypiai, siekiantys 0,5
skalés punkto Sioje normavimo lenteléje yra
traktuojami kaip statistinés is$skirtys(jei, tarkime
atstumas (skirtumas) tarp dviejuy gretinamy vidurkiy
yra lygus 1, tai reiskia, kad matuojamas pozymis
dviejose grupése skiriasi per viena normaliojo
skirstinio standartinj nuokrypi, t.y. labai ryskus). Si
skalé gaunama vadinamuosius ,,zalius balus*
specialios formulés (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2000)
pagalba transformuojant i standartinio normaliojo
skirstinio z-skalg, kurioje teigiami z-iver¢iai rodo
nuokrypi nuo normavimo vidurkio i palankiy
vertinimy srit] (matuojamojo pozymio raiska virSija
vidurki) , o neigiami z-iver¢iai — i nepalankiy
vertinimy sriti (matuojama dimensija atitinka
norminés imties vidurkj). Sio kvalifikacinio darbo
atveju, z-skalé taikoma atskiry komandy ir
organizacijy palyginimui tarpusavyje. Teigiami
iverciai rodo palankesnj, o atitinkamai neigiami
iverCiai — nepalankesnj atitinkamos komandos ar
organizacijos vertinima kity komandy atzvilgiu
(pagal konkrety darbinj profily).

SE

Standard Error

Testo standartiné
paklaida

Tai informatyvus esminis dydis ieSkant vidurkio (X)
pasikliaujamojo intervalo PI riby: PI=X+SE"2,58, kai
0=0,01 Siuo atveju, testo standartiné paklaida z-
iverciy skaléje buvo lygi 0,03.

4 lentelés tgsinys kitame puslapyje
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PI

Pasikliaujamasis
intervalas

Tai orientacinis dydis, nurodantis vidurkio (X)
pasikliaujamojo intervalo ribas (PI=X+SE 2,58, kai
a=0,01) konkreciu atveju, visuose grafikuose
atidedamas ir pazZymimas pilka briksnine linija.
Pasikliautinas intervalas konkretaus tyrimo atveju yra
lygus 0,14, o standartinéje z-skal¢je svyruoja nuo -
0,07 iki +0,07.

Cronbach a

Vidinés konsistencijos
koeficientas

Tai testo vidinés konsistencijos koeficientas,
kintantis nuo 0 iki 1 bei parodantis testo patikimuma.
Kuo reik§mé didesné, tuo testas patikimesnis.
Laikoma, kad patikimumo koeficientas neturi biiti
zemesnis uz 0,60 (palyginimui, Merkys ir kt. (2005)
savo darbuose teigia, kad jis turi biiti ne mazesnis nei
0,55).

Stjudento (t)
kriterijus

Student’s t-test
(paired samples)

Susijusiy im¢iy
kriterijus

Tai statistinis kriterijus, pagristas imties parametro t
apskaiCiavimu, daZniausiai vartojamas tikrinant
hipotezes, jog dviejuy populiacijy vidurkiai lygs.

Correlation

Koreliacijos
koeficientas

Tai pirminis statistinis rySys tarp pozymiy. Sio rysio
stiprumas iSreiskiamas koreliacijos koeficientu, kuris
kinta nuo -1 iki +1. Sio tyrimo atveju (atlickant 2
pakartotiniy matavimy serijas), buvo ieSkoma
statistinio rySio tarp atskiry matuojamy pozymiy ir
subskaliy. Tokiu btdu, gauty auksty rodikliy déka
nustatytas, retesto patikimumas.

Variable

Variacijos koeficientas

Tai pozymio sklaida parodantis santykinis
(procentinis) dydis, gaunamas standartini nuokrypi
dalijant i§ vidurkio ir dauginant i§ Simto
(SD/Mx100), pvz. 100% siekiantis V rodo vienoda
standartinio nuokrypio ir vidurkio dydj, o tai labai
didelé pozymio sklaida. [sidémétina, jog kuo V
mazesnis, tuo apklaustyjy nuomoné nagrinéjamu
klausimu yra vieningesné ir atvirksciai, kuo didesnis
V, tuo respondenty nuomoné atitinkamu klausimu
labiau issiskiria.

itt

Inter Item
Correlation

Vieneto visumos
koreliacijos
koeficientas

Siuo rodikliu darbe aiskinamas koreliacinis rysio
stiprumas tarp atskiry subskalés pozymiy bei su pacia
i§skirta subskale.

p arba a

Significant

Statistinés paklaidos
tikimybé

Statistinés paklaidos tikimybés p (kartais nurodomos
statistinio reikSmingumo lygmeniu a) kritiné riba
parodo leisting statistiniy sprendimy paklaidos dydi.
Konkretaus tyrimo atveju, visi statistiniai sprendimai,
netenkinantys p<=0.05 ar p<=0.01 salygos traktuotini
nepagristais. Kitaip tariant, Sio darbo autoré
uzsibrézia ne didesng nei 5% ar 1% leisting statistiniy
sprendimy paklaida.

Pozityvi statistiné
iSskirtis

Tai labai rySkus matuojamo poZymio nuokrypis nuo
normavimo vidurkio i palankiy vertinimy sritj. Sio
tyrimo atveju, organizacinis klimatas koduojamas
atvirk$ciai, kitaip tariant, respondentams vertinant
kuria nors komandos ar klimato dimensija gerokai
auksc¢iau nei vidutiniSkai, Zodziu, - labai palankiai.

+0,5

Negatyvi statistiné
i8skirtis

Tai labai rySkus matuojamo poZymio nuokrypis nuo
normavimo vidurkio i nepalankiy vertinimy sritj. Sio
tyrimo atveju, tai reik$ty, jog respondentai kuria nors
komandos ar klimato dimensija vertina gerokai
kritiskiau, ZodZiu, - labai nepalankiai.

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis:
a) Anacrasu, A., Ypouna, C. (2001). I1cuxonocuueckoe mecmuposanue. — Caukt-IlerepOypr: Ilutep.

b) Cekanavidius, V., Murauskas, G. (2002). Statistika I-II ir jos taikymai. — Kaunas: TEV.
¢) Ixyemn. JI., (2001). Muoycmpuanvro Opeanuzayuonnas ncuxonozus. — Cankt-IlerepOypr: Ilutep.
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Apzvelgus konkretaus tyrimo atveju naudotinus statistinius rodiklius, placiai vartotinus jy
angliskus atitikmenis ir nurodzius jy reikSmingumaq aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) organizacinio klimato diagnozavimo atveju, biity tikslinga pereiti prie

pilotinio bei pakartotiniy matavimy rezultaty aptarimo.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Pilotinio matavimo rezultatai

Siuo pilotiniu matavimu buvo siekta identifikuoti organizacinio klimato raiskos ypatumus
aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete) bei keturiose jo komandose,
t.y. vadybos (AD), ekonomikos (EK), vieSojo administravimo (VA) katedrose bei dekanate (DE).
Standartizuoto klimato tyrimo anketa raStu apklausus institucijos komandy darbuotojus,
panaudojus statistinius ir psichometrinius duomeny analizés metodus darbuotojy nuomonés
atskleidimui bei SPSS — 11.0 programing iranga (Statistical Package for Social Sciences,
Windows 98, Word 2000 programa) duomeny apdorojimui, Siame skyrelyje bus apzvelgti
duomenys apie tyrime dalyvavusias komandas.

ISanalizavus visy keturiy aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto)
komandy klimata (15 pav.), pavyko nustatyti, kad jis labai iSsibarstes. Nors bendra tendencija yra
labiau pozityvi, t.y. institucija pasizymi salyginai palankiu organizaciniu klimatu, galima
pastebeti, jog atskirose komandose §io testo jungtinis balas nukrypsta i kairg, palankaus vertinimo
ir teigiamy iverciy sriti, pazyméta zaliai, labai Zenkliai — daugiau nei per 0,6 standartini nuokrypi.
Siuo pozidriu, akivaizdziai palankiausiu klimatu i$siskiria ir pirmauja EK bei VA komandos
(Ekonomikos ir VieSojo administravimo katedros). Kita vertus, galima jvardinti dvi komandas,
kuriose iSties pasireiSkia organizacinio klimato krizés pozymiai. Juy jverciai iSeina, net uZz
pasikliaujamojo intervalo ribos, o jver¢iy nuokrypis siekia apie 0,1 standartizuotos skalés punkto.
Taigi, akivaizdu, kad labiausiai gerinti siektinas AD bei DE komandy (Vadybos katedros ir

dekanato) klimatas.

VA katedra - =
Dekanatas :l
AD katedra =
0,8 -0,6 0,4 0,2 0,00 0,2 0,4 06 0,8
B Organizacinis klimatas

15 pav. Organizacinis klimatas atskirose institucijos padalinio komandose
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Taigi galima daryti prielaida, kad tam tikrose konkretaus aukstojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinio (fakulteto) komandose (AD bei DE) zmogiskuju istekliy vadybos kokybé
pageréty po specifinés vadybinés intervencijos.

Siekiant objektyvesnio konkretaus auksStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio
(fakulteto) pozicijos nustatymo pagal matuojamaji pozymi, vertéty palyginti turimus duomenis su
kitomis nuosaikesnémis imonémis ir organizacijomis (16 pav.). Pastebétina, jog bendrame
organizacijy reitinge, konkrecios institucijos padalinio (fakulteto), pazyméto tamsiai mélyna
linija, organizacinis klimatas vertintinas pakankamai teigiamai (jo jungtiniai jverciai nukrypsta {
palankiy vertinimy sritj ir netgi iSeina uz pasikliaujamojo intervalo riby) ir uzima aukstesng nei

vidurio pozicija, tod¢l bent jau apibendrintai néra prastas.
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l

Spaustuvé

Savivaldybiy virSininky
administracijos

Svietimo jstaigos

Keliy prieziuros jmoné

Dujy X jmoné

Sauliy sajunga

e

Salies bankai

Sodros X skyrius

Reklamos agentira

AVMI X skyrius

EFEpEEEEEEEEEEE

oY A

-0,8 -0,4 0,4 0,8

O Organizacinis klimatas

16 pav. Organizacinio klimato raiSka jvairiose Lietuvos imonése bei organizacijose

Be to, 1 klimato raiska konkre¢iame aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinyje
(fakultete) tikslinga pazvelgti labiau apibendrintame kontekste. 17 paveiksle normavimo imtj
sudarancios organizacijos yra suklasifikuotos i pagrindinius organizacijy tipus: viesaji ir privatuji
sektoriy bei statutines organizacijas. Cia aptinkama gana jdomi situacija: salyginai palankiausias

klimatas statutinése organizacijose, o lyginant tiriamo institucijos padalinio (fakulteto)
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organizacini klimata su jvairiais Salies fikio sektoriais, nustatyta, kad pagal organizacinio klimato
raikos kokybe jis artimas statutinéms bei vieSojo sektoriaus organizacijoms. Siuo atveju,
tiriamas fakultetas Zenkliai lenkia verslo istaigas.

Pazymétina, kad tyrimo testas labai tiksliai ir patikimai parodo pozymio raiSka, taciau
priezasCiy, kodél viename ar kitame padalinyje susiklosté atitinkama klimato situacija

neatskleidzia.

Statutinés organizacijos

Socialiniy moksly fakultetas -

VieSasis sektorius

Verslo jstaigos

0,4 -0,2 0,0 0,2 0,4
m Organizacinis klimatas

17 pav. Tiriamo aukStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) ir pagrindiniy

tipy organizacijy organizacinio klimato raiskos palyginimas

Taikant organizacinio klimato krizés testa, interpretuojant duomenis bei siekiant
objektyviau istirti konkretaus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto)
organizacinio klimato rai$ka, svarbu atsizvelgti i tai, kad komentuojamas testo ivertis yra auksto
apibendrinimo laipsnio ir daugiakopio statistinio agregavimo rodiklis. Verta prisiminti, jog $is
rodiklis atspindi 20 subskaliy, t.y. dimensiju (Zr. 18 pav.) bei 156 konkrecius klausimus, sietinus
su paciais {vairiausiais organizacinio klimato aspektais. Komentuojamo paveikslo interpretacija
ganétinai akivaizdi: sistemingo pritarimo organizacijos klimato krizés pozymiams tirtame
padalinyje (fakultete) praktiskai néra. Daugumoje dimensijy pritarimas organizacinio klimato
krizés poZymiams yra salyginai silpnas ir daugeliu atveju nevirSija 10 %. Pritarimo reikSmés
diagramoje pazymétos tamsiai zalia spalva. Tacfiau negalima nepastebéti, kad pavieniai
organizacinio klimato pozymiai darbuotojy buvo jvertinti Zymiai kritiSkiau. Galima pastebeti, kad
labiausiai pasigendama puikiy tarpusavio santykiy: pagal §ia dimensija, net 22,7 % respondenty
klimata vertino neigiamai; gandai, apkalbos, veidmainiavimas iSkyla opia problema 20,5 %
darbuotojy, nors Siy salyginai kritiSkiau jvertinty dimensijy pozityvus vertinimas vidutiniSkai

siekia 40-60 %. Taciau itin pagirtini vyry ir motery santykiai, kai net 97,7 % respondenty
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nepastebi né menkiausiy $iu dviejy ly¢iu bendravimo spragy. Be to, teorija ir praktika rodo, kad
sekmingos organizacijos veiklos garantas — susiklausymas bei atsakomybé¢ uz rezultato kokybg.
auks$tojo (universitetinio) mokslo institucijy profilio organizacijose kontrol¢ yra neiSvengiama.
Antra vertus, atvirumas, tolerantiSkumas — veiksniai, lemiantys efektyvy ZzmogiSkuyju iStekliy

valdyma institucijoje. Todél institucijos komandose tokie vertinimai pakankamai realiis ir

tikétini.

