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SANTRAUKA

Magistrinio darbo autoré Olivija Spokauskien¢

Organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai: Svietimo ir verslo paslauguy

organizacijy palyginimas

Magistro darbas.

Sio baigiamojo magistro darbo tikslas - i$nagrinéti organizacinio klimato bei tarpgeneraciniy
santykiy sarysj Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose, panaudojant 2 standartizuotus testus:
prof. G. Merkio mokslinés grupés sukurta organizacinio klimato krizés testa bei Tech (2002)
sukurtg ,,Tarpgeneracinés jtampos“ testa bei gautus rezultatus palyginti. Tyrime dalyvavo 3
Svietimo jstaigos ir 2 verslo paslaugy imonés, kuriose buvo apklaustas 141 respondentas. Gauti
duomenys apdoroti SPSS programa. Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinis klimatas ir
tarpgeneraciniai santykiai palankesni S$vietimo jstaigose nei privataus sektoriaus jmonése.

Pastarosiose organizacijose rodikliai siekia krizinj lygj ir reikalauja vadybinés intervencijos.

SUMMARY

Olivija Spokauskiené

Organizational climate and intergenerational relations: comparision of educiation and
business service organizations

Author of master‘s work

The main object of this master's wor is to examine the organizational climate and the
intergenerational relations between educational service and business organization, using two
standardized tests: developed test of organizational climate crisis by prof. G. Merkys research group
and Tech (2002) generated "intergenerational stress" test and to compare the results. The study
included three educational institutions and two business services companies, where 141 respondents
were interviewed. Data were processed with SPSS program. Final results showed that
organizational climate and intergenerational relations are more positive in educational institutions
than private companies. Indicators of business organizations are up to crisis levels and require

managerial intervention.
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IVADAS

Siandieninéje visuomenéje, vykstant globalizacijos ir tarptautinés integracijos procesams,
sparciai formuojantys Ziniy visuomenei, vis dazniau yra kalbama apie Zmogiskyjy istekliy vadyba.
Vadybos moksluose yra i$skiriamos kelios teorijos, kuriy esminis skiriamasis bruozas yra — poZzitiris
1 zmogy. Viena i§ tokiy teorijy yra zmogiskyjy santykiy ar organizacijos elgesio teorija. Jos atstovai
teigia, kad geresnius darbo rezultatus lemia ne tiek fiziniy darbo salygy gerinimas, kiek
organizacijos socialinis — psichologinis klimatas ir leidimas pajusti, kad darbuotojai organizacijai
yra labai svarbiis, kad rodomas démesys zmogui ar Zmoniy grupei, akcentuojama neformali
organizacijos dalis, darbuotojy poreikiai, motyvai, tikslai, elgsena.

Analizuojant moksling literatiira zmogiskyjy iStekliy valdymo aspektu pastebéta, jog egzistuoja
labai daug organizacijos kultiiros teorijy, modeliy ir sampraty. Pasirinkdama organizacijos kulttiros
formavimo (taip pat ir organizacijos klimato) priemones kiekviena organizacija neiSvengiamai
susiduria su papildomais rizikos aspektais. Neteisingas pasirinkimas gali turéti neigiamos jtakos
organizacijos konkurencingumo galimybéms bei tiksly jgyvendinimui.

Pasak Nahavandi, Malekzadeh (1993), kiekviena organizacija turi unikalig kultirg. Ji
organizacijai yra tas pats, kas asmenybé Zmogui. Organizacijos kultiira suprantama kaip jos nariy
elgesio, jprociy raiSka, dominuojancios vertybés, organizacijos nariy vertybinés nuostatos bei
psichologinis klimatas. Organizacijos kultiira nusako jos vertybes, kuriomis yra grindZziamas jos
nariy elgsenos biidas, pvz.: agresyvumas, gyvybiSkumas, paslankumas. Be to, aiSkinama, kad
organizacijoje vyraujantys elgsenos biidai yra perduodami vieny darbuotojy kitiems ir formuojasi
tik tai organizacijai budingi veiklos elgsenos biidai.

Kiekvienai organizacijai be jos kultiiros buidingas ir tam tikras psichologinis klimatas, kuris,
pasak Oweno (1991), yra iSskirtine organizacijos savybeé, tod¢l pastaruoju metu tam mokslininkai
skiria daug démesio. Pazymétina, kad tiek misy Salies, tiek ir uZsienio autoriai ta pacia
»Klimato® savoka, apibiidina skirtingai: organizacijos psichologinis klimatas, mikroklimatas,
organizacijos klimatas, organizacinis klimatas ir etc.

Pasak Barvydienes ir Kasiulio (1998), organizacijos klimatas yra organizacijos padaliniy, darbo
grupiy, kolektyvo psichologinio klimato pagrindas ir dazniausiai reguliatorius. Nuo organizacijos
kultiiros, jos klimato paprastai priklauso grupiy, komandy, kolektyvo psichologinis klimatas.
Palankus, sveikas klimatas skatina organizacijos darbuotojus veikti efektyviau ir siekti bendry tiksly,
pageréja darbo kokybé ir jo rezultatyvumas, komunikacija, informacijos sklaida, tarpusavio
santykiai. Taip pat teigiamas organizacinis klimatas padeda apsisaugoti nuo daugelio

nepageidaujamy reiskiniy tokiy kaip: i§éjimo i§ darbo, darbuotojy konfliktai.



Nors amziaus poveikis darbo aplinkai tyrinétas, palyginus, mazai, daugumos tyréjy
pripazjstama, kad amzius - pakankamai reikSmingas veiksnys, darantis jtaka Zmogaus suvoktoms
darbo savybéms. Teigiama, jog santykiai tarp generacijy, jtakoja darbuotojy elgseng organizacijoje,
santykius tarp organizacijos nariy bei gali veikti organizacinio klimato kiirima, suvokima.

Temos aktualumas.

Lietuvoje, kaip ir kitose uzsienio Salyse populiar¢ja organizacijos klimato empiriniai tyrimai.
Pasak Kalinauskaités (2007), ne visi tyrimai atskleidzia vienodas tendencijas dél amziaus
kintamojo, tafiau jrodyta, kad j dalykus, vykstancius organizacijoje vyresni darbuotojai Zzilri
palankiau nei jaunesni. Tyr¢jams ir praktikams tampa aktualus klausimas, kaip sujungti ir efektyviai
panaudoti skirtingy amziaus grupiy iSteklius darbo vietoje. Daugelis mokslininky atlikty tyrimy
rezultatai rodo, kad egzistuoja tiesioginis rySys tarp konstruktyvaus darbuotojy elgesio ir
organizacijos veiklos rezultaty. Organizacijos klimata ir tarpgeneracinius santykius jvairiais
aspektais analizavo mokslininkai ir jvairitis specialistai (Gedvilait¢ — KorduSien¢ (2009)
Labanauskas (2008), Merkys (2007), Kaliniauskaité (2007), Pilcher (1994), Kanji (2009), Mcguire,
Todnem, Hutchings (2007) ir kiti), taciau iki $iol atskiry autoriy nagrinéjami organizacijos klimato
ir targeneraciniy santykiy rySiai nepakankamai apibendrintai, nepilnai istirti. Taip pat organizacijos
klimato matavimai bei gauti rezultatai gali buti atspirties tasku, siekiant didesnio veiklos
efektyvumo, tobulinant Svietimo institucijy ir verslo organizacijy veikla. Butina akcentuoti, kad
organizacija gali sékmingai veikti ir siekti uzsibrézty tiksly, kryptingai formuluodama organizacing
kultiirg, organizacinj klimata ir efektyviai valdydama personalg bei jvertindama tarpgeneraciniy
santykiy poveiki.