Tarpusavio santykiai 40,9% 36,4%
| | | ]
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 20,4% 59,1%
| | | ]
Neformalios grupés, , kliky“ susidarymas 18,2% 65,9%
Atvirumas, tolerantiSkumas 36,4% 50,0%
| | ]
Konfliktai 40,9% 45,5%
| | | | ]
Informacija/ komunikacija 25,0% 63,6%
Santykiai su vadovais 20,4% 68,2%
| | ]
Kontrolé : 20,5% 72,7%
| | | ]
KiarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, = 40.9% 52.3%
bausmés !
S / apibrézt jutis, psichologini
augumo/ apibréztumo pojitis, psichologinis - 36,4% 56,8%
komfortas
| | | ]
Valdymo /vadovavimo stilius 25,0% 70,5%
Tradicijos, Sventés E 25,0% 72,7%
Vertybés ir kultira 27,2% 70,5%
| | ]
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka 2,2% 95,5%
I I ]
Karty santykiai 36,3% 61,4%
Humoras 20,4% 77,3%
| | | ]
Neverbaliné komunikacija 38,6% 59,1%
Atéjimas j organizacijq ir iSéjimas iS jos 38,6% 61,4%
Vyry ir motery santykiai2,3% 97,7%
4 f |
Verbaliné (zodiné) komunikacija 11,4% 88,6%

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

B Pritarimas Neutralus poziiris Nepritarimas

18 pav. Organizacinis klimatas pagal visas 20 dimensijuy (procentais)
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Nors bendra klimato raiskos tendencija yra ganétinai palanki, taciau neabejotinai tikslinga
patikrinti, kaip organizacinis klimatas reiSkiasi atskirose tirtos organizacijos komandose.
Atitinkamo patikrinimo rezultatas yra atspindétas 5 lentel¢je.

Lenteléje pateikti ne tik pavieniai testo jverciai, tenkantys komandoms, bet ir spalvomis
pazyméti vadinamieji nukrypstantys jverciai. Vadinasi, galima jvertinti kiekviena padalini pagal
visas 20 organizacinio klimato dimensijy. Beje, kompleksingje lentel¢je spalvomis yra pazyméti
vadinamieji nukrypstantys jverc¢iai. Placiau apie nukrypstancius jver¢ius ras¢ G. Merkys ir S.
Vaitkevicius (Merkys, Vaitkevicius, 2004). Ekstremalis jverciai igalina iSryskinti atvejus, kurie
zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Tokiu biidu galima atpazinti ir nagrinéti akivaizdziai
pirmaujancias ir akivaizdziai atsiliekancias komandas. Konkreciai §iuo atveju nukrypstanciais
iverciais buvo laikomos tokios testo reik§més, kurios nuo normavimo imties vidurkio i teigiama
arba neigiama pusg¢ nukrypsta per puse¢ standartinio nuokrypio ir daugiau. Tamsesne spalva
pazyméti tie nukrypstantys jveréiai, kurie atspindi krizinj organizacinio klimato bavi. Sviesesne

spalva pazymeéti tie iverciai, kurie atspindi labai palankia organizacinio klimato raiska.
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5 lentelé

Organizacinis klimatas jmonés padaliniuose (pagal 20 dimensijy)

EK

Dekanatas | AD katedra | katedra VA katedra
Saugumo/ apibréztumo pojiitis, psichologinis 0.26 047 20.20 014
komfortas ’ ’ ’ ’
Verbaliné (Zodiné) komunikacija 0,01 -0,52 -0,36 -0,40
Neverbaliné komunikacija 0,23 -0,34 -0,02 0,56
Konfliktai 0,86 -0,16 -0,25 0,67
Santykiai su vadovais 0,19 -0,47 -0,66 -0,03
Kﬁrybi‘skumo ir iniciatyvos skatinimas, -0,01 -0,50 045 0.30
bausmés
Informacija/ komunikacija 0,12 -0,52 -0,37 -0,30
Atvirumas, tolerantiSkumas -0,28 -0,70 -0,33 -0,08
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 0,79 -0,34 -0,19 0,45
Karty santykiai 0,47 -0,31 -0,50 0,72
Tarpusavio santykiai 0,60 -0,27 0,23 0,82
Neformalios grupés, ,,kliky“ susidarymas 0,25 -0,24 -0,03 1,14
Valdymo /vadovavimo stilius 0,14 -0,54 -0,39 0,05
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka -0,45 -0,53 -0,61 -0,22
Kontrolé -0,19 -0,63 -0,47 -0,17
Atéjimas j organizacija ir iSéjimas i§ jos -0,12 -0,21 -0,28 0,19
Vertybés ir kultiira 0,15 -0,37 -0,49 -0,23
Tradicijos, §ventés -0,79 -0,89 -0,21 -1,26

Kaip jau minéta, teorinéje darbo dalyje bei pastebéta T.Neil ir M. Borell (1999) tyrime,

organizacijos sékmei didelg jtaka turi tinkamas organizacinis klimatas.

tinkamu organizaciniu klimatu, darbuotoju kaita sumaZzina 7, 05 %,

Jie teigia, kad vadyba su

iSaugina pardavimus bei

pelna. Be abejo, biity neprasminga kalbéti apie pelna auksStojo (universitetinio) mokslo

institucijoje, nes ji iSsikélusi edukacinius tikslus, taciau pasitelkus iskalbingus tirty komandy

diagnostinius profilius, galima neabejotinai daryti prielaida, kad klimatas Sioje institucijoje

itakoja veiklos rezultatus bei pateikti sekancias akivaizdzias iSvadas:

1. Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandy (AD, EK,

VA katedry ir DE) organizacinis klimatas labai skirtingas bei iSsibarstes (palankiausias

organizacinis klimatas nustatytas EK bei VA komandose (katedrose); labiausiai
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darbuotojy lukesCiy neatitinka bei netenkina nekaip susikloste tarpusavio santykiai;
nemaza dalis darbuotojy siekty daugiau atvirumo, taciau pagirtinai susikloste karty bei
vyry ir motery santykiai).

2. Organizacinio klimato raiSkos kokybe konkretus aukStojo (universitetinio) mokslo
istaigos padalinys (fakultetas) labiausiai artimas statutinéms bei vieSojo sektoriaus
organizacijoms, o bendrame organizacijy reitinge uzima aukstesng nei vidurio pozicija.

Kaip matyti, testo duomenys labai tiksliai ir patikimai parodo pozymio raiskq, taciau dar

neatskleidzia priezasciy, kodél viename ar kitame padalinyje susiklosto atitinkama organizacinio
klimato biikle, todél siekiant detaliau issiaiskinti bei objektyviau apibrézti atskiry konkretaus
aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandy organizacinj klimatq
bei jo susidarymo priezastis, bitina atlikti pakartotinius tyrimus. Beje, biity galima pamqstyti,
kaip paciy efektyviausiy komandy gerqjq patirtj (ypac palankaus klimato srityje) perkelti i kitas

komandas ir paversti ne pavieniy grupiy, bet visos organizacijos privalumu bei laiméjimu.

3.2. Pakartotiniy matavimy rezultatai

Prof. G. Merkio moksliné grupé jau anks¢iau nustaté komentuojamo testo psichometrinés
kokybés charakteristikas ir rezultatus paskelbé moksliniame straipsnyje (Merkys ir kt., 2005).
Tad vengiant detalaus atkartojimo buty tikslinga tik apibendrinti, kad faktorinés validacijos ir
vidinés konsistencijos kriterijy poziiiriu Lietuvoje pavyko pasiekti labai auksStus Sio testo
rodiklius bei padaryti i§vada, jog savoje kultiiroje sukurtas organizacinio klimato krizés testas yra
tieck wvalidus, tiek patikimas, kitaip tariant, drasiai taikytinas Lietuvos darbo organizacijy
zmogiskiesiems iStekliams tyrinéti.

Sekanti testy teorijose ir praktikoje ivardijama testo patikimumo salyga — jo ilgumas
(Lienert, Raatz, 1993; Anacrazu, Ypouna, 2001). Kadangi kiekvienas testo klausimas tarytum
koduoja mazyti matavimo ,.eksperimenta”, tai juy skaiCiui augant, maz¢ja klaidos tikimybé ir
matavimas tampa patikimesnis. Antra vertus, pernelyg ilgas testas neretai virsta triikumu, nes tokj
testa pildant paprastai silpnéja respondenty motyvacija, jie pavargsta, o tai gali neigiamai paveikti
matavimo tiksluma.

Greta testo ilgumo testy teorijoje ir praktikoje ganétinai svarbia vieta uZima testavimo
stabilumas (testo kokybe nusakantis rodiklis), nes tik keleta karty iSmatavus ta pacia savybeg ir
gavus tuos pacius (ar bent jau labai panaSus) rezultatus pagrindziamas matavimo patikimumas

(stabilumas). Si testo patikimumo rasis nustatoma naudojant vadinamajj pakartotiniy matavimy
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metoda (Test-Retest-Reliability) (Lienert, Raatz, 1993; Merkys, 1999 d; Amnacrasu, YpOuna,
2001), pakartotinius matavimus atliekant paprastai ne anksc¢iau kaip po 4-6 savaiciy, siekiant
iSvengti situacijy, kai respondentai dar prisimena ankstesniji testavima, jo konkrecius klausimus
ir savo pateiktus atsakymus. Beje, nepatartina pakartoting testavima nukelti pernelyg i tolima
ateiti, kadangi matuojamos savybés biivis gali nattiraliai pakisti. Tokiu atveju, iskilty dvejoniy dél
testo matuojamos savybés raiskos nattiralaus padidéjimo ar sumazejimo bei testo stabilumo.

Paminétina, jog pakartotiniai matavimai yra koreliuojami tarpusavyje: kuo aukstesnis
koreliacijos koeficientas, tuo stabilesnis ir patikimesnis yra testas. Pakartotiniy matavimy
koreliavimo rezultatai konkre¢ioje auksStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio
(fakulteto) imtyje tarp pirmojo ir antrojo matavimuy atspindéti 6 lenteléje. Kaip matyti,
organizacijos klimato testas yra labai stabilus ir patikimas:

e Turint omenyje, kad pagrindinis pakartotiniy matavimy rodiklis yra koreliacijos
koeficientas tarp dviejy matavimy, jungtinis koreliacijos koeficientas pagal visas 3
subskales arba testus siekia net 0,84;

e koreliacijos koeficientai pagal atskiras subskales konkreciu atveju svyruoja nuo 0,78
iki 0,87, tad gali biiti apibrézti, kaip labai auksti;

e visi koreliacijos koeficientai, atspindintys pakartotiniy matavimy sasajas ir tampruma
yra statistiSkai reikSmingi;

e paskaiciavus determinacijos koeficienta, gaunama koreliacijos koeficienta pakélus
kvadratu, galima identifikuoti vadinamaja gryna sklaida (kokiu mastu pakartotiniy
matavimy sklaida sutampa). Akivaizdu, kad 7 lentel¢je pateikti rodikliai yra iSties
neeiliniai ir pakankamai geri (r=0,78; r=0,61 (61%) ir r=0,87; 1=0,76 (76%)):
pakartotiniy matavimy sklaida sutampa vidutiniskai 60-76 %.

Toliau analizuojant pakartotiniy matavimy rezultatus, tarp pirmojo ir antrojo matavimy
vidurkiy pastebétini sistemingi (apie galimus ganétinai nemazus vienakrypcius pokycCius
informuojantys) skirtumai kai kuriose subskalése, pvz. pirmojo matavimo vidurkis subskaléje
., Saugumo/ apibréZtumo pojitis, psichologinis komfortas‘ siekia 1,41, o antrojo lygus — 1,60, o
tai yra salyginai nemazas, statistiSkai reikSmingas skirtumas. Beje, nesunkiai pastebétina, kad
humanistinis poziiiris | zmogiSkuosius iSteklius yra Siek tiek pakitgs antrojo matavimo metu,
taCiau gauti skirtumai néra kardinaliy pokyc¢iy signalas. Nenutylétinas bei statistiSkai reikSmingas
ir ,,Atvirumo, tolerantiskumo* subskal¢je gautas vidurkiy skirtumas tarp pirmojo ir antrojo
matavimy. Todél galimos sekancios hipotetinés prielaidos:

1.  organizacinis klimatas pagal 3 subskales Siek tiek pageréjo, t.y. organizacijoje ir jos

padaliniuose atsirado kai kurie pokyc¢iai zmogiskuju iStekliy aspektu;

2.  testas néra visiSkai stabilus.
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Taciau, atsizvelgiant | fakta, kad testo patikimumas tikrinamas pakartotinio matavimo
metodu, tai tie nuokrypiai i teigiama pus¢ rodo teigiamus pokycius konkre¢iame aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete). Si tiesa patvirtintina Stjudento
kriterijumi (t-test) susietomis imtims, kur matomi gana akivaizdis skirtumai tarp vidurkiy. Beje,
kaip jau minéta, du i§ trijy statistinio sprendinio patikimumo iver¢iu tenkina 0,05 salyga (yra
mazesni uz minimalia leisting 5 % paklaida).Tac¢iau, remiantis literatiirine analize bei moksliniais
tyringjimais, kuriy metu organizacinio klimato pilnas testas, kuri sudaro 20 subskaliy, buvo
tyrinétas ir nustatyta, kad jis yra stabilus ir matuoja patikimai, teigtina, kad pokyciy apraisky
reikéty ieskoti pacioje institucijoje. Beje, tai taip pat gali buti jvardyta regresijos efektu, kai

antrojo matavimo metu gaunami paprastai pageré¢j¢ rezultatai (Anacrasu, Ypouna, 2001).

6 lentelé

Pakartotiniy organizacijos vertybiy ir kultaros matavimy interkoreliacijy rezultatai

1 matavimas 2 matavimas 1 m.-
% 2 m. t-
r P r2 M test P
Mean | SD \% Mean SD \% d(;;m
Saugumo/
apibréztumo -
pojiitis, 0,87 | *** 10,76 | 1,41 | 0,77 | 54% 1,60 0,63 39% | -0,19 | 3,7 | 0,000
psichologinis 5
komfortas
Atvirumas, 0,79 | ***]0,63| 1,66 | 0,81 | 49% | 1,80 | 0,69 | 38% | -0,14 | 2,1 | 0,037
tolerantiSkumas 4
Tarpusavio 0,78 | *** | 0,61 | 1,78 | 0,79 | 45% | 1,86 | 0,61 | 33% | -0,08 | 1,2 | 0,236
santykiai 0
Total 0,84 | *** 10,71 | 1,62 | 0,73 | 45% 1,75 0,58 33% | -0,14 | 2,6 | 0,011
3

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

Siame kontekste vertéty paanalizuoti pavieniy organizacinio klimato testo Zingsniy arba
klausimy / teiginiy stabiluma (rezultatai atspindéti 10-12 prieduose). Pazymétinas, testo
pranasumas jau vien tuo, kad nesiremiama pavieniais testo klausimais, o yra apibendrinama —
susumuoti atitinkami balai, kurie, esant aukstai testo konsistencijai, yra patikimas mokslinio
matavimo instrumentas. Siekiant i§samesnio testo stabilumo ir patikimumo patikrinimo,pavieniy
zingsniy lygmenyje taikytina test-retest analizé. Taciau akcentuotina, kad pavieniy klausimy
lygmenyje rySkios interkoreliacijos yra maziau tikétinos, o gauti koreliacijos koeficientai
rekomenduotini atsargesnés interpretacijos. Nepaisant to, nesunkiai pastebétina, kad visose 3

subskalése visi koreliacijos koeficientai yra labai aukSti ir statistiSkai patikimi. Galbit Sio
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patikimumo stinga vieninteliam ,, Tarpusavio santykiai* subskalés 7 klausimui: ,,Kai tik kolegos
pajus, jog kazkam i$ miisy blogai, skubés 1 pagalba®, kur koreliacijos koeficientas tesiekia vos
0,28, taciau jis yra statistiSkai patikimas, deja tik patikimumo lygmeniu 0,05. Nors §io pavienio
testo zingsnio tendencija i stabiluma yra, taciau jis paaiskina tik 8 % sklaidos, o tai tikrai mazoka,
lyginant su kitais Sios subskalés zingsniais, paaiskinanc¢iais nuo 17% iki 55 %. Taciau tai gal¢jo
itakoti ir salyginai nedidelé tyrimo imtis. Tokiu atveju, padidinus tyrimo imtj situacija nepageréjus,
bty galima teigti, kad §is testo Zingsnis néra stabilus. Zinoma biity galima patikrinti kaip
konkretus testo zingsnis atrodyty atlieckant vienkartiniy matavimy serija, skaiciuojant vidinés
konsistencijos mata Cronbach afpha. Gavus maza to rodiklio vieneto visumos koreliacija (itt),
pasitvirtinty tendencija, kad Sis testo Zingsnis atrodo salyginai prastai, net pagal du patikimumo
matus ir bity galima jo atsisakyti. Negalima nepastebéti, kad stabilumu iSsiskiria ,,Saugumo/
apibréztumo pojitis, psichologinis komfortas* subskalés pavieniai testo zingsniai, kuriy
koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,50 iki 0,72, taip pat Siame kontekste neblogai atrodo ir
subskalés ,,Atvirumas, tolerantiskumas* pavieniai klausimai, kurie paaiskina nuo 17% iki 55 %
sklaidos. Akivaizdu, jog pagal pavienius testo zingsnius arba klausimus / teiginius testas yra taip
pat ganétinai stabilus.

Toliau prasminga patyrinéti pirmojo ir antrojo matavimy serijy organizacinio klimato testo
psichometrinés kokybés charakteristikas, testo viding konsistencija, testo skiriamaja geba ir kt.
Taciau, prisimintina, kad test-retest metodika prasminga tik jsitikinus pirmojo ir antrojo
matavimy Svarumu bei patikimumu, nes tuo paciu instrumentu atlikus dvi matavimy serijas ir
tiems pavieniams matavimai nesant patikimiems, neprasminga ir test-retest kontrolé. Konkreciu
atveju abiejy matavimy patikimuma liudija Cronbach alpha koeficientas, nepaisant salyginai
nedidelio testo zingsniy skaiciaus, turintis tendencija artéti prie 1,. pvz. subskaléje ,,Atvirumas,
tolerantiskumas “ testo zingsniy skaiCius yra salyginai mazas, taciau tiek pirmame, tiek antrame
matavime alpha koeficientas svyruoja nuo 0,79 iki 0,85; subskaléje ,, Tarpusavio santykiai®,
sudaryta 1§ dvigubai daugiau (12) testo zingsniy, vidinés konsistencijos matas - koeficientas
Cronbach alpha svyruoja nuo 0,83 iki 0,91. Tikétina, jog toks aukStas Cronbach alpha rodiklis
salygoja ir atitinkamai aukstus interkoreliacijos rodiklius. Akivaizdziai aukSta ir vidutiné testo
zingsniy interkoreliacija. Neigiami koreliacijos koeficientai nepastebétini (beje, praktiSkai visi
koeficientai nukrypsta nuo 0) netgi min interkoreliacijoje. Analizuotinas max precedentas yra itin
zymus, siekiantis net 0,75.

Sekantis iSskirtinas rodiklis - vieneto visumos koreliacija. Patartina 1§ testo Salinti Zingsnius,
kuriy vieneto visumos koreliacijos koeficiento (itt) vidutiné¢ reikSmé nesiekia 0,2. Skaliy
patikimumas prisimintinas ir Zinotinas i§ ankstesniy tyrimy, todé¢l, atsirades bent vienas panaSus

precedentas galéty biiti sietinas su nedidelés imties arba konkreCios komandos efektu. Laimei,
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tyrimo atveju itt pagal visas subskales virSija zemiausia kriting riba. Beje, antrasis matavimas taip
pat i§ esmes yra neblogas, todél esant gana aukStai vieneto visumos koreliacijai, o abiem
matavimams — patikimiems, vertéty paskaiciuoti jy koreliacija.

7-8 lentelése akivaizdZziai patvirtinamas minéty testo charakteristiky palankumas.

7 lentelé

Organizacinio klimato pirmojo matavimo psichometrinés charakteristikos

N Cronbach r itt

items © mean | min | max | mean | min | max
Saugumo/ apibréztumo
pojiitis, psichologinis 10 0,90 0,46 | 0,03 | 0,74 | 0,47 | 0,03 | 0,74
komfortas
Atvirumas, 6 0,85 | 046 | 026 0,73 | 048 | 026 | 0,73
tolerantiSkumas
Tarpusavio santykiai 12 0,91 0,45 | 0,04 | 0,75 | 0,45 | 0,04 | 0,75

& lentelé

Organizacinio klimato antrojo matavimo psichometrinés charakteristikos

N Cronbach r itt

items © mean | min | max | mean | min | max
Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis 10 0,83 0,34 | 0,051 0,57 | 0,34 | 0,05 | 0,57
komfortas
L OIS 6 0,79 0,38 | 0,18 | 0,52 | 0,38 | 0,18 | 0,52
tolerantiSkumas
Tarpusavio santykiai 12 0,83 0,27 | 0,03 ] 0,64 | 0,28 | 0,03 | 0,64

Kaip matyti, aukStomis metodologinés kokybés charakteristikomis pasizymi tiek pirmasis,
tiek antrasis matavimas.

Be to, testo stabiluma galima interpretuoti ne tik metodologiniu pozituriu, bet ir
ontologiskai. Psichologijos teorijoje ir metodologijoje susidurtina su visy psichometriniy
konstrukty skilimu { du tipus (bendriausias atvejais). Tai vadinamoji State-Trait-Theory (Merkys,
1999 b; Steyer ir kt. 1992), kurios pirmaji tipa sudaro salyginai stabiliis savybiniai konstruktai
(Trait), pvz. aukstas intelektas arba silpnaprotysté (tipiniai pavyzdziai, gana stabilios savybés,
individui aktyviai saveikaujant su aplinka sistemingai atsikartojancios jvairiose situacijose); o

antraji tipa sudaro taip vadinamieji situaciniai konstruktai, pvz. egzaminy, vertinimo baimé,

65



darbinis stresas (tipiniai pavyzdziai, ne itin stabilios, t.y. ne / pasireiskiancios priklausomai nuo
situacijos).

Tad vertéty padiskutuoti kokiam tipui (situaciniam / savybiniam) galéty buti priskirtinas
humanistinis poziiiris 1 zmogiskuosius iSteklius. Pazymétina, jog organizacinis klimatas ir viena
i$ jo dimensiju bei raiSkos bruozy, tam tikra prasme yra ,suminis®, sinerginis darbuotoju
individualiy veiksmy produktas. Taigi hipotetiskai teigtina, jog pagal savo prigimt] ir pobidi, tiek
organizacinis klimatas, tiek jo humanistinio pozitirio i zmogiskuosius iSteklius dimensija yra
daugiau situacinis, bet ne savybinis konstruktas. Siame kontekste atlikti organizacinio klimato
stabilumo tyrimai yra prasmingi ne tik dél formalios testo metodologinés kokybés, bet ir gilesniu
pazinimo pozilriu | patj nagrinéjama reiskini.

Dviem retestais iSmatavus visy keturiy auks$tojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) komandy humanistini pozitiri i zmogiskuosius isteklius (19 pav.) pastebétina
gana kebli situacija: net trijose komandose (Ekonomikos katedra (EK), VieSojo administravimo
katedra (VA) ir dekanatas (DE)) jungtinis pakartotiniy matavimy balas nukrypsta i deSing,
nepalankaus vertinimo ir neigiamy jverciy sriti, paZyméta rausvai, labai Zenkliai — daugiau nei
per 0,9 (VA komanda) standartinj nuokrypi. Siuo pozitiriu, akivaizdziai palankiausia ir pirmauja
AD komanda (Verslo administravimo katedra), kurios jver¢io nuokrypis siekia apie 0,55
standartizuotos skalés punkto. Taigi, akivaizdu, kad labiausiai tobulinti humanistini pozitr] i

zmogiskuosius iSteklius rekomenduotina VA, EK bei DE komandoms.

AD katedra i :

EK katedra .-

4,2 09 06 -03 90 03 06 09 1,2

m Humanistinis poziuris | ZzmogiSkuosius iSteklius

19 pav. Humanistinis poziiiris { zmogiskuosius iSteklius atskirose institucijos padalinio

(fakulteto) komandose
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Taigi darytina prielaida, kad tam tikrose konkretaus auksStojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinio (fakulteto) komandose (VA, EK bei DE) humanistinio pozitirio 1
zmogiskyjy iStekliy valdyma kokybé pagerety tik po specifinés vadybinés intervencijos.