Tyrimo problema. Egzistuojant daugeliui organizacijos klimato formavimo priemoniy bei
didé¢jant iSorinés aplinkos neapibréztumui ir tarpgeneraciniy santykiy konfliktams, organizacijoms
sudétinga pasirinkti tinkamiausig variantg Siy veiksniy efektyviam valdymui. ISkyla problemos,
reikalaujanc¢ios mokslinio tyrimo:

1. Kaip ir pagal kokias dimensijas reiSkiasi klimatas Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose?

2. Kaip darbuotojy amziaus skirtumas paveikia organizacijos klimata Svietimo ir verslo
paslaugy organizacijose?

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti organizacinio klimato bei tarpgeneraciniy santykiy sarysj Svietimo
ir verslo paslaugy organizacijose.

Tyrimo uZdaviniai :

1. Remiantis Lietuvos ir uzsienio moksline literatiira iSanalizuoti organizacinio klimato
sampratg, ji itakojancius veiksnius, pateikti tarpgeneraciniy santykiy samprata bei atskleisti

organizacinio klimato ir tarpgeneracinés santykiy sarysio teorinius aspektus.



2. Atlikti diagnostinius matavimus Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose,
panaudojant standartizuotg organizacijos klimato klausimyna bei palyginti organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy tyrimo diagnostika Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose atveju.

3. Interpretuoti minéty diagnostiniy tyrimy duomenis, nustatyti bendrojo lavinimo
mokykly ir verslo paslaugy organizacijy organizacinj klimata, tarpgeneraciniy santykiy lygj bei jy
sarysj.

Konkuruojancios hipotezés:

1. Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai
santykiai yra palankds.

2. Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose tarpgeneraciniai santykiai yra jtempti ir
susiklostes organizacinis klimatas yra nepalankus, tod¢l reikalauja vadybinés intervencijos.

Tyrimo objektas: Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose darbuotojy socialiniai santykiai
darbo aplinkoje.

Tyrimo dalykas: organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySiy raiska Svietimo ir
verslo paslaugy organizacijose.

Tyrimo empiriné bazé:

Empiriniam informacijos Saltiniui tyrime buvo pasirinktos 2 bendrojo lavinimo ir 1 pradinio
ugdymo mokyklos Kretingos mieste (toliau Z. r. $vietimo organizacijos) bei UAB , Kretingos
vandenys® (toliau vandens tiekimo paslaugy jmoné X) ir UAB ,,Kretingos autobusy parkas® (toliau
- autotransporto paslaugy jmoné¢ Y). Pagrindiniu tyrimo metodu buvo pasirinktas psichometrinis
darbuotojy testavimas darbo organizacijose, panaudojant profesoriaus G. Merkio vadovaujamos
mokslinés grupés sukurta standartizuota organizacinio klimato krizés testa bei targeneracinés
jtampos testa, sukurta Tech (2002). Siame darbe naudojama R. Kalinauskaités (2007) adaptuota jo
versija. Testo pavyzdziai pateikiami 1 ir 2 priede.

Tyrimo imtis:

Buvo isdalintos 158 anketos. Pateiktas anketas uzpildé 141 respondentas. Grjztamumo kvota
89,2 %. Svietimo jstaigose apklausoje dalyvavo administracijos darbuotojai, tick pedagogai, tick
kitas personalas. Verslo paslaugy jmonése apklausoje dalyvavo jmoniy darbuotojai: tiek
auksciausio lygio vadovai, tiek pagalbinio techninio personalo darbuotojai. Tirty organizacijy gauti
duomenys buvo lyginami su rezultatais bendroje imtyje, kurios normavimo didZigja imtj sudaré
4469 stebiniai (tiriamieji) i§ 68 apklausty organizacijy (organizacinio klimato tyrimas) ir 1223
stebiniai i§ 16 apklausty organizacijy (tarpgeneracinés jtampos tyrimas).

Tyrimo metodai:

1. Mokslings literatiros Saltiniy analizé.

2. Anoniming¢ respondenty apklausa rastu.
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3. Statistiné gauty duomeny analize, atliekama statistiniu paketu socialiniams mokslams — SPSS.

4. Grafinis rezultaty pateikimas.

Tyrimo teorinis reik§Smingumas apsprendzia tai, kad $is magistrinis darbas prisideda prie kai
kuriy moksliniy vaizdiniy iSplétimo ir sukonkretinimo. Lietuvoje integruoti organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy tyrimai beveik neatlieckami. Placiau iStirtas organizacinis klimatas, taciau
tarpgeneraciniai santykiai mazai nagrinéti.

Tyrimo praktine ir taikomojaja reikSme apibiidina kelios aplinkybés. ISplésta organizacinio
klimato ir tarpgeneracinés jtampos testy normavimo baz¢ autentiSkais duomenimis i§ Z. r. rajono
Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy. Taigi, jtraukiant kuo jvairesnes darbo organizacijas i
normavimag matricg, tuo didesnis yra testo ,,ekologinis validumas®, t.y. testai yra tinkami naudoti
Jvairiy tipy organizacijy nagrin¢jimui. Taip pat tyrimo metu gauti rezultatai reikSmingi tirty
organizacijy valdymo optimizavimui, siekiant gerinti organizacijos klimatg ir tarpgeneracinius
santykius.

Si kvalifikacinj magistro darba sudaro jvadas, kuriame pateikiama bendroji darbo
charakteristika, 3 skyriai, iSvados ir apibendrinimai, literatiiros, lenteliy, paveiksly bei priedy sarasai.

Darbe panaudoti 90 Lietuvos ir uzsienio autoriy literatiiros Saltiniai.
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1. ORGANIZACINIS KLIMATAS IR TARPGENERACINIU SANTYKIU SARYSIAI
KAIP TEORINIS IR DIAGNOSTINIS KONSTRUKTAS

1.1 Zmogiskyjy iStekliy valdymo svarba ir organizacijos kultiira samprata

Personalo vadybos sampratos naudojimas atskleidé nauja pozilirj | organizacijoje dirbantj
Zzmogy, jo ind¢lj j organizacijos veiklos rezultatus ir kartu naujas jmonés konkuravimo galimybes.
Darbuotojas buvo pripazintas svarbiu siekiant jmonés verslo strategijos s¢kmes ir kuriant jos
konkurencinj pranaSumg. Moderniis Zmogiskyjy istekliy valdymo sprendimai iSeina uz personalo
skyriaus, atlyginimy skaiciavimo skyriaus ir zmogiskyjy iStekliy valdymo sistemy riby j gebéjimy ir
darbo jégos iStekliy valdyma pasauliniu mastu strategiskai ir efektyviai sgnaudy pozitriu.
Paskutiniais XX a. deSimtmeciais paplito Siuolaikinis terminas ,,zmogiskyjy iStekliy valdymas,
kuris i§stimé ankstesng sagvoka ,,personalo valdymas”. Siuo atveju pabréztinas strateginis aspektas
ir zmogiskyjy iStekliy valdymo susiejimas su kitomis funkcijomis. Tai ir yra pagrindinis
zmogiskyjy iStekliy valdymo bei personalo valdymo skirtumas.