Siekiant objektyvesnio konkretaus auksStojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio
(fakulteto) pozicijos nustatymo pagal matuojamaji pozymi, vertéty palyginti turimus duomenis su
kitomis nuosaikesnémis imonémis ir organizacijomis (20 pav.). Pastebétina, jog bendrame
organizacijy reitinge, konkrecios institucijos padalinio (fakulteto), pazyméto ,, X fakultetu®
pavyzdziu jungtinés humanistinio pozitirio 1 zmogiSkyju iStekliy valdyma dimensijos dvi
dedamosios, ,, Atvirumas, tolerantiskumas‘ bei ,,Saugumo / apibréztumo poyjiitis, psichologinis
komfortas “ , visgi vertintinos teigiamai (pastarosios jvertis iSeina uz pasikliaujamojo intervalo
riby), deja uZimama ganétinai silpna pozicija (pralenkiamas tik Apskrities valstybinés mokseciy

inspekcijos (AVMI) X skyriy), todél bent jau apibendrintai situacija néra itin palanki ir priimtina.
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20 pav. Humanistinio pozitirio i zmogiskuosius isteklius raiska jvairiose Lietuvos imonése bei

organizacijose
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Humanistinio pozitirio { ZzmogiSkuosius iSteklius raiSka konkreCiame aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete) galéty biti apzvelgta ir labiau
apibendrintame kontekste. 21 paveiksle normavimo imti sudarancios organizacijos yra
suklasifikuotos 1 pagrindinius organizacijy tipus: vieSaji ir privatyji sektoriy bei statutines
organizacijas. Cia aptinkama gana jdomi situacija: visu triju humanistinio pozitirio i
zmogiskuosius iSteklius jungtinés dimensijos dedamuyjuy pozitriu, tiriamojo poZymio raiSka
salyginai palankiausia statutinése organizacijose bei vieSajame sektoriuje, o lyginant tiriamo
institucijos padalinio (fakulteto) humanistini pozitrj { zmogiSkuosius iSteklius su jvairiais Salies
tkio sektoriais, nustatyta, kad pagal Sios raiSkos kokybeg, pastebétinas nebent salyginis
lygiagretumas vieSajam sektoriui.

Pazymeétina, kad pakartotiniai tyrimai labai tiksliai ir patikimai parodo pozymio raiska,
taiau priezasCiy, kodél viename ar kitame padalinyje susiklosté atitinkama pozitrio {

humaniskuosius isteklius situacija neatskleidzia.

Statutinés
organizacijos

VieSasis
sektorius

Verslo jstaigos

X fakultetas

0,6 -0,4 -0,2 0,0 0,2 0,4 0,6
0O Tarpusavio santykiai
m Atvirumas, tolerantiSkumas
B Saugumo/ apibréztumo pojitis, psichologinis komfortas

21 pav. Tiriamo aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) ir pagrindiniy

tipy organizacijy humanistinio pozitrio i zmogiskuosius iSteklius raiskos palyginimas
Pazymétina, jog siekiant objektyviau iStirti bei interpretuoti humanistinio pozidirio 1

zmogiSkuosius iSteklius raiSka konkre¢iame aukStojo (universitetinio) mokslo institucijos

padalinyje (fakultete), Sio kvalifikacinio magistro darbo autorés buvo sukonstruotas konkretaus
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tiriamojo pozymio testas, atspindintis 3 dedamasias, t.y. subskalés (Zr. 22 pav.) bei 32 konkrecius
zingsnius. Komentuojamo paveikslo interpretacija ganétinai akivaizdi: tirtame padalinyje
(fakultete) pastebétas daugmaz sistemingas pritarimas humanistinio pozitrio i zmogiskuosius
iSteklius krizés pozymiams. Bet kokiu atveju, pritarimas visy trijy tiriamos dimensijos
dedamosioms tiriamo pozymio krizei yra salyginai silpnas ir visais atvejais nesiekia 20 %.
Pritarimo reikSmés diagramoje pazymétos tamsiai Zalia spalva. Galima pastebéti, kad labiausiai
pasigendama atvirumo ir tolerantiSkumo: pagal $ia dimensija, net 19,3 % respondenty klimata
vertino neigiamai. Tarpusavio santykiai opiis 17,5 %, o psichologinio komforto stokoja 10,5 %
konkretaus padalinio (fakulteto) darbuotojy. Palyginimui, S§iy dedamujuy pozityvus vertinimas
vidutiniSkai siekia 40-50 %. Kadangi konkreciame aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinyje (fakultete), atvirumas ir tolerantiSkumas vertinamas 36,8 %, tad institucijos

komandose tokie vertinimai pakankamai realis ir tikétini.

Atvirumas,
virt! 43,9% 36,8%
tolerantiSkumas
\ \
Tarpusavio santykiai 49,2% 33,3%
1 1 1 1 |
Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis 36,9% 52,6%
komfortas
| | | | ]
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Pritarimas Neutralus poziiris Nepritarimas

22 pav. Humanistinio pozitirio i zmogiskuosius iSteklius dimensijos dedamosios / subskalés

(procentais)

Nors bendra humanistinio poziiirio { zmogiskuosius iSteklius raiskos tendencija dél
salyginai mazos imties yra salyginai palanki, taiau neabejotinai tikslinga patikrinti, kaip $is
pozymis reiskiasi atskirose tirtos organizacijos komandose (Zr. 9 lentel¢).

Lentel¢je pateikti ne tik pavieniai testo jverciai, tenkantys komandoms, bet ir spalvomis
pazyméti vadinamieji nukrypstantys iverciai. Vadinasi, galima ivertinti kiekviena padalini pagal
visas 20 organizacinio klimato dimensiju. Beje, kompleksingje lentel¢je spalvomis yra pazyméti
vadinamieji nukrypstantys jverciai, tokios testo reikSmés, kurios nuo normavimo imties vidurkio {
teigiama arba neigiama pus¢ nukrypsta per pus¢ standartinio nuokrypio ir daugiau. Tamsesne

spalva pazyméti tie nukrypstantys iverciai, kurie atspindi krizini organizacinio klimato bivi.
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Sviesesne spalva pazyméti tie jveréiai, kurie atspindi labai palankia organizacinio klimato raiska.

Balta spalva simbolizuoja padéties neutraluma.

9 lentelé

Organizacinis klimatas institucijos padaliniuose (pagal 3 dimensijos dedamasias)

Dekanatas VA katedra EK katedra AD katedra
Sa'ugumo{ a'plbreztumo pojitis, 0.09 047 -0.39 0,62
psichologinis komfortas
Atvirumas, tolerantiSkumas 0,12 0,25 -0,06 -0,71
Tarpusavio santykiai 0,79 1,00 0,35 -0,61

Apibendrinant du pakartotinius matavimus pateiktinos sekancios iSvados:

1. Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandy (AD,

EK, VA katedry ir DE) humanistinis poziiiris { zmogiSkuosius iSteklius yra

salyginai nepalankus (palankiausia humanistinio pozitrio | zmogiskyju iStekliy

valdyma raiSka identifikuota AD darbin¢je komandoje (katedroje); labiausiai

pasigendama atvirumo ir tolerantiSkumo: pagal $ia dimensija, net 19,3 %

respondenty klimata vertino neigiamai).

2. Humanistinio pozitirio i zmogiskuosius iSteklius raiSkos kokybe konkretus aukstojo

(universitetinio) mokslo istaigos padalinys (fakultetas) labiausiai artimas vieSojo

sektoriaus organizacijoms, o bendrame organizacijy reitinge atsiduria ganétinai

nesolidzioje padétyje, t.y. aplenkia tik Apskrities valstybinés mokesciy inspekcijos

X skyriu).

3. Pakartotiniy matavimy duomenys tiksliai ir patikimai parodo poZymio raiska, taciau

dar neatskleidzia priezasciy, kodél vienoje ar kitoje komandoje ar padalinyje

susiklosto atitinkama humanistinio poziiirio { zmogiSkuosius iteklius raiska.

3.3. Socialiniy demografiniy kintamyjy ir organizacinio klimato raiska

Moksliniu poziliriu prasminga paanalizuoti ar organizacinio klimato bei humanistinio

pozitrio { zmogiskuosius iSteklius kaip organizacinio klimato dimensijos ir raiSkos bruozo

vertinima itakoja respondenty lytis, statusas (Siuo atveju, ar tai padalinio vadovas, ar eilinis

71



darbuotojas) bei jy darbiné patirtis (omenyje turimas tick bendras darbo stazas, tiek darbo stazas
konkrecCioje organizacijoje).

Objektyvu pastebéti, kad konkrecioje aukStojo (universitetinio) mokslo institucijos
padalinio (fakulteto) bei jo komandy (3 katedry ir dekanato) imtyje Siuo tikslu aptiktini kai kurie
statistiniai désningumai:

1. wvyriskosios lyties darbuotojai organizacinj klimata linke vertinti salyginai geriau, nei
moteriSkosios lyties (tai patikrinta Stjudento kriterijumi, t.y. panaudojant t-testa;
organizacinio klimato testo atveju t=-2,834; df=42; p=0,007);

2. komandy vadovy bei eiliniy darbuotoju organizacinio klimato vertinimy panaSumas
neiSryskino statistiSkai reikSmingy skirtumy (atitinkamos hipotezés buvo tikrintos
Stjudento kriterijumi; testuojant organizacinio klimato jvercius gauti sekantys patikros
rodikliai: t=-0,825; df=41; p=0,414);

3. organizacinis klimatas labai panasiai vertinamas tiek didesn¢ darbo patirtj, tick mazesni
bendra darbo staza turinCiy darbuotoju tarpe (koreliacijos koeficientas tarp minéty
dydziy yra labai mazas (r=-0,21) bei statistiSkai nepatikimas (p=0,188; kai N=43)).
Beje, nepavyko rasti statistiSkai reikSmingo ir prasmingo sarySio darbo stazo
konkrecioje organizacijoje ir organizacinio klimato testo atveju (r=-0,15; N=44;
p=0,324).

Tam tikri organizacinio klimato désningumai simptomatiskai atsikartojo ir su humanistiniu
poziiiriu 1 ZmogiSkuosius isteklius, kaip su organizacinio klimato dimensija ir raiSkos bruozu (Zr.
23 ir 24 pav.).

Pirmiausia, nustatyta, jog nagrin¢jamuy dimensiju vertinimui darbuotojuy lytis itakos
neturéjo (tikrinta t-testu, patikros rezultatai - t=-1,81; df=55; p=0,076). Beje, vyry kreivés
humanistinio poziiirio | Zmogiskuosius iSteklius organizacijoje grafike (Zr. 22 pav.) igauna
lauz¢iy pavidala. Tai daugmaz natiiralu, dél salyginai nedidelio vyriSkosios lyties darbuotojy
kiekio (apytiksliai dvigubai mazesnio nei moteriskosios lyties darbuotojy) konkreciame aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinyje (fakultete). Taikytina prielaida, jog keleta karty
1Saugus tiriamyjy skaiciui organizacijoje, iSrySkéty ir statistiniai skirtumai humanistinio pozitirio {

zmogiskuosius santykius vertinimo aspektu.
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Humanistinis pozidris | ZmogiSkuosius iSteklius
23 pav. Organizacinio klimato ir humanistinio pozitrio | zmogiskuosius santykius priklausomybé

nuo lyties

Natiiraliai mazas vadovy skaicius (tik septyni) konkreciame aukstojo (universitetinio)
mokslo institucijos padalinio (fakulteto) imtyje komplikavo darbuotojo statuso ir humanistinio
pozitrio i zmogiSkuosius iSteklius vertinimo sarySio identifikavima. Tai atspindi ir grubiy lauz¢iu
pavidala igaunancios vadovu kreivés (zr. 24 pav.). TaCiau ijmanoma teorin¢ prielaida, jog

atitinkami sarysiai iSryskeéty didinant vadovy imties poaibi.
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Humanistinis pozidris | Zmogiskuosius iSteklius
24 pav. Organizacinio klimato ir humanistinio poziiirio { ZzmogiSkuosius santykius priklausomybé

nuo darbuotojo statuso

Konkrecioje aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) imtyje
atsikartojo humanistinio pozitirio { zmogiskuosius iSteklius vertinimo ir bendro darbo stazo
sarysis, t.y. tiek trumpiau, tiek ilgiau dirbantys institucijos nariai §i organizacinio klimato raiskos

bruoza linke vertinti kone tapaciai (r=-0,20; N=57; o p=0,132); adekvatis désningumai nustatyti

ir su darbo stazu konkrecioje organizacijoje (r=-0,08; N=57; p=0,578).
Apibendrinant skyrelj, vertéty akcentuoti bent keletq nustatyty fakty svarumo aspekty:
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1)  tai gilina teorine reiksmingo Zmogiskyjy istekliy valdymo parametro — organizacinio
klimato sampratq bei humanistinj poziuri | pacius zmogiskuosius isteklius kaip
organizacinio klimato dimensijq ir raiskos bruozq,

2) aptinkant sistemingq ir stipry tokiy kintamyjy kaip darbuotojo statusas ir pan.
paveikumq matuojamai dimensijai, bity prasminga diskutuoti apie atskiry testo
normy jvedimq vadovams ir eiliniams darbuotojams (taciau tikétina déel sqlyginai
mazos tiriamyjy imties statistiSkai reikSmingi interpretuotini skirtumai konkreciu

atveju neisryskéjo).
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ISVADOS

Teorinés iSvados:

X/
L X4

Organizacinis klimatas mokslingje literatiiroje apibréziamas kaip reikSmingas zmogiskyju
iStekliy valdymo parametras. Nepaisant to, kol kas nei zmogiskyjy istekliy vadyboje, nei
organizacijy psichologijoje néra vieningos ,klimato“ koncepto traktuotés. Tai
akivaizdziai jrodo, jog Siuolaikinio mokslo ir vadybos praktikai aktualiis ir svarts
organizacinio klimato struktiiros tyrimai.