Zmogiskyjy istekliy valdyma M. Amstrong (1999) apibrézia kaip ,,strateginj, nuosekly ir
visapus] pozilrj ] organizacijos zmogiskyjy iStekliy valdyma ir ugdyma, kai kiekvienas §io poziiirio
aspektas visiskai integruojamas j bendra organizacijos valdyma”. Kitas autorius, J. Storey (2001),
sako, kad ,,tai iSskirtinis pozitris | darbuotojy valdyma, siekiant konkurencinio pranasumo, kai
strategiSkai ugdomi pareigingi ir gabiis darbuotojai bei taikomi integruoti kultiiriniai, struktiiriniai ir
personalo valdymo metodai”. Zmogiskyjy istekliy valdymo turinys néra vien personalo samdymas,
atleidimas ar socialinis apriipinimas. Tai toks zmogiskyjy iStekliy panaudojimas, kuris leidzia
organizacijai siekti savo strateginiy tiksly.

Investicijos | darbuotojus yra tokios pat svarbios, kaip ir kity rasiy investicijos. Tik Zmonés
garantuoja nuolatinj konkurencinj jmonés pranaSuma, kuris, pasak J. Storey (2001), yra ,,Zmoniy
galimybés ir jsipareigojimai, jgalinantys sékmingg organizacijg atskirti nuo nesékmingos”.
Strateginé zmogiskyjy istekliy valdymo svarba nekelia abejoniy, todél auks$ciausioji organizacijos
vadovybé turi atsizvelgti 1 ji, sudarydama planus. Darbuotojy isipareigojimai - tai ne aklas
paklusnumas. Pagrindinius svertus (zmogiskyjy istekliy naudojima, atlikto darbo jvertinimg ir
apmok¢jima) biitina taikyti ne siekiant priversti darbuotojus paklusti, bet skatinant jy atsidavima
organizacijai. Organizacija turi orientuotis j darbuotojy motyvacijos kélima, kad noras dirbti buty
natiiralus. Darbuotojy negalima versti dirbti - jie turi daryti tai nuoSirdziai.

T. Schultze (1998) pabrézé zmogiskyjy iStekliy svarba ir i$skirtinumg jmongje. Jis konstatavo,

kad:
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1. Darbuotojai ne tik kuria ir kei¢ia materialines gérybes, jie patys yra materialus turtas,
kuris turi buti jvertinamas, iSmatuojamas ir ugdomas kaip ir kitos jmonés sudedamosios dalys;

2. Darbuotojai yra turtas, kurio verté¢ laiko atzvilgiu gali augti, todél jis nepalyginamas
su kitu materialiu turtu, kuris naudojamas praranda savo verte;

3. Darbuotojai yra svarbiausias kapitalas;

4. Kai darbuotojy kapitalas blogai valdomas, jmonés verté ir nuosavo kapitalo bei akcijy
verté smunka.

Bet kokioje organizacijoje ir kiekviename jos valdymo lygyje egzistuoja vadovo ir kolektyvo
sgveika. Organizacijos vadovybé turi siekti, kad visas darbo vietas uzimty reikiamos kvalifikacijos
darbuotojai. Pastaruoju metu tai padaryti darosi vis sunkiau. Prie§ keleta metu buves kvalifikuoty
darbuotojy perteklius gerokai sumazéjo. Aukstos kvalifikacijos specialisty pradeda gerokai stigti.
Siuo metu pakitusi situacija darbo rinkoje pakoregavo §ig situacija. Nepaisant to, net esant $alies
ekonominio nuosmukio laikotarpiui, jmonés siekia iSsaugoti kompetentingus ir patyrusius
specialistus, suvokdamos jy svarbg konkurencingumui, tobuléjimui, inovacijoms ir pan.

Organizacijy vadovai turi panaudoti visas jmanomas zmogiskyjy istekliy valdymo priemones,
kad juos pritraukti ir iSlaikyti. Vienas 1§ biidy yra turéti kvalifikuota personalg — esamy darbuotojy
kvalifikacijos arba kompetencijos kélimas. Kita vertus, kvalifikuoty darbuotojy trikumas palankus
aukstos kvalifikacijos specialistams, nes jie gali pasirinkti darbg ir organizacija, kuri jiems labiau
priimtina, kur geresnés darbo salygos, kur geresnis organizacijos klimatas, palankesné organizacijos
kulttira, didesni atlyginimai. Organizacijose keliami vis didesni reikalavimai ne tik ZmogiSkiesiems
iStekliams, bet ypatingai jy valdymui.

Tuo tarpu viding organizacijos aplinkg atspindi organizacijos kultlira. Susidoméjimas
organizacijos kultiira kilo dél nuolatiniy veiklos efektyvumo, organizacijy tobulinimo priemoniy
paiesky. Pastaruoju metu pripaZzjstama, kad kultira organizacijoje turi didele reikSmeg: ji
jsivaizduojama kaip efektyvumo, stabilumo, lankstumo ir skaidrumo garantas. Organizacijos
kultiirg tyrinéja ir skirtingai traktuoja jvairiy mokslo Saky (vadybos, sociologijos, psichologijos,
antropologijos ir t.t.) atstovai (Robins, Deal, Kennedy, Schein ir kt.). Pasak J. Kasiulio ir V.
Barvydienés (2001), organizacijos kultiira gali buti interpretuojama kaip vadybos strategija, kurios
tikslas | darbuotojy interpretuojamas schemas jdiegti palanky vadybai socialinés realybés suvokima
ir apibudinima.

Tyrinétojai pateikia jvairius sgvokos organizacijos kultiira apibrézimus. Nors uzsienio autoriai
gali pasidziaugti seékmingesniu, geresniu ir gilesniu jdirbiu Sios tematikos specifikoje nei Lietuvos

tyréjai, taciau organizacijos kultiirg i§ esmés tiek vieni, tiek kiti apibrézia daugmaz panasiai.

13



1 lentelé

Organizacijos kultiiros apibrézimai

Uzsienio autoriai

Lietuvos autoriai

Organizacijos kultira — tai tam tikry vertybiy ir
pasitikéjimy  modelis, duotas organizacijos
nariams, kad laikytysi taisykliy ir skatinty tam
tikra darbuotojy elgseng (Mathis, Jackson, 1994).

Organizacijos  kultira - tai tam tikros
organizacijos nariams budingy tokiy savybiy
savoka, kaip normos vertybés, pozilriai bei
jsitikinimai, visuma (Simanskiené, 2002).

Organizacijos kultlira — tai vertybiy ir jsitikinimy
sistema, kuri vystosi organizacijoje ir lemia
darbuotojy elgsena (Schermerhorn, Hunt, Osborn,
1995).