Dalis autoriy sutapatina organizacinio ,,klimato* ir , kultiiros* savokas, taCiau pazymeétina,
kad ,,kultiiros“ sqvoka yra platesné ir universalesné, t.y. labiau teorinio plano lyginant
su empirine organizacijos ,klimato“ sqvoka. Beje organizacijos klimatas yra viena i
esminiy dimensijy, apibiidinan¢iy organizacijos kultiira.

Zmogiskuju istekliy valdymo koncepcijos vystési nuo technokratinio poZitrio { Zmogy
kaip 1 maSing iki Siuolaikinio humanistinio poZiiirio | Zmogy, kaip didZiausiq vertybe,
pabréziant tokiy darbo salygu ir tokio darbo turinio sukiirima, kuris leisty sumazinti
darbuotojo nepasitenkinima darbine veikla ir kitais darbuotojais, t.y. leisty pajausti

pasitenkinima darbu, psichologini komforta, pagerinty tarpusavio santykius ir pan.

Metodologinés iSvados:

¢ Vakarietiskose Salyse egzistuoja pakankamai daug organizacinio klimato testy formuy, o

X/
L X4

Lietuvoje Siuo metu sukonstruotas bei adaptuotas tik vienas diagnostinis instrumentas.
Pateikti argumentai rodo, kad zmogiskyjy istekliy vadybos diagnostiniy instrumenty
konstravimas ir adaptavimas yra aktualus tiek mokslo, tiek praktikos uzdavinys.

DidZigja normavimo imtimi pagristi tyrimo duomenys jgalina Lietuvoje sukonstruotq
organizacijos klimato krizés testq pretenduoti | pacius auk$Ciausius psichometrinés
kokybés jvertinimus. Pabréztina, jog misy Salyje tirty organizacijy atvejais tai — validus

bei patikimas zmogiSkuyju isStekliy biiklg diagnozuojantis instrumentas.

Empirinés iSvados:

% Organizacinio klimato krizés testas yra validus bei patikimas ir dalinéje aukstojo

(universitetinio) mokslo institucijos imtyje. Salyginai nedidelés dalinés imties tiirio (44
respondentai, 4 komandos) pagrindu iSrySkéj¢ pilotinio matavimo psichometriniai
rodikliai yra patikimi; salyginai nedidelés dalinés imties tiirio (57 respondentai bei tos
pacios 4 komandos) pakartotiniai matavimai (retestai) patvirtino fakta, jog organizacinio
klimato testas pasizymi aukStomis stabilumo charakteristikomis bei rodo organizacinio

klimato raiSka kaip salyginai stabilia charakteristika.
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Analizuojant didziosios normavimo imties ir dalinio auks$tojo (universitetinio) mokslo
institucijos padalinio (fakulteto) duomenis pastebéta, kad tirtos aukstojo (universitetinio)
mobkslo institucijos darbuotojy lytis nagrinéjamy dimensijy vertinimui jtakos neturéjo.
Po pilotinio organizacinio klimato diagnozavimo akivaizdu, kad bendrame organizacijy
reitinge konkretus aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinys ( fakultetas)
atsiduria auk$ciau, nei ties viduriu, o organizacinio klimato raiskos kokybe labiausiai
artimas statutinéms bei vieSojo sektoriaus organizacijoms.

Pilotinio organizacinio klimato tyrimo rezultatai rodo, jog konkretaus aukstojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandy (3 katedry ir
dekanato) organizacinis klimatas labai skirtingas bei iSsibarstes (palankiausias EK bei
VA komandose (katedrose); nepalankiai vertinamos ,tarpusavio santykiy“; ,,gandy,
apkalby, veidmainiavimo®; ,,atvirumas / tolerantiSkumo* dimensijos). ISdéstyti faktai ir
samprotavimai apie poZymio reitingg ir nukrypstancius ivercius rodo, kad organizacijos
klimatas visgi labai priklauso nuo konkre¢ios komandos konteksto.
Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandose (AD,
EK, VA katedrose ir DE) humanistinio poZiiirio | ZmogisSkyjy istekliy valdymgq raisSka
yra sqlyginai nepalanki (palankiausia — AD darbinéje komandoje; labiausiai
pasigendama ,,atvirumo / tolerantiSkumo*’: pagal §ia dimensija, net 19,3 % respondenty
klimata vertino nepalankiai).
Humanistinio poZiiirio | ZmogiSkuosius iSteklius raiskos kokybe konkretus aukstojo
(universitetinio) mokslo jstaigos padalinys (fakultetas) labiausiai artimas vieSojo
sektoriaus organizacijoms, o bendrame organizaciju reitinge atsiduria ganétinai
nesolidzioje padétyje, t.y. aplenkia tik Apskrities valstybinés mokesciy inspekcijos X
skyriy).
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REKOMENDACIJOS INSTITUCIJAI ISPLAUKIANCIOS IS ATLIKTU TESTAVIMO
TYRIMU

Iki Siol organizacijos klimato psichometrin¢ kokybé buvo tikrinama faktorinés validacijos,
vidinés konsistencijos bei pakartotiniy matavimy, t.y. retesto metodais. Siilytina ateityje
neapsiriboti tik kiekybiniais, bet atlikti ir kokybinius matavimus, pagristus kriterijaus ir
prognostine validacija. Aukstojo (universitetinio) mokslo institucijoje kriterijumi galéty biiti
taikytini ekspertiniai vertinimai, tokie kaip, tarkim, organizacijos vadovy, socialiniy partneriy,
taip pat visuomenés, klienty (konkreciu atveju — studenty) nuomoné apie teikiamas paslaugas,
institucijos veikla atspindintys statistiniai rodikliai, ju palyginimas su analogiSku institucijuy
rodikliais.

Aptinkant sistemingq ir stipry tokiy kintamyjy kaip darbuotojo statusas ir pan.
paveikumq matuojamai dimensijai, biity prasminga diskutuoti apie atskiry testo normy
ivedimq vadovams ir eiliniams darbuotojams (taCiau tikétina dél salyginai mazos tiriamuyju
imties statistiSkai reik§mingi interpretuotini skirtumai konkreciu atveju neisryskejo).

Kaip matyti, pilotinio bei pakartotiniy testy duomenys labai tiksliai ir patikimai parodo
pozymio raiska, taciau dar neatskleidzia priezas¢iy, kodél viename ar kitame padalinyje
susiklosto atitinkama organizacinio klimato biukle, tod¢l siekiant pagerinti aukStojo
(universitetinio) mokslo institucijos padalinio (fakulteto) komandu organizacini klimata, bitina
operatyvi vadybiné intervencija. Beje, galima pamastyti, kaip paciy efektyviausiy komandy
geraja patirti (ypac palankaus klimato srityje) perkelti i kitas komandas ir paversti ne pavieniy

grupiy, bet visos organizacijos privalumu bei laiméjimu.
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1 priedas

Organizacijos kultiiros funkcionalumo pavyzdziai

Autorius Saltinis Funkcijy | Funkcijos
skaiCius
Draft, R. L. | Juceviciené, P. (1996) e Integruoti narius taip, kad Sie zinoty kaip bendrauti
(1995) Organizaciné elgsena. | 2 vienam su kitu;
e  padéti organizacijai prisitaikyti prie iSorinés aplinkos.

Sakalas, A. Sakalas, A. (2003). e Tvarkos palaikymo funkcija (nusistovéjusiu veréiy
(2003) Personalo vadyba. 2 sistema veikia bendradarbiy elgesi, t.y. nustatomos

nerasytos zaidimo taisyklés, veikiancios taip, kaip ir

samoningai sukurtos formalios strukttros);

e Stabilizavimo  funkcija  (vykstant  revoliuciniams
pertvarkymams, susiformavusi kultiira jiems prieSinasi,
siekia iSlaikyti susiklosCiusig padéti, tradicijas).

Greenberg Greenberg, J., Baron, e Suteikia jos nariams identi§kumo jausma;

J., R.A. (2000). Behavior | 3 e sustiprina bendra jsipareigojimg organizacijai ir jos

Baron, R. A. | in Organizations: misijai;

(1995) Understanding ~ and e padeda issiaiskinti ir sustiprinti elgesio standartus.
Managing the Human
Side of Work.

Parson, Guscinskiené, L. o Adaptacija (adaptation). Kad ji bty sékminga,

a9y (2000).  Organizacijy organizacija turi palaikyti gera socialing atmosfera, o
socialogija. prireikus atlikti korekcija, kuri palengvinty adaptacija

organizacijoje;

o Tikslo siekimas (goal attainment). Organizacijos tiksla
pasiekti lengviau jeigu pavyksta sujungti visy jos nariy
tikslus { visuma, jeigu gerai numatoma organizacijos
strategija;

e [Integracija (integration). Tai organizacijos padaliniy
sugebéjimas integruotis i vieng visuma, vientisa sistema;

o Legitimacija (legitimacy). Tai organizacijos poreikis
i8kilti ir klestéti bei biti pripazintai. Tai ji gali padaryti tik
turédama tikry vertybiy sistema.

Robbins, S. | 1. Juceviciené, P. ir e Organizacijos kultara i$skiria organizacija i kitu;

P. (1991); kt. (2000). e organizacijos kultira sukuria vienybés jausma tarp

Stoskus, S., | Universitetokultiira ir | 5 organizacijos nariu;

BerZinskiené | jos tyrimas. e organizacijos kultira nulemia vienybés jausma tarp

D. 2. Stoskus, S, organizacijos nariu;

(2005) BerZinskiené D. e organizacijos kultira lemia pasi§ventima didesniems
(2005). Vadyba. interesams negu asmeniniai;

e organizacijos kultira palaiko socialinés sistemos
stabiluma.

Harrison, Paulauskaite, N, e Lemia organizacijos svarbiausius siekius ir kriterijus,
R. Vanagas, P. (1998). | 7 kuriais ji turéty vertinti savo sékmes ir nesékmes;
1972) Organizacijos e  pataria kaip turéty biiti naudojami organizacijos iStekliai;
kultiiros tyrimas e lemia, ko organizacija ir jos nariai gali vieni i§ kity tikétis;
igyvendinant e lemia, kokie organizacijos nario elgesio kontrolés biidai
visuotinés  kokybés yra priimtini, o kurie — ne;
vadyba. e nustato nariy elgesio normas, draudimo ir apdovanojimo

budus;

nustato organizacijos nariy tarpusavio elgsena;

informuoja narius kaip jiems elgtis su iSorine aplinka:
agresyviai, palankiai, geranoriskai, atsakingai ar
delsianciai.

Saltinis: sudaryta autorés

87




2 priedas

Dazniausiai aptinkamos specifinés klimato dimensijos

Autorius Saltinis ISskirty Dimensijos
dimensijy
skaicius
Alavi, Alavi, H. R., 4 v" Dvasiné busena;
Jahandari, | Jahandari, R. (2005). v asmenybé (paveldétos tradicijos bei aplinkos
(2005) The  Organizational itakoti poky¢iai);
Climate of Kerman v' vadovavimas;
Shahid Bahonar v’ formalus bei neformaliis personalo tarpusavio
University. — Public santykiai (socialiniai santykiai, draugiSkumas,
Personnel kooperacija ir pan.).
Management.
Kasiulis, Kasiulis, 1., 5 v Pasiekimy motyvacija;
Barvydiené, | Barvydiené, V. v’ tarpasmeniniy santykiy kokybé;
(2001) (2001).  Vadovavimo v darbuotoju savarankiSkumas;
psichologija. v’ organizacijos struktiira;
v’ statusy poliariskumas.
Palidauskaité, | Palidauskaite, J. 7 v’ Pasitikéjimo ir pagarbos atmosfera;
(2001) (2001). Viesojo v atsakomybg;
administravimo etika. v’ draugiSkumas;
v’ orientacija { taisykles;
v’ darbo jtampa;
v" rutina;
v’ iniciatyvumas darbe.
House, Juceviciené, P. 7 v" Vadovavimas ir lyderiavimas;
Rizzo, (1996). Organizacijos v’ darbuotojy motyvacija;
(1972) elgsena. v’ nariy komunikacija;
v/ nariy tarpusavio jtaka;
v sprendimy priémimas;
v'  tikslo nustatymas;
v’ darbo kontrolé.
Ekvall, Ekvall, G., Arvonen, 8 v IS8ikis;
Arvonen, I, Galdenstrom- v’ idéjy palaikymas;
Galdenstrom- | Lindblad, I. (1983). v’ pasitikéjimas;
Lindblad, Creative v’ laisvumas organizacijoje;
(1983) Organizational v laisvumas darbe;
Climate (Construction v' dinami$kumas;
and Validation of a v/ jtampa.
Measuring
instrument).
Koys, De Koys, D., DeCotiis, T. 8 v" SavarankiSkumas;
Cotiis (1991). Inductive v' sanglauda;
(1991) Measures of v’ pasitikéjimas;
Psychological v\ {tampa;
Climate . Human v’ palaikymas;
Relations, 3 (44). v’ pripaZinimas,
v saziningumas;
v inovacijos.
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Halpin , Alavi, H. R, 8 v" Nesuinteresuotumas;
Croft Jahandari, R. (2005). v' dvasiné biisena;
(22?7 The  Organizational v" nuoSirdumas;
Climate of Kerman v’ pasitraukimas i§ organizacijos;
Shahid Bahonar v" kontrolé¢;
University. — Public v naSumo iSrySkinimas;
Personnel v’ jtaka;
Management. v palaikymas.
Juceviciené, | JuceviCiené, P. 10 v' Vadovavimo kokybé;
(1996) (1996). Organizaciné v’ pasitenkinimo darbuotojais lygis;
elgsena. v' komunikacija i§ apaéios { virSu ir i§ virSaus {
apacia;
v naudingo darbo pojitis;
v suvokta atsakomybé uZ atliekamg darba;
v teisingas atlyginimas;
v’ protingas ,spaudimas“ darbui, ty. darbo
drausmeé;
v galimybé panaudoti savo sugebéjimus ir gerai
atlikti darba;
v’ protinga kontrolg;
v darbuotojo dalyvavimas organizacijos aplinkoje.
Batlis, Burton, R., Lauridsen, 11 v" Organizacijos liikes¢iai;
(1980) J., Obel, B. v konfliktai ar kooperatyvumas tikslo siekimo
(1999). Tension and procese;
Resistance to Change v socialiniai rySiai;
in Organizational v darbo ir atlygio uZ ji priklausomybe;
Climate: Managerial v' spaudimo rodiklis, tendencijos, rodanéias
Implications  for a organizacijos polinki daryti spaudima savo
Fast Paced World. Zmonéms;
v' suvarzymai, taisykliu, politiku, procediiry, kuriy
turi laikytis darbuotojai, skai¢ius;
v lankstumas ir inovacijos, organizacijos ryztas
iSbandyti naujas procediiras ir bandyti keistis;
v rezultaty Zinojimas, griztamojo ry$io buvimas;
v/ atsakomybé;
v’ standartai, apibréZiantys gerai atlickama darba;
v aifkumas (veiklos i§ ankstiniame planavime).
Merkys ir kt., | Merkys, G., 18 v Tarpusavio santykiai;
(2005) Kalinauskaiteé, R., v gandali, apkalbos, veidmainiavimas;
Beniusiené, L, v neformalios grupés, ,.kliky“susidarymas;
Vveinhardt, 1., v atvirumas, toleranti§kumas;
Dromantas, M. v konfliktai;
(2005). Organisational v informacija/komunikacija;
Climate  Test for v’ santykiai su vadovais;
Lithuanian Work v" kontrol¢;
Organisations: v kiirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés;
Validation and v saugumo/apibréZtumo  pojitis, psichologinis
Correlation with komfortas;
Team Work Test // v valdymo/vadovavimo stilius;
Social Sciences v’ tradicijos, §ventés;
(Socialiniai mokslai). v’ vertybés ir kultiira;
v’ santykius ir darbingumg trikdanti aplinka;
v’ karty santykiai;
v" neverbaliné komunikacija;
v’ atéjimas | organizacija ir i8¢jimas i$ jos;
v

verbalin¢ (zodiné) komunikacija.

Saltinis: Sudaryta autorés.
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3 priedas

Klimato tipy suvestiné

Moralinis klimatas
(neformalis santykiai susiklostg
tarp darbuotoju ([lenenv,
1984))

Kolektyvinis klimatas
(atsirandantis i§ sutarimo tarp
individuy, susijusiy su elgesio

konteksto suvokimu (Furhnam,

1999))

Pasyvus-neindividualus
klimatas (zemas reiklumo lygis
bei abejingumas darbuotojams
kaip asmenybéms
(bamwkosckuil ir kt., 1999))

Pasyvus-individualus
klimatas (darbuotojas jaucia
valdzios rapesti, bet nejaudia
reiklumo (bamwxosckuii ir kt.,
1999))

Aktyvus-neindividualus
klimatas (darbuotojui keliami
griezti reikalavimai, jo veikla
reglamentuota, o
individualumas neskatinamas
(bamwvkosckuil ir kt., 1999))

KLIMATO TIPAI

Organizacinis  klimatas  (visy
organizacijos skyriy ir padaliniy
psichologiné atmosfera (Furhnam,
1999)).

Aktyvus-individualus klimatas
(asmenybés savirealizacija, aukstas
reiklumas, pavaldumas, darbuotojy
veiklumas organizacijos
interesams(bamwvkogckuii ir kt.
1999))

Bendrasis klimatas (individualus
suvokimas formaliame/neformaliame
hierarchijos lygmenyje, pvz. darbo
grupé, skyrius, padalinys, t.y. §io
lygmens bendras suvokimas (Fuhnam,
1999))

Psichologinis-socialinis klimatas
(parodantis darbuotojy tarpusavio
santykius, ju vertybiy orientacijas,
interesus bei moralines normas
(Kasiulis, Barvydiené, 2001)

Saltinis: Sudaryta autorés
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4 priedas

Organizacijos kultaros ir klimato elementy charakteristikos

ELEMENTAI ORGANIZACIJOS ORGANIZACIJOS
KULTURA KLIMATAS
e Konceptas Visuminis reiSkinys. | Svarbis organizacijos aspektai

Organizacija  turi  kultira,
kurios dalis yra klimatas.

ar dimensijos. Kultiiros
elementai gali biiti ir
organizacijos klimato
elementais.

e Reprezentacija

Mituose, istorijoje.

Organizacijos nariy elgesyje ir
jausmuose.

e Mokslo idealas Kulttros mokslas; | [ gamtos mokslus orientuotas
psichoanaliz¢; hermeneutika. | elgesio mokslas.
e Metodai Rasti prasme, kokybg, | Empiriskai tirti hipotezg;

atkoduoti reikSme.

kiekybiniai matavimai.

e Validumas

Komunikacinis validumas ir
vidinis objektyvumas.

Matavimy teorinis validumas,
intersubjektyvumas.

e Paradigma

Interpretacija.

Socialiniai aktai.

e Modeliai

Pokalbiai, diskusijos.

Asmens ir situacijos
interakcijos.

° imogaus vaizdas Iracionalus, kolektyvus, | Racionalus, individualus,
siekiantis konsensuso. orientuotas | interesus.

e Veikimo modeliai Ekspresyvus, simboliné | Instrumentinis, | tiksla
interakcija. nukreipta veikla.

e Panaudojimas Simbolinis valdymas, | Aiskinimas — tai pradiné

bendrumo ir visumos baimiy
mazinimas.

sprendimy ir priemoniy
padétis.

e Kiritika

Kulturiné ir kalbiné

manipuliacija.

Pozityvinis, prioritetais
pagristas aiSkinimas.

Saltinis: Kasiulis, J., Barvydiené, V. (2001) Vadovavimo psichologija. Kaunas: KTU.
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5 priedas

Pasitenkinimo darbu apibiidinimai uZsienio bei Lietuvos teoretiky darbuose

Autorius Saltinis ISkristalizuotas apibuidinimas
Henemann Maréinskas, A., Sikinelyte, A. (2002). Pasitenkinimas darbu nusakomas kaip
(1989) Darbuotojy pasitenkinimo darbu didinimo paties darbo ir darbo aplinkos jvertinimas.
strategijos. // Organizacijy vadyba:
sisteminiai tyrimai.
Locke, E. A. e Locke, E. A. (1976). The Nature and Pasitenkinimq darbu apibrézia kaip
(1976); Causes of Job Satisfaction. In M. D. individo kognityvy (per kvalifikacija bei
Greenberg, J., Dunnette (Ed.), Handbook of Industrial galimybe ja kelti ar igyti), voliuntaristini
Baron, R. A., and Organizational Psychology, (per nuostatas), emocionaly (per emocini
(2000); e Greenberg, J., Baron, R.A. (2000) kravi stengiantis sumaZinti galima jo
Martinkus, B. Behavior in Organizations: negatyvuma) ir socialinj (per elgsena, t.y.
(2003) Understanding and Managing the bendravima, kooperavimasi,
Human Side of Work; tarpasmeninius santykius, vadovavima, ir
e Martinkus, B. (2003). Darbo procesy t.t.) tobul¢jima.
valdymas.
Latham, G.P. Latham, G. P. (2000). Motivate Employee Pasitenkinimas darbu yra savo veiklos ir
(2000) Performance through Goal-setting in E. A. tiksly ivertinimo rezultatas.

Locke (Ed.), The Blackwell Handbook of
Principles of Organizational Behavior.

Judge, T. A. (2000)

Judge, T. A. (2000). Promote Job
Satisfaction through Mental Challenge in E.
A. Locke (Ed.), The Blackwell Handbook of
Principles of Organizational Behavior.

Pasitenkinimas darbu izvelgiamas tik per
mentaliai stimuliuojanti darba.

Bagdonas, E.
Bagdoniené, L.
(2000)

Bagdonas, E., Bagdonien¢, L (2000).
Administravimo principai.

Pasitenkinimas darbu traktuojamas kaip
integralus dydi, sudarytas i$ pasitenkinimo
ivairiais darbo objektais, subjektais ir
reiskiniais.

Jucevitiené, P. (1996)

Juceviciené, P. (1996). Organizacijos
elgsena.

Pasitenkinimas darbu — tai poreikiy
patenkinimas per darba. Jis iSreiskia to, ko
zmogus tikisi, ir atlygio, kurj jis gauna
dirbdamas organizacijoje, atitikima.

Saltinis: sudaré autoré.
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Organizacinio klimato testo pavyzdys

6 priedas

Ar sutinkate (nesutinkate) su Siais teiginiais, apibldinanciais JUsy organizacijg / kolektyvg?

lvertinkite kiekvieng zemiau pateikta teiginj!

1 Saugumo / apibréztumo pojitis, psichologinis komfortas

Visiskai
nesutinku

<
<«

Visiskai
sutinku

[
>

Masy kolektyve vyrauja giedra ir optimistiné nuotaika

Kolektyvo nuotaikg nuolat gadina nesékmés baimé

Kolektyve nuolat tvyro jtampa, stinga saugumo

Sunkiu momentu darbuotojai vienas kitg palaiko

Misy kolektyvo santykiai persmelkti pavydo nuodais

Daznai pasijuntu mazyciu didelés masinos sraigteliu

Dauguma darbuotojy nuolat yra sudirge, irzlls

Misy kolektyvo psichologiné atmosfera yra slegianti, gniuzdanti

Misy Zmonés darbe jauciasi saugiai ir uztikrintai

Noras visur jZzvelgti nesékmes, pesimistinis nusiteikimas yra badingas masy kolektyvo
bruozas

2 Verbaliné (zodiné) komunikacija

Visiskai
nesutinku

Visiskai
sutinku

<&
<

[
»

Misy kolektyve daznai gali iSgirsti nuoSirdy komplimentg

Dél vartojamo grubaus zodyno dalis organizacijos zmoniy jaucia diskomfortg (jauciasi
blogai)

Masy organizacijos ir skyriy vadovai keikiasi pavaldiniy akivaizdoje

Darbuotojai daznai palaiko vienas kitg geru Zodziu

Grubiausi keiksmazodziai masy kolektyve yra tape jprastu kasdienisku dalyku
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7 priedas

Sukurto ir iSbandomo organizacijos klimato testo psichometrinés charakteristikos

Dimensijos

Teiginiai

N
punkty
(angl.
items)

Cronbach
a

Faktoriy | Sklaida
skaicius %

r (koreliacija)

it/t

me
an

me
an

me
an

min

Saugumo /
apibréZtumo
pojitis,
psichologinis
komfortas

Psichologinis
klimatas yra
depresinis ir
frustracinis.

Bendradarbiai yra
stresuoti, saugumo
stoka.

0,87

1 46,39

0,39

0,38

Verbaliné
(Zodiné)
komunikacija

Bendradarbiams
budingas Siurkstus
bendravimas.

Gana daznai
malontis
komplimentai bei
uzuojauta
uzsitesia.

0,71

1 46,2

0,33

0,15

0,57

0,68

0,62

0,75

0,46

0,41

0,54

Neverbaliné
komunikacija

Nedraugiski, pikti
dirs¢iojimai
bendradarbiy tarpe
virtg kasdienybe.

Daugelis
bendradarbiy
slepia savo
tikruosius jausmus
po
nenuo§irdZiomis
Sypsenomis.

0,79

1 5434

0,43

0,57

Konfliktai

Bendradarbiai
pasinaudoja
kiekviena kersto
galimybe.

Atidéliojamas
konflikty
(i8)sprendimas.

0,8

1 42,5

0,34

0,12

0,48

0,65

0,5

0,75

0,51

0,37

0,62

Santykiai su
vadovais

Vadovai virsija
savo darbinius
igaliojimus,
nusistatydami sau
kitas taisykles.

Yra blogo
elgimosi su kai
kuriais
darbuotojais
atvejy.

0,91

1 58,22

0,53

0,69

0,84

0,69

Kiirybiskumo ir
iniciatyvos
skatinimas,
bausmés

Blokuojama daug
zadanéiy ir
kiirybingu
darbuotojy
karjera.