Organizacijos kultira — tai yra pagrindiné
vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija,
ir kuri pripazjstama organizacijos nariy, lemia jy
elgesi, yra palaikoma organizacijos istorijy, mity
bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus
ir simbolius (Juceviéiené, 1996).

Organizacijos kultiira — tai vienody jsitikinimy,
kurivos turi organizacijos nariai, sistema,
iSskirianti $ig organizacija i§ kity. (Robbins,
2003)

Organizacijos kultiira — tai yra organizacijos
gyvenimo aspektas. Kultira yra verslia veikla
organizacijoje lemiantis veiksnys ir pirmasis
zingsnis, skatinant tokig veiklg. Kultiira apima ir
lemia viska, kg daro zmonés (Seilius, 1998).

Organizacijos  kultiira - tai  pagrindinés
organizacijos nariy nuostatos, kurios
susiformuoja savaime, sprendziant prisitaikymo
prie iSorinés aplinkos ir vidinés integracijos
problemas (Schein, 1992).

Organizacijos kultlra — tai vertybiy sistema,
suprantama ir priimtina visiems organizacijos
nariams, leidZianti organizacijai kryptingai veikti
bei palaikanti organizacijos istorija, tradicijas,
ceremonijas, klimatg ir kt. Taip pat padedanti
iSsiskirti 1§ kity organizacijy (Guscinskieneé,

1999).
Organizacijos kultira - simboliai, tradicijos, | Organizacijos kultira — tai jmonei (jos
istorijos, sukuriantys organizacijos vertybes ir | darbuotojams) budinga elgsena, mastysena ir
normas (Ouchi, 1982). iSorinis  pavidalas (pavyzdziui, organizacijos
struktlira, simboliai ir pan.), susiformave
darbuotojams bendraujant tarpusavyje ir su

iSorine aplinka bei iSreiksti tik tos jmoneés
darbuotojams biidingomis nuostatomis,
jsitikinimais ir vertybémis (Vaitkiinaité, 2005).

Lentelé sudaryta pac¢ios magistro darbo autorés.

IS kultiros apibrézimy matome, kad ji glaudziai susijusi su organizacija. Apibendrinant
pateiktas sgvokos sampratas, pastebime, kad vyrauja tam tikri aspektai (pavyzdziui: vertybiy
sistema, tradicijos, simboliai, taisyklés, elgsena, klimatas), kuriuos skirtingi autoriai, skirtingai
jtraukia j organizacijos kultliros suvokimg. Neatmetama ir tai, kad kiekvienoje organizacijoje ji yra
kitoniska, kas lemia skirtingg organizacijos kultiros supratimg. Bet kuriuo atveju, tai yra
daugiasluoksnis ir jvairius aspektus organizacijoje apimantis reiSkinys, daugeliu atveju gana
sudétingas.

Paprastai kultira organizacijoje atlieka kelias pagrindines funkcijas. Apibendrinant jvairiy
autoriy nuomones ir $altinius galima apibrézti sekanciai:

» suteikia organizacijos nariams vienybés jausma,
* lemia organizacijos svarbiausius siekius ir kriterijus, kuriais ji turéty vertinti savo sékmes
ir nesékmes,

= kuria visai organizacijai bendrus elgesio modelius ir standartus,
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padeda ugdyti atsidavimg kazkam daugiau nei vieno Zmogaus asmeniniams interesams,
apibrézia, kur gliidi organizacijos galia ir kaip ji turéty biiti naudojama,

skatina darbuotojy bendradarbiavima ir didina organizacijos efektyvuma,

nustato darbuotojy elgesj iSorinés aplinkos atzvilgiu,

i§skiria organizacijg i$ kity, suteikia jai unikalumo.

Schein (1992) budamas praktikuojan¢iu vadybos konsultantu, savo veikale ,,Organizaciné

kultara ir

lyderis“ sugebéjo suderinti teorija su praktika ir pasitilé organizacijos kultlirg apibrézti

Zemiau pateikiamomis dimensijomis:

1.

A

10.

E. H.
tikry prob

Tai tam tikras elgsenos reguliavimas, zmonéms veikiant vienas kitg: tam tikrose
situacijose naudojama kalba, ritualai.

Grupés normos, standartai, kaip reikia elgtis.

Vertybés: vieSai deklaruojamos vertybés ir principai, kuriuos stengiamasi jgyvendinti.
Formali filosofija, ideologiniai principai, savotiSkos nuorodos, kaip grupei reikia elgtis.
Zaidimo taisyklés: taisykliy, kuriy privalu laikytis ir su kuriomis bitina supazindinti
naujokus, rinkinys.

Klimatas: tai jausmai ir btidas, kuriuo organizacijos nariai bendrauja vienas su kitu, su
klientais, kitais Zmonémis.

[tvirtinti jgiidziai: tai speciallis jgiidziai, kurie perduodami 1§ kartos j karta be prasymo.
Mastymo jprociai: tai nuorodos, siekiant geresnio suvokimo.

Padalinta reikSmé: suvokimas, kad viska grupés nariai sukuria tik bendradarbiaudami
vienas su kitu.

Simboliai: id¢jos, jausmai, jvaizdis, kaip patys grupés nariai save apibudina. Tai
emocingiausias kultiros aspektas.

Schein (1992) teigimu, kiekvienos organizacijos kultiira formuojasi kaip atsakas j tam
lemy raisis ir i§skiria du pagrindinius organizacijos kultiiros veiksnius:

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

nustatymas, priemonés jiems pasiekti jvertinimas bei pataisos);

2) vidinés integracijos problemos (bendra kalba ir pagrindinés kategorijos, grupiy

parengimas veiklai, darbuotojy priémimo ir atleidimo kriterijai, valdzia ir statusas, intymumas,

draugyste
Beje,

ir meilé, socialiniy santykiy taisyklés, atlyginimai ir bausmés).

svarbu paminéti, kad organizacijos kultiira paprastai prasideda nuo jkiir¢jo ar vadovo,

kuris artikuliuoja ir diegia tam tikras id¢jas ir vertybes kaip vizija, filosofija ar verslo strategija. E.

H. Schein (1992) tvirtina, jog kai Sios idéjos ir vertybés nuveda | sékme, jos tampa

institucionalizuotom, tada neiSvengiamai susiduriame su organizacine kultiira, atspindincia jkiiréjo

ar vadovo

vizijg ir strategija.

15



Organizacijos kultlira gali buti ir savaime susiformavusi, ir tikslingai vadovy formuojama.
Organizacijos kulturos kiirimui jtakos turi ne tik jvairGis vidiniai veiksniai (nuosavybés forma,
organizacijos dydis, technologijos, vadovavimas ir kt.), bet ir iSoriniai veiksniai (bendrieji
socialiniai ir Sakiniai, uzimtumo ir darbo politika ir pan.). DaZniausiai organizacijos jkiir¢jai turi
didziausig poveikj formuojant prading kultiirg, o personalo tarnybos veikla jg jtvirtina. Formuojant
organizacijos kultira, svarbu iSsiaiSkinti, kokios vertybés biidingos konkreciai organizacijai.
Organizacijos kultiros iSsaugojimui didziausig jtakg turi darbuotojy atrankos praktika, vadovybés
veiksmai ir socializavimo (adaptavimo) metodai.

Taigi kiekvienoje organizacijoje egzistuoja savita organizacijos kultiira, kurig galime atpazinti
pagal tokius pozymius kaip vertybés, pasakojimai, tradicijos, ritualai, simboliai, kalba ir pan.
Organizacijos kultirg jtakoja ir vidiniai veiksniai (pvz., vadovai, jkiiréjai, darbuotojai, poky¢iai
organizacijos viduje ir pan.) ir iSoriniai veiksniai (pvz., fiziné aplinka, bendra Salies vertybiy
sistema, vyraujancios moralés normos, istoriné patirtis ir kt.). Organizacijos kultiiros funkcijos yra
vertingos ne tik organizacijai, bet ir darbuotojams. Kultlira sustiprina atsidavimg organizacijai ir
daro darbuotojy elgseng nuosaikesn¢. Darbuotojo pozitriu kultiira vertinga tuo, kad sumazina
dviprasmiskuma ir nesaugumo jausma, pasakydama kaip ir kg reikia daryti, kas yra svarbiausia.
Taciau, jei organizacijos aplinka yra dinamiSka, kultira gali tapti nebetinkama dél savo
inertiSkumo, tod¢l buitina apzvelgti, kaip organizacijos kultiira veikia organizacinj klimata.

Apibendrinant jvairiy autoriy nuomones galima teigti, kad kultiiros ir zmogiskyjy istekliy
vaidmuo S$iuolaikinéje organizacijoje labai didelis. Zmogiskieji istekliai tampa pagrindiniu
organizacijos turtu/iStekliu ir itin svarbia priemone siekiant tiksly. Todél juos reikia ypatingai
vertinti ir puoseléti. Kiekvienas vadovas turi sugebéti pajusti darbuotojy poreikius (kolektyvo
»pulsa®), suprasti, ko darbuotojams bendrai ir kiekvienam i§ jy individualiai labiausiai reikia,
kokios jy problemos (daugeliu atveju riipesCiai susije ne tik su darbine aplinka, bet ir su asmeniu
gyvenimu), ko jie siekia. Tik suprasdamas ir tenkindamas savo darbuotojy lukes¢ius vadovas gali
tikétis, kad kolektyvas kartu su juo sieks numatyty bendry jmonés tiksly, stengsis judéti ta pacia
strategine kryptimi. Visose dirbanciose organizacijose egzistuoja savita kultira, kuri padeda joms
pasiekti vienokiy ar kitokiy ekonominiy rezultaty. Organizaciné kultiira padeda atskirti vieng
organizacija nuo kitos, sukuria identiteto atmosfera organizacijos nariams, ugdo organizacijos tiksly
siekj, stiprina socialinj stabilumg, konkurencingumg, kartu tarnauja kontrolés mechanizmui,
nukreipian¢iu ir formuojanciu darbuotojy santykius ir elgesj. Kai kuriais atvejais darbuotojai
rinkdamiesi organizacija kaip vieng i§ atrankos kriterijy numato organizacijos kulttra, sieckdami,

kad ji neprieStarauty jy paciy interesams, vertybéms ir kitiems aktualiems aspektams.
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1.2 Organizacijos klimato teoriniai aspektai

Organizacinio klimato sgvoka iSpopuliar¢jo XX a. 6 — ame deSimtmetyje. Vadovai suprato, kad
stengdamiesi rasti geriausig zmoniskyjy iStekliy valdymo sprendima, turi kuo daugiau Zinoti apie
veiksnius, kurie lemia Zmoniy elgesj organizacijoje. Zmoniskyjy istekliy valdymo problemos yra
sunkiausios ir reikalaujancios daugiausiai laiko, todél buvo bandyta rasti, kokie veiksniai jtakoja
zmoniy elgesj organizacijoje. Konstatuota (Kasiulis, Barvydien¢, 2003), kad vienas tokiy veiksniy —
psichologiné atmosfera organizacijos padaliniuose ir smulkesniuose vienetuose — komandose.
Uzsienio vadybos mokslin¢je literattiroje per daugiau nei 30 mety laikotarpj organizacinio klimato
konceptas pakankamai plac¢iai nusviestas, publikuota daugybé straipsniy Sia tema.

Klimatas organizacijoje — gana placiai nagrinéjamas reiskinys. Klimato sgvoka apibtidina tai,
kaip organizacijos nariai suvokia juos supancius darbo aplinkos ypatumus. Organizacija yra grupé
Zmoniy, siekian¢iy bendry tiksly, kurie kartu dirba, praleidzia daug laiko vienoje vietoje, bendrauja
tarpusavyje ir yra tarsi uzdara, maza visuomen¢, todé¢l natiiralu, kad tarp jy susikuria savotiskas
klimatas.

Organizacijos klimatas yra apibréziamas kaip visuma psichologiniy salygy, lemianciy efektyvig
gruping veikla, produktyvumg, asmenybés raida, darbuotojy gyvenimo kokybe ir kt. Sveikas
organizacijos klimatas veikia kaip daugelio nepageidaujamy reiskiniy — darbuotojy konflikty,
nelojalumo, i$¢jimo 1§ darbo — prevencinis faktorius. Imonése, kur vyrauja geras klimatas,
atlyginimas néra pagrindinis pasitenkinimo darbu veiksnys (Organizacijos klimatas ir jo
jvertinimas, 2005). Tam, kad investicija | darbuotojy mokymus, ugdant jy profesionalumg, biity
produktyvi, svarbu iSsiaiSkinti, kaip darbuotojas pats vertina savo darba, kolegas, jam
vadovaujancius asmenis, perspektyvas Jisy imonéje ir pan. Paprastai organizacijos klimato tyrimas
yra atliekamas specialiai sukurtais klausimynais, kurie yra sudaromi atsizvelgiant j tokio tyrimo
tikslus, jmonés specifikag bei poreikius, uZzsakovo pageidavimus ir kitus aspektus, detaliai
aptariamus su jmonés vadovu ar kitu organizacijos asmeniu. Kartais vertinga pravesti ir pokalbius

su darbuotojais, siekiant giliau iSanalizuoti atskiras psichologinio klimato dalis.

1.2.1 Organizacinio klimato sampratos traktuoté

Klimatas apibréziamas jvairiais aspektais: pedagoginiu, psichologiniu, vadybiniu ir pan.
Organizacinis klimatas — tai zmogiskoji aplinka, kurioje darbuotojai dirba savo darba (Juceviciené,
1996). Nurodoma, jog kiekvienos organizacijos klimatas turi savo tradicijas, nusistovéjusius

santykius ir veiklos metodus. Organizacinis klimatas lemia ZmogiSkuosius organizacijos iSteklius ir
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laikomas ta organizacijos savybe, kurig Zzmonés, nesvarbu, kur ir kg jie dirbty, jaucia kasdien. Tokio
tipo psichologinis klimatas turi ne maziau lemiamga jtaka Zmonéms darbo vietoje nei atmosferos
klimatas bendrai nuotaikai ir aktyvumui. Pabréztina, kad organizacijos mastu organizacinis klimatas
turi jtakos organizacijos veiklai ir yra organizacijos padaliniy, darbo grupiy ir komandy
psichologinio klimato pagrindas.

Savoka ,klimatas* vieni pirmyjy prad¢jo tirti Porchand, Gillmer, Schnider, Bartted ir kiti. D.
Helbriegel ir J. W. Slocum (1974) jsitikinimu, organizacijos klimatas yra tam tikros organizacijos ir
jos padaliniy suvokiamy atributy rinkinys, kuris iSrySkéja i elgesio su organizacijos ir jos padaliniy
nariais bei aplinka (Ivancevich, 1977). Klimatas tapo labai plafia ir apibendrinancia sgvoka,
apimancia daugybe faktoriy ir jiems jtakg daranciy veiksniy.

Organizacijos klimatas, anot P. JuceviCienés (1996), — tai zmogiskoji aplinka, kurioje
darbuotojai dirba savo darba. Jo negalima paliesti, pamatyti, bet jis yra, “tvyro ore”. Organizacijos
visada yra unikalios kaip pir§ty atspaudai arba snaigés. Kiekviena jy turi savo kultiira, tradicijas ir
veiklos metodus. Siy trijy komponenty visuma ir sudaro organizacijos klimata. E. Landy ir J.
Tumbo net pavadino organizacijos klimatg - organizacijos ,,asmenybe‘ (Robim, 1989).

Savoka ,,organizacijos klimatas® organizacinés psichologijos literatiiroje yra vartojama labai
placiai bei skirtingai apibréziama. Psichologinis (-¢) (plg. psichologija) — priklausantis psichologijai,
susijes su vidiniu pasauliu (Vaitkevic¢iate, 2000). N. Anikejeva (1998) teigia, kad psichologinis
klimatas — tai kolektyvo nariy emocinis — psichologinis nusiteikimas, kuris emocionaliai atspindi
asmeninius ir dalykinius kolektyvo nariy tarpusavio santykius, jy vertybine orientacijg, moralines
normas ir interesus. Psichologinj klimatg daznai lemia du veiksniai: visuomenés atmosfera ir
mikrosocialinés salygos.

Rousseau (1988) klimato koncepta diferencijavo ir iSskyré keturis klimato tipus:

1) Psichologinis klimatas. Tai - esminiai atskiri individo suvokimai apie aplinka: kaip
atskiri darbuotojai valdo potyrius i§ aplinkos. Individualiis skirtumai vaidina svarby vaidmenj §io
suvokimo kurimui kaip ir artimiausia aplinka, kurioje individas aktyviai veikia. Psichologinj
klimatg formuoja veiksniai, apimantys individualy mastymo stiliy, pazinimo procesa, kultiira,
organizacijos struktiirg ir socialines sgveikas.

V. Barvydiené, J. Kasiulis (2003) pateikia Siuos psichologinj klimatg lemiancius veiksnius : 1)
darbuotojy vertikaltis ir horizontaltis santykiai; 2) vadovo vadovavimo stilius; 3) darbo salygos
konkreciose darbo vietose; 4) darbo ir darbuotojy poilsio organizavimas; 4) materialinis ir moralinis
skatinimas.

Psichologinis organizacijos klimatas — psichologiniy salygy, itakojanciy efektyvig grupine
veikla, asmenybés raida, produktyvuma, darbuotojy gyvenimo kokybe ir kt., visuma. Viena i$

reik§mingiausiy organizacijos charakteristiky psichologiniam klimatui — vadovaujanciy darbuotojy
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elgesys. Taip pat svarbu organizacijos dydis ir tai, kiek laiko organizacija gyvuoja, organizacijoje
dirban¢iy zmoniy darbo planavimo, atlygio ir apdovanojimo ypatybés. Organizacijos vadovui
biitina zinoti esamg psichologinio klimato lygj ir nepasitenkinimo Saltinius, nes daugelj klimata
lemianciy faktoriy galima keisti, taip gerinant darbuotojy pasitenkinimg darbu.

2) Bendrasis klimatas. Ji sudaro sudétiniai, apibendrinti individualiis suvokimai
formaliojo hierarchinio lygmens (darbo grupés, padalinio, skyriaus, organizacijos) lygiu. Bendrasis
klimatas formuojasi individy narystés formalioje (ar neformalioje) organizacijoje pagrindu pagal
bendrg vieneto (padalinio) sutarimg ar konsensusg dél suvokimy. Individualiy duomeny sujungimo i
vieng vieneta (padalinj) racionalé¢ (loginis pagrindas) - tai pirmutiné prielaida, kad tam tikros
organizacijos grupés ar kolektyvai turi klimatg ir, kad ji galima identifikuoti testais, iSrySkinanciais
skirtumus tarp padaliniy.

3) Kolektyvo klimatas. Kyla 1§ individy susitarimo dél elgesio konteksto suvokimy.
Taciau skirtingai nuo bendrojo klimato, kolektyvinis klimatas atpazjstamas, kai individualis
suvokimai apie situacinius veiksnius jungiami ] klasterius, atspindinCius panasius klimato
rezultatus. Asmeniniai ir situaciniai veiksniai yra priklausymo kuriam nors klasteriui prediktoriai,
taCiau tyrimy rezultatai parodeé, kad tokie asmeniniai veiksniai kaip valdymas ir darbo patirtis,
buvimo pareigose laikas ir amzius lemia vienus klasterius, o situaciniai veiksniai, tokie kaip darbo
vieta, permainos, veiklos sritis lemia kitus klasterius (Joyce & Slogum, 1984). Kolektyvinio klimato
(statistinio klasterio) atveju, teigiama, kad interakcijos vaidina svarby vaidmenj, lemiantj
bendruosius suvokimus, nors $is vaidmuo dar néra pakankamai empiriSkai patikrintas
(Furhnam,1999).

4) Organizacinis klimatas. Dabartiniuose moksliniuose klimato tyrimuose iSskiriamas
aiSkus skirtumas tarp organizacinio klimato ir organizacijos struktiiros ar kity panasiy konstrukty,
matuojamy individualiais suvokimais, yra tai, kad klimatas atspindi vidinio organizacijos dalyvio —
nario orientacija, bet ne iSorinio stebétojo analiting klasifikacijg. Klimatas ir struktiiriniai
konstruktai gali buti palyginami lyginant vidinio ir iSorinio stebétojo orientacijas. Dauguma
konstrukty, kuriuos tyrinétojai naudoja charakterizuoti organizacija, atspindi iSorines orientacijas,
tokias kaip strukttiros (centralizuotos ar hierarchinés) ar procesai (kaip problemy sprendimo
mechanizmai, jtampos mazinimo procesai), kurie kyla teorinése schemose, bet ne individy
suvokimuose. Taciau organizacinj klimata galima laikyti organizacijos pozymiy vaizdiniu,
iSreiskian¢iu individy potyrius organizacijoje.