Pastebimos
smulkios
darbuotojy
klaidos, o kity
dideli
nusizengimai
toleruojami.

0,86

1 54,81

0,47

0,33

0,63

0,74

0,63

0,8

0,63

0,51

0,7

Informacija /
komunikacija

Miisy organizacija
nuslepia daug
informacijos.

Kai kurie
darbuotojai turi
pilna prieiga prie
informacijos,
susijusios su
organizacija, kai
tuo tarpu kiti —
ribota.

0,88

1 55,83

0,48

0,27

0,72

0,74

0,57

0,85

0,65

0,47

0,77
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Atvirumas,
tolerantiSkumas

Misy
organizacijoje
praktikuojamas
principas ,,
Rupinkis savo
reikalais®.

Tam, kad biity
iSvengta konflikty,
dauguma i§ misy
nenoriai rei§kia
$avo nuomong.

59,86

0,51

0,67

0,77

0,64

0,85

0,66

Gandai,
apkalbos,
veidmainiavimas

Per daug laiko
i8§vaistoma
gandams ir
apkalboms.

Veidmainiaujantys
darbuotojai miisy
organizacijoje
tampa jtakingais.

59,89

0,55

0,7

Karty santykiai

Jaunesni
darbuotojai
ignoruoja
vyresniyjy
nuomone.

Akivaizdis karty
konfliktai —
vyresni ir jaunesni
darbuotojai retai
masto ir jaucia
panasiai.

0,83

46,16

0,38

0,25

0,58

0,68

0,57

0,75

0,56

0,45

0,63

Tarpusavio
santykiai

Darbuotojai
pasinaudoja
kiekviena
konfrontacijos bei
blogos elgsenos su
kitu galimybe.

Misy
organizacijoje yra
Zmoniy,
apsistojanciy ties
kity pasiekimais.

55,63

0,69

0,77

Neformalios
grupés, ,kliky“
susidarymas

Konfrontuoja
atskiros
darbuotojy grupés.

Misy
organizacijai iskils
pavojus, jei
bendradarbiy
grupelés arsiai
konfrontuos.

64,38

0.8

0,86

0,68

Valdymo /
vadovavimo
stilius

[ frustracijq veda
situacija, kai geros
darbuotojy idéjos
yra ignoruojama
arba
uzgniauziamos
vadovybés.

0,57

0,75

0,8

Santykius ir
darbingumg
trikdanti
aplinka

Vienas i§
disharmonijos
veiksniy — kai
kuriy darbuotojy
netvarka, kai
iSmétomi
prietaisai,
instrumentai, etc.
kur papuola.

Kai kurie
darbuotojai
triuk$mauja,
klausosi trankios
muzikos, Siuk$lina
bei erzina kitus.

64,85

0,64

Kontrolé

Vadovai nepasitiki
savo pavaldiniais,
slegia perdéta
kontrole bei
privercia jaustis
lyg bty
tyrinéjami pro
padidinamaji
stikla.

64,24

0,55

0,7

0.8

0,88

0,67

0,49
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Atéjimas |
organizacijg ir
iS¢jimas i jos

Atsistatyding
darbuotojai
jauciasi depresuoti
ir palieka
organizacija
uztrenke duris®.

Darbuotojai
atsistatydina po
konfliktisky
situacijy.

54,63

0,45

0,3

0,7

0,61

Vertybés ir
kultiira

Paprasti
darbuotojai
organizacijoje
néra gerbiami.

Kai kurie i§ masy
vadovybés néra
aukstos moralés,
tinkamos elgsenos
pavyzdziais.

53,74

0,43

0,19

0,48

0,36

0,72

Tradicijos,
Sventés

Misy
organizacijoje yra
vertinamos ir
Svenciamos
tradicinés $ventés,
nes jos sustiprina
organizacija.

Tradicinés §ventés
yra didziuliai
ivykiai misy
organizacijoje.

0,89

68,84

0,61

0,46

0,75

0,83

0,77

0,89

0,72

0,65

0,81

Saltinis:
and Correlation with Team Work Test // Social Sciences (Socialiniai mokslai). — Kaunas: Technologija, 3

Merkys, G. et al.(2005). Organisational Climate Test for Lithuanian Work Organisations: Validation

(49). — p. 50-51.
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8 priedas

Struktiirinis pritarimas /nepritarimas klimato krizés poZymiams, proc.

Atvirumas, tolerantiSkumas 40,3% 37,9%
Tradicijos, Sventés 34,7% 43,9%
Informacija/ komunikacija 35,1% 51,9%
Saugumo/ apibréztumo pojitis, psichologinis 37.5% 50,0%
komfortas
Santykiai su vadovais 35,8% 52,5%

Kontrolé 27,7% 61,2%

Tarpusavio santykiai = 34,9% 54,2%
Valdymo /vadovavimo stilius 28,6% 61,5%
Neformalios grupés, ,kliky“ susidarymas 25,9% 64,2%
Konfliktai 35,5% 54,8%
Vertybés ir kultara 35,4% 55,4%
-
—

Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 27,2% 63,9%

KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas,

bausmés 39,0% 52,3%

Humoras 24,0% 67,3%

Atéjimas j organizacija ir iSéjimas iS jos 371% 55,7%

Neverbaliné komunikacija :

34,2% 59,2%

Santykius ir darbingum g trikdanti aplinka : 15,4% 78,4%

Verbaliné (zodiné) komunikacija F 22,4% 72,7%

Karty santykiai 32,5% 64,4%
Seksualinio priekabiavimo problemos 6,3% 92,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
E Pritarimas Neutralus poziiris Nepritarimas
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9 priedas

Organizacijos klimato testu iStirty organizacijy tipai

Organizacijy tipai Organ.ivz.acijq 2-ivertis Pa.sikliautinas
skaicius intervalas

Spaustuveé 1 -0,54

Aptarnavimo sferos jstaigos 2 -0,49

Teritoriné muitiné 1 -0,41

VeZimo paslaugy jmoné 1 -0,39

Rajony ir miesty savivaldybés 2 -0,35

Svietimo jstaigos 6 -0,29

Prekybos jmonés 2 -0,22

Banky skyriai 2 -0,16 0,06

Policijos komisariatas 1 -0,14

Medicinos jstaigos 2 -0,06

Dujy jmoné 1 -0,001

Draudimo paslaugy jmoné 1 0,26

Reklamos agentiira 1 0,29

Statistikos valdyba 1 0,32

Gamybos jmonés 10 0,43

Regiono keliy jmoné 1 0,71

Sauliy organizacija 1 1,6

Saltinis: Merkys, G., Kalinauskaité, R., Beniusiené, 1., Vveinhardt, J., Dromantas, M. (2005). Organisational Climate
Test for Lithuanian Work Organisations: Validation and Correlation with Team Work Test // Social Sciences

(Socialiniai mokslai). — Kaunas: Technologija, 3 (49). — p. 39-51.
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10 priedas

Pakartotiniy humanistinio poZiiirio | ZmogiSkuosius iSteklius matavimy rezultatai. Pavieniai

klausimai: Saugumo / apibréZtumo pojitis, psichologinis komfortas

1 matavimas 2 matavimas
Mean | SD A\ Mean | SD A\

Maisy kolektyve vyrauja giedra ir

. 0,71 | *** | 0,51 | 1,44 | 0,96 | 67% 1,47 | 0,89 | 60%
optimistiné nuotaika

Kolektyvo nuotaika nuolat gadina

o, .. 0,70 | *** | 0,50 1,23 | 0,98 | 80% 1,54 | 0,93 | 60%
nesékmés baimé

Kolektyve nuolat tvyro jtampa,

. 0,66 | *** | 0,44 1,18 | 1,05 | 90% 1,39 1,05 | 76%
stinga saugumo

Sunkiu momentu darbuotojai vienas

. . 0,69 | *** | 048 | 1,56 | 0,87 | 55% 1,51 | 0,95 | 63%
kita palaiko

Maisy kolektyvo santykiai

persmelkti pavydo nuodais 0,72 | *** 1 0,52 | 1,54 | 1,23 | 79% 1,75 | 1,11 | 63%

Daznai pasijuntu mazyciu didelés

- L 0,67 | *** | 0,45 1,93 | 1,24 | 64% 1,98 | 0,99 | 50%
masinos sraigteliu

Dauguma darbuotojuy nuolat yra

S 0,64 | *** | 041 | 1,44 | 1,12 | 78% 1,63 | 1,23 | 76%
sudirgg, irzlas

Maisy kolektyvo psichologiné

Lo . 0,50 | *** | 0,25 | 1,04 | 1,07 | 103% | 1,44 | 091 | 63%
atmosfera yra slegianti, gniuzdanti

Miisy zmonés darbe jauciasi saugiai

LT, 0,64 | *** | 0,40 1,60 | 1,02 | 64% 1,53 | 0,89 | 58%
ir uztikrintai

Noras visur {zvelgti nesékmes,
pesimistinis nusiteikimas yra 0,63 | *** | 0,40 | 1,19 | 1,06 | 89% 1,79 | 1,00 | 56%
budingas miisy kolektyvo bruozas

Saltinis: Sudaryta autorés.
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11 priedas

Pakartotiniy humanistinio poZiurio | ZmogiSkuosius iSteklius matavimy rezultatais

Pavieniai klausimai: Atvirumas / tolerantiSkumas

p*

r2

1 matavimas

2 matavimas

Mean

SD

\

Mean

SD

\

Atsitiktinés klaidos organizacijoje
yra toleruojamos, uz jas yra
atleidziama

0,47

kokk

0,22

1,30

0,84

65%

1,40

0,73

52%

Net ir turint rimty argumenty, misy
organizacijoje vengiama prieStarauti
vyresnybei

0,59

ko

0,35

1,75

1,07

61%

2,02

0,99

49%

Dauguma i§ miisy vengia pasakyti
savo nuomong, nes gali kilti
problemy

0,71

sksksk

0,50

1,82

1,10

61%

1,96

1,00

51%

Miisy organizacijoje toleruojamas
kitoniskumas (savitas veiklos
stilius, gyvenimo buidas, aprangos
detalés, jprociai ir kt.)

0,66

skesksk

0,43

1,61

1,01

63%

1,53

0,98

64%

Kitatauciams miisy organizacijoje
yra/biity sunkiau negu kitiems

0,55

kokk

0,31

1,37

1,01

74%

1,77

0,89

50%

Misy organizacijoje lengvai
pritampa / pritapty neigaliis
asmenys

0,41

kokk

0,17

1,40

0,88

63%

1,53

0,83

54%

Miisy organizacijoje geros, naujos
idéjos sunkiai prigyja ir retai yra
palaikomos

0,60

kokk

0,36

1,51

0,98

65%

1,70

54%

Misy kolektyve vengiama vieSumo,
atvirumo

0,74

sk

0,55

1,61

1,21

75%

1,81

61%

Jei tik turi rimty argumenty, gali
drasiai priestarauti vyresnybei

0,58

kokk

0,33

1,70

0,96

57%

1,40

61%

Miisy kolektyve vadovaujamasi
tokia taisykle — ,,savo nuomong
pasilaikyk sau*

0,65

sk

0,42

1,54

1,04

67%

1,89

53%

Saltinis: Sudaryta autorés.
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12 priedas

Pakartotiniy humanistinio poZiiirio | ZmogiSkuosius iSteklius matavimy rezultatai. Pavieniai

klausimai: tarpusavio santykiai

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

r p* r2

Dél kolegos darbinés nesékmés
miisy kolektyve nuosirdziai 0,52 | *** 1 0,27 | 1,70 | 0,93 | 54% 1,88 | 0,78 | 42%
iSgyvenama

Pas mus yra tokiy darbuotojy, kurie

. L ) « 0,71 | *** 1 0,50 | 2,35 | 1,34 | 57% | 2,32 | 1,20 | 52%
mégsta , lipti per kity galvas

Pas mus yra tokiy, kurie mégsta

savintis kity pasiekimus, tiesiog 0,74 | *** | 0,55 2,11 1,23 | 59% 2,11 1,06 | 51%
»parazituoja“

Pasitaikius progai, darbuotojai

vienas kitam ,,kaiSioja pagalius i 0,52 | *** | 0,27 1,65 | 1,14 | 69% 1,82 10,98 | 54%
ratus‘

Yra bendradarbiy, kuriuos pamacius

« 0,65 | *** | 0,43 1,54 | 1,40 | 91% 1,70 | 1,13 | 67%
mane ,,nupurto

Jeigu kazkas darbe ,,suklumpa®,

skekk 0 0
suklysta, aplinkiniai linke dzitgauti | °° 031) 1,26 1 1,091 87% | 139 | 1,03 74%

Kai tik kolegos pajus, jog kazkam i§

* 0, 0,
miisu blogai, skubés | pagalba 0,28 0,08 [ 1,77 | 0,89 | 50% 1,88 | 0,96 | 51%

Darbiniai konfliktai virsta .