Organizacijos klimatas - palyginti pastovus organizacijos vidinés aplinkos bruoZas. Jj patiria
organizacijos nariai. Organizacijos klimatas lemia jy elgesj. Jj gali veikti tam tikros, i§ organizacijos

charakteristiky, kylancios vertybés (Rekasitité-Balsien¢, 2005).
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L. J. Mulins (1991) teigia, kad organizacijos klimatas — tai organizacijos aplinkiné atmosfera,
kuri apima moralés lygj, priklausomybés organizacijai jausma, riipinimasi organizacijos nariais ir
gera jy valia.

Anot R. Burton, J. Laurindsen, B. Obel (1999), organizacijos mikroklimatas santykinai
apibiidina organizacijos savybes, kurios biidingos organizacijos nariams. Sios savybés lemia jy
elgesi, kuris prisideda prie organizacijos funkcionavimo. V. Barvydien¢s, J. Kasiulio (1998)
nuomone, organizacijos mikroklimatas savyje apjungia visg jvairiy charakteristiky kompleksa:
darbuotojy pasitenkinima darbu ir jo turiniu, tarpusavio santykius su kolegomis, santykius tarp ly¢iy,
vadovavimo stilius, santykiy konfliktiSkumo lygj, personalo profesinj pasirengima ir kt.

ISanalizavus jvairiy autoriy pateiktus organizacijos klimato apibrézimus, galima iSskirti dvi
pagrindines tendencijas:

* organizacijos klimatas yra jos nariy suvokiamy atributy rinkinys;
* organizacijos klimatas — tai organizacijos nariy patiriamas vidinés aplinkos poveikis jy
elgesiui, kuris gali buti apibiidinamas vertybiniy orientacijy terminais.

Valdyti reiSkia organizuoti zmoniy veikla taip, kad pasiektume organizacijos tikslus ir
sukurtume sékmingas salygas §iai veiklai (Kasiulis, Barvydiené, 2001). Pasak Sakalo ir Silingienés
(2000), visos sistemos valdymo priemongs turi buiti sukurtos taip, kad skatinty darbuotojus plétoti
veiklg ir vykdyti nustatytus tikslus.

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

Organizacijos klimatas, bet kuriuo atveju, yra svarbus organizacijos fenomenas, kuris turi aisky
(daugiau ar maziau stipry) rysj su organizacijos veiklos rodikliais. Norint paveikti organizacijg kaip
sistemg bei padidinti jos efektyvuma, atspirties tasku ,,geriausia naudoti organizacijos klimato
tyrimus, nustatant specifines jos problemas ir planuojant poky¢iy programas® (Harvey, Brown,
1982, p. 60). Thompson (1996), Kangis, Williams ir Gordon (2000) tyrimai atskleidé, kad
sékmingai ir neseékmingai dirban¢iy jmoniy klimatas skiriasi. O kuo jos veikla sékmingesné, tuo
rySys tarp organizacijos klimato ir jos veiklos - stipresnis. [vairiy jmonés klimato skaliy rySius su
organizacijos rezultatais parodé tyrimai: kokybisko klienty aptarnavimo jgiidziy mokymas,
informacijos apie klienty poreikius, likesc¢ius paieska bei pasidalijimas.

Organizacijos klimate yra skiriami keturi koncepcijy variantai arba perspektyvos (Moran and

Volkwein, 1992):
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Struktiiriné perspektyva — organizacijos klimatas kaip objektyvus organizacijos
strukttros atspindys;

Perceptyviné perspektyva — organizacijos klimatas kaip psichologiskai iSreikstas
organizacijos salygy apibudinimas;

Interaktyvi perspektyva — darbuotojy tarpusavio santykiy ypatybés;

Kulturiné perspektyva.

1993 metais B. Furnham ir A. Gunter (1993) apibudino organizacijos klimatg Siomis

charakteristikomis:

Tai moraliné, sintetiné savoka;

Klimatas yra situaciniy kintamyjy individualus derinys;

Kintant klimato dedamosioms pats klimatas gali likti nepakitgs;

Klimatas yra ilgalaikes situacinés konfiguracijos reikSme;

Klimatas — salyginai ilgalaiké charakteristika, taciau jis néra toks ilgalaikis kaip
kultura;

Klimatas apibiidinamas organizacijos nariy charakteristikomis, elgesiu, pozilriais,
lukesciais bei socialine ir kultirine realybe;

Fenomenologijos poziiiriu klimato poveikis veikiamajam nariui yra iSorinis;

Klimatas yra suvokiamas veikiamojo ar stebétojo, nebiitinai sagmoningu pavidalu,
taCiau pagristas iSorinés realybés charakteristikomis;

Klimatg gali vienodai jausti keli Zmongs toje pacioje situacijoje; tai paaiSkinama
klimato poveikio bendrumu visiems situacijos dalyviams;

Klimatas néra bendra iliuzija, nes pagristas iSorés tikrove;

Klimata galima (arba ne) apibudinti zodziais, taip pat reakcijomis, nustacius jy
specifika;

Klimatas turi potencialios jtakos elgesiui;

Klimatas — netiesioginis elgesio veiksnys, nes jtakoja poziiirius, lukeséius ir jy

susidarymo salygas, kurie yra tiesioginiai elgesj lemiantys veiksniai,

Kaip jau Zinoma organizacijos klimatas - sudedamoji organizacijos kultiiros, organizacijos

vidinés aplinkos dalis, tai tolimesniuose poskyriuose bus analizuojama organizacijos kulttros jtaka

organizaciniam klimatui.

Galiausiai vertéty apibendrinti, jog, pirma, dauguma autoriy organizacinj klimatg apibiidina

kaip veikian¢iy organizacijos viduje individy suvokimus apie organizacijos kultiira, vertybes,

procesus, vykstancius joje, ivykius (konfliktus), laisvés lygi (darbo autonomijg) ir Kkitas

organizacines charakteristikas.

21



Mokslingje literatiiroje jvairts autoriai iSskiria tris organizacinio klimato modelius. Pirmasis jy

— Litwin G. H. and Stringer R. A. (1968) modelis. Sis modelis paremtas devyniais indikatoriais.

Struktiira - darbuotojo elgesio suvarzymas darbe, darbo taisyklés, pavaldumas,
procediiros ir kiti apribojimai tiesiogiai jtakojantys darbuotojy atliekamus darbus.
Atsakomybé - savarankiSkumas darbe atliekant pavestus darbus.

Issitkis — rizika priimant sprendimus atliekant tiesioginj darba.

Atlygis — tai jvertinimas uz atlikus darbus. Pabréziant teigiamas skatinimo ir
nuobaudos savybes.

Santykiai — kolektyve egzistuoja draugiSkumas, tarpusavio supratimas ir pagalba.
Bendradarbiavimas — palankus pozitris, abipusis bendradarbiavimas ir
palaikymas i§ vadovybés ir darbuotojy pusés.

Konfliktas — vadovybés neSaliSkumas esant skirtingoms nuomonéms sprendziant
ar priimant sprendimus.

Pritapimas — jsiliejimas | kolegy tarpa kaip svarbus ir naudingas bendradarbis,
vieningai siekiant uzsibrézty jmonés tiksly.

Standartai — organizacijoje nustatytos normos ir taisykles.

Antrasis organizacinio klimato modelis suformuluotas Kolb (1986). Jis iSskiria septynis

indikatorius. Tarp kuriy yra Litwin ir Stringer modelyje nustatyti indikatoriai - atsakomybé,

standartai ir atlygis:

Prisitaikymas prie kolegy — veikia iSoriniai veiksniai, kurie konstatuojami kaip
organizacijos trikumas. Procediiros bei veiksmai, su kuriais darbuotojai
supazindinami ir pagal kuriuos turi dirbti, riboja jy kiirybiskuma.

Organizacijos skaidrumas — darbai paskirstyti taip, kad darbas vykty sklandziai,
pareigos ir funkcijos aiSkiai iSdéstytos — taip yra iSvengiama chaosy,
nesusipratimy.

Pyktis ir palaikymas — tarpusavio santykiai yra vertinama savybé organizacijoje.
Vyraujantis pasitikéjimas bei tarpusavio supratimas skatina gerg viding atmosferg
darbe.

Vadovavimas kolektyvui - turéty vadovauti kompetentingas vadovas, kurj
organizacija priimty. Vadovui pavaldiniai turéty paklusti ir kartu siekti bendry
tiksly bei siekiy. Imongje neturéty dominuoti vieno ar keliy Zzmoniy valdymas, ar

priklausymas jiems.

Treciasis - Sbragia R. modelis. R. Sbragia (1983) tyré organizacinj klimata vyriausybés

institute. Savo tyrime jis panaudojo dvideSimt indikatoriy. Véliau dar prie tyrimo buvo prijungti Sie
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indikatoriai: organizacijos struktiira, atlygis, bendradarbiavimas, standartai, konfliktai ir tapatybe

bei Zemiau i$vardinti faktoriai:

Itempti santykiai — tam tikrose situacijose darbuotojy vadovavimasis loginiu ir
racionaliu mastymu nei emocijomis.

Aktyvus dalyvavimas — darbuotojy domejimasis ir aktyvus jsitraukimas j jmonés
veikla, aktyvus dalyvavimas problemy sprendime.

Santykiai su vadovais — tai parodo, kiek vadovai leidzia nekontroliuojamiems
darbuotojams laisvai dirbti ir pasireiksti.

Démesys darbuotojams - vadovo bendravimas su pavaldiniais, kiek démesio jiems
yra skiriama.

Savarankiskumas — kiek, darbuotojas jauciasi vadovas sau, kiek vadovybé leidzia
priimti savarankiskai sprendimus.

Prestizas — privalumas, garb¢ dirbti gerg varda turincioje organizacijoje.
Tolerancija — darbuotojai uz padarytas klaidas baudziami netiesiogine forma.
Suvokimas, aiskumas — darbuotojy kompetencija atliekant jiems pavestus darbus
ar pareigas.

Tobuléjimas — darbuotojams suteikiama galimybé kilti karjeros laiptais, kelti
kvalifikacija.

Darbo sqlygos — darbuotojai apriipinti patogia ir saugia darbo vieta, inventoriumi.
Atitinkamas vertinimas — kaip organizacija vertina savo darbuotojy atlieckamus
darbus ar veiksmus, virSijancius jy jgaliojimus.

Kontrolé — kaip organizacija valdo savo iSlaidas, darbo naSumg ir kitas sritis,

kurios leidzia orientuotis priimant sprendimus ar sprendziant problemas.

Apzvelgiant anksciau pateiktus organizacinio klimato modelius, galima palyginti jy savybes.

Litwin G. H. ir Stringer R. A. (1968) buvo pirmieji, kurie atliko tyrimus didelése jmonése.

Mokslininkams buvo leista sugretinti gautus jmoniy rezultatus. Jiems sudarytos salygos padaryti

organizacinio klimato gauty rezultaty prezentacijas tose jmonése, kuriose biita skirtingos personalo

valdymo politikos. Gauti oragnizacinio kliamto tyrimy rezultatai paskatino revoliucija elgsenos

teorijoje. Kolb D. A. modelis pasirodé¢ tik prie§ porg deSimtmeciy Jungtinése Amerikos Valstijose.

Siuo modeliu buvo stengtasi papildyti, patobulinti Litwin G. H. ir Stringer R. A model;j ir pritaikyti

organizacijos psichologijoje. Tuo tarpy profesorius Roberto Sbragia (1983) i§ San Paulo

universiteto suktiré modelj, remdamasis Litwin G. H. ir Stringer R. A modeliu. Roberto Sbargia

tyrimas yra daug platesnis nei du pirmieji pristatyti, nes apima jvairesnius aspektus. Sis tyrimas

atspindi skirtingus personalo skyriuose egzistuojancius pozitrius, vertinant tiek privaciame, tiek

valstybiniame sektoriuje esancias aplinkybes.
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1.3 Organizacijos kultiros jtaka organizaciniam klimatui

Organizacijos kultiros sgvoka imta vartoti pasikeitus poziiiriui ] organizacija. Anksciau
organizacija buvo suprantama kaip negyvas, mechaninis objektas, kuriame darbuotojai téra
organizacijos-masinos dalis, o dabar vis labiau akcentuojamas organizacijos kaip gyvo socialinio
organizmo aspektas. Taigi darbuotojus pradéta vertinti kaip organizacijos turtg. Jiems sgveikaujant,
kuriasi tam tikra bendravimo sistema, tam tikras vadovavimo stilius, atsiranda taisykliy, paprociy,
vertybiy, kitaip tariant, susiformuoja organizacijos kultira.

Kultura nusako ir jvairlis organizacijos simboliai, istorijos, tradicijos, taisyklés, mitai ir pan.
Apibrézimy daug, tac¢iau dazniausiai cituojamos Schein (1992) mintys apie organizacijos kultirg —
tai pagrindinés organizacijos nariy nuostatos, kurios susiformuoja savaime, sprendZiant
prisitaikymo prie iSorinés aplinkos ir vidinés integracijos problemas. Niekas darbuotojy nevercia
vadovautis Siomis nuostatomis. Jos formuojasi ne tik susidirus su problemomis, bet ir kiekvieng
dieng. Todél kultiiros apibrézime nereikéty akcentuoti problemy. Schein teigia, kad kultiirg taip pat
sudaro fizin¢ aplinka, vadinama artefaktais (t. y. tai, ka galima matyti, girdéti, jausti; pavyzdziui,
kalba, aprangos, raSymo stiliai, ritualai, ceremonijos, mitai, architektiira, meno kiiriniai ir kt.) bei
vertybés (jos parodo, kas organizacijos nariams yra priimtina, o kas ne, kg galima daryti, o ko ne ir
pan.). IS kultiiros apibrézimy matome, kad ji glaudziai susijusi su organizacija.

French (1985) pabréZia organizacijos kulttros bei jos klimato ry§j. Jo nuomone, organizacijos
klimatas — tai jos nariy bendras supratimas ir jausmai, kuriuos formuoja kultiira, atsiradusi jy
padalinyje ar organizacijoje. Organizacijos kultlira yra ta nuostaty vertybiy visuma, kuria
vadovaujasi organizacija, sickdama savo tiksly ir spresdama iskilusias problemas. A. Sakalas