Y . ” 0,51 026 | 1,81 | 1,22 | 67% | 2,07 | 1,05| 51%
asmeniniu priesiskumu ir pykéiu

Maisy darbuotojai labai pasitiki

. . 0,41 ** 0,17 1,84 | 0,86 | 47% 1,75 10,85 | 49%
vienas Kitu

Darbuotojy tarpusavio bendravime
akivaizdziai pasireiSkia 0,64 | *** | 0,40 | 1,61 | 1,01 | 63% 1,79 | 1,06 | 59%
susvetiméjimas ir abejingumas

Kartais pasijuntu tarsi ,,kaukiy
baliuje”: visi bendradarbiai
uzsidarg, uzsimaskave, pasigendu
kam atsiverti

0,74 | *** | 0,55 1,84 | 1,24 | 67% 1,89 | 1,21 | 64%

Darbuotojai kalba tai, ka nori girdéti
dauguma, — reiksti kitokia nuomong | 0,68 | *** | 0,46 1,86 | 1,09 | 59% 1,70 | 1,00 | 59%
yra rizikinga
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13 priedas
PAGRINDINIU DARBE VARTOJAMU SAVOKU ZODYNELIS

Zodynélio tikslas — pateikti Siame kvalifikaciniame magistro darbe pavartotus
terminus, juy angliSkus atitikmenis, bei labiausiai paplitusius apibrézimus, nes vartojant abipusiai

suprantamus Zodzius sukuriamas pagrindas keistis faktais ir idé¢jomis.

A
Aktyvus-individualus klimatas (angl. Active-individual climate). Asmenybés savirealizacija,

aukstas reiklumas, pavaldumas, darbuotojy veiklumas organizacijos interesams (barbkoBCKuUii ir

kt., 1999).

Aktyvus-neindividualus klimatas (angl. Active-non-individual climate). Darbuotojui keliamy
reikalavimy grieztumas, jo veiklos reglamentavimas bei individualumas neskatinimas

(barwpkoBckwuii ir kt., 1999).

Anketavimas (angl. Questionnaire) — kai apklaustieji i§ esmés tuo paciu metu atsakinéja i rastu
(anketoje) ar zodZziu pateiktus klausimus, kuriuos i visuma jungia tyré¢jo siekimas istirti koki nors
socialinj reiSkinj ar procesa (pagrindinés metodo rusSys: anketiné apklausa, sociologinis interviu,

testas.) (Merkys, 1999 a; Kardelis, 2002; Cook, Cripps, 2005).

AnonimiSkumas (angl. Anonimity) — kai tyrimo dalyviy suteikta informacija, nepaisant jos
atvirumo ir asmeniSkumo, neleidzia nustatyti tiriamyjy tapatybés (tai garantuoja anketos be vardy

ir uzsiémimo detaliy) (Matulionis, 2001).

B
Bendrasis klimatas (angl. Common climate). Individualus suvokimas formaliame/neformaliame

hierarchijos lygmenyje, pvz. darbo grupe, skyrius, padalinys, t.y. bendras §io lygmens suvokimas

(Fuhnam, 1999).

D
Dokumenty analizé (angl. Documentation analysis) — kai pagrindinis informacijos Saltinis yra
dokumentai (laiskai, dienorasciai, ataskaitos, biografijos, vyriausybés nutarimai ir pan.) (Merkys,

1999 a; Kardelis, 2002; Cook, Cripps, 2005)
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E

Eksperimentas (angl. experiment) — kai taikomas pasirinkty grupiy lyginimas (paprasciausiu
atveju reikia dvieju vienody grupiy, kurios veikiamos tuo paciu nepriklausomu kintamuoju; po to
testuojami grupiy pokyciai priklausomame (pasekmés) kintamajame (Merkys, 1999 a; Kardelis,
2002; Cook, Cripps, 2005)

H

Humanistinis poziiiris (i zmogiskyjy iStekliy valdyma) (angl. Humanistic approach) —
suktirimas tokiy darbo salygy ir tokio darbo turinio, kuris leisty sumazinti darbuotojo
nepasitenkinima darbine veikla ir kitais darbuotojais, tai yra leistu pajausti pasitenkinima darbu

(4. Maslow, 1999).

I
Interviu (angl. interview) — kai respondentai atsiskleidzia apie tikrove kalbédami savo terminais,

savokomis (Merkys, 1999 a; Kardelis, 2002; Cook, Cripps, 2005).

I
Igyty poreikiy teorija (angl. Needs theory). — C. McClellandas akcentuoja ir pabrézia,

aukstesniuosius poreikius, nes Siuolaikinéje visuomené¢je zemesniojo lygmens poreikiai jau lyg ir
yra patenkinti. Jis susikoncentravo ties trim poreikiais — valdZios (itakos kitiems Zmonéms
siekimas), narystés (siekimas palaikyti draugiSkus santykius pazistamy kompanijoje), sékmeés

(pasitenkinimas procesu, kurian¢iu s€ékminga darbo pabaiga) (J. 4. F. Stoner., 1999).

K
Kolektyvinis klimatas (angl. Corporate climate) — sutarimas tarp individy, susijusgs su elgesio

konteksto suvokimu (Furhnam, 1999).

Konfidencialumas (angl. Confidentiality) — kai tyréjas paslaptyje laiko viska apie asmeni,
pateikusi jam informacija (Matulionis, 2001).

M

Moralinis klimatas (angl. Ethical climate) — neformaliis santykiai susiklostg¢ tarp darbuotojy

(Ienenn, 1984)).
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N
Nepasitenkinimo veiksniai (F. Herzberg dvieju veiksniy motyvacijos teorija) (angl.
Dissatisfaction factors). ,,Higieniniai“ — darbo uzmokestis, darbo salygos ir kompanijos vykdoma

politika — visa tai, kas lemia darbo aplinka (konteksta) (J. 4. F. Stoner et al., 1999).

0]

Objektyvumas (angl. objectivity) — metodologiné charakteristika, argumentuojanti tai, kad
tyrinétojo asmenybé¢ nedaro jtakos matavimo procediirai bei rezultatams, kitaip tariant neiskreipia
ju saziningumo (lygiu teisiuy suteikimas) (Jovaisa, 1975; Merkys, 1999 a; Anacrazu, YpOuHa,
2001).

Organizacijos klimatas (angl. Organization Climate) — apimantj vidinius organizacijos kulttiros
pozymius, {vertinancius nariy elgesi, savijautg ir vertybing orientacija organizacijoje, ji apibrézia
darbine atmosfera, pasitenkinimu darbu, bendradarbiavimo ypatumais, asmeniniu kiekvieno
darbuotojo efektyvumu, funkcijy ir atsakomybés pasiskirstymu, imonés tiksly ir plétros
perspektyvy aiSkumu visy lygiy imonés darbuotojams (suformuluota autorés remiantis 1 lenteleje

pateiktais konceptais) .

Organizacinis klimatas (angl. Organizational climate) — visy organizacijos skyriy ir padaliniy

psichologiné atmosfera (Furhnam, 1999).

Organizacijos Kkultira (angl. Organization culture) — esminiy vertybiy sistema, kuria
vadovaujasi organizacija ir kuri yra pripazistama daugumos organizacijos nariy, itakoja ju elgesi
ir yra palaikoma organizacijos istorijy, mity bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir

simbolius (P.Juceviciené, 1996; S. Stoskus, D. Berzinskiené, 2005).

Organizaciné kultiira (angl. Organizational culture) — samoningai vadovuy dirbtinai sukurta
kultiira, kuri gali buti savita, i$siskirti i§ kity analogisky organizaciniy kulttiry. Tai vienijanti ir
siejanti darbuotojus per dvasines, emocines kultiirines vertybes, grandis, padedanti siekti

uzsibrézty tiksly ir didinti organizacijos teikiama nauda (Simanskien¢, 2002).

P
Pasyvus-individualus klimatas (angl. Passive-individual climate) — darbuotojo juntamas

valdzios riipestis, bet ne reiklumas (barpkoBckuii ir kt., 1999).
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Pasyvus-neindividualus klimatas (angl. Passive-non-individual climate) — zemas reiklumo lygis

bei abejingumas darbuotojams kaip asmenybéms (barskoBckutii ir kt., 1999).

Pasitenkinimas darbu (angl. Job satisfaction) — paties darbo ir darbo aplinkos ivertinimas (A4.

(Greenberg, Baron, 2000; Marc¢inskas, gikénelyté, 2002).

Pasitenkinimo veiksniy teorija (F. Herzberg dvieju veiksniy teorija) (angl. F. Herzberg’s two-
factor theory) — darbo pasitenkinimo teorija teigianti, kad pasitenkinimas ar nepasitenkinimas

auga priklausomai nuo skirtingy kintamyju grupiu (Greenberg, Baron., 2000).

Privatumas (angl. privacy) — kai kiekvienas Zmogus ar ju grupé turi teis¢ patys spresti, kada ir
kur, kokiomis aplinkybémis ir kiek placiai iSsakyti savo asmenines paZziiiras, nuomones, {procius,
abejones ir baimes, ar visai nicko nesakyti, tad bet koks informacijos skleidimas, negavus
tiriamyjy sutikimo, pazeidzia privatumo principa ir savaime aiSku yra netoleruotinas (Matulionis,

2001).

Pilotinis matavimas (angl. Pilot study) — pirmasis testo pateikimas respondentams, iSryskinantis

testo validuma (Merkys,1995; Anacrasu, Ypouna, 2001).

Poreikiy teorija — ERG (angl. Aderfer's ERG (Existence needs-relatedness needs-growth needs)
theory) — C. Alderfer motyvacijos teorija, teigianti, kad zmones siekia patenkinti egzistencijos,
bendravimo ir augimo (tobul¢jimo) poreikiy hierarchija; jei pastangos pasiekti viena poreikiy
pakopa zlunga, individai dazniausiai nusileidzia { zemesni lygmeni (Stoner ir kt., 1999;

Greenberg, Baron, 2000).

Poreikiy hierarchijos teorija (angl. Maslow’s need hierarchy theory). Amerikietis psichologas
A. Maslow, teigé, kad Zmoniy elgesi valdanc¢ius poreikius galima sugrupuoti i penkias grupes
(fiziologinius, saugumo, socialinius, pagarbos, saviraiskos), kurios iSsidésto tam tikra
,»hierarchine* seka, kai pasirodant aukstesniems poreikiams butina patenkinti zemesnius poreikius

(Greenberg, Baron, 2000; Appleby, 2003).

Psichologinis klimatas (angl. Psychological climate) — kolektyvo nariy rySiy emociné iSraiska,

atsirandanti simpatijy, charakteriy sutapimo, panasiy interesy, polinkiy pagrindu (Illenens, 1984).
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Psichologinis-socialinis klimatas (angl. Psychological-social climate) rodo darbuotoju
tarpusavio santykius, ju vertybiy orientacijas, interesus bei moralines normas (Kasiulis,

Barvydiene, 2001).

R
Reliabilumas (angl. reliability) — metodologiné charakteristika, atsakanti i klausima kaip tiksliai
duota skalé matuoja viena ar kita savybeg bei argumentuojanti matavimo tikslumo laipsni (Jovaisa,

1975; Merkys, 1999 a; Anacrasu, Yp6una, 2001).

Reprezentatyvumas (angl. representativity) — metodologiné charakteristika, tikimybiSkai
argumentuojanti  imties duomeny ekstrapoliacijos  generalinén aibén  pagristuma.
Reprezentatyvumas atsako i klausima, ar galima ir kaip tiksliai galima dalies objekty matavimo
rezultatus taikyti visai duoty objektu klasei (Jovaisa, 1975; Merkys, 1999 a; Anacrasu, YpOuna,
2001).

Retestas (angl. Retest) — pakartotiniai matavimai, iSrySkinantys testo validuma (Merkys,1995;
Amnacrasu, YpOuna, 2001).

S
Stebéjimas (angl. observation) — 1§ anksto suplanuoti, tikslingi, sisteminiai socialiniai faktai,
kuriuos galima kontroliuoti ir tikrinti, suvokiami ir registruojami (Merkys, 1999 a; Kardelis,

2002; Cook, Cripps, 2005).

T

Testavimas (angl. festing) — i§ anksto sukonstruoty ir pagristy etaloniniy uzduociy, klausimy
pagrindu reliatyviai jvertinamas individualiy savybiy kiekybinés israiskos laipsnis (Merkys, 1999
a; Kardelis, 2002; Cook, Cripps, 2005).

Turinio (poreikiy) teorija (angl) — motyvacijos teorija, pagrista Zzmoniy poreikiais (ypac

susijusiais su darbu), kad gyvenimas biity pilnavertis (Stoner ir kt., 1999).

\%
Validumas (angl. validity) — metodologiné charakteristika, reiSkianti tiksluma (tinkamy
aplikanty pasirinkima) bei argumentuojama interpretacijos ir koreliacinés analizés pagrindu

(JovaiSa, 1975; Merkys, 1999 a; Anacraszu, Yp6una, 2001).
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Z
Zmogiskieji santykiai (angl. Human relations) — pozitris i valdymo teorija, akcentuojantis, kad

atskiry darbuotojy santykiai su savo darbo grupe turi biiti patenkinami (Appleby, 2003).
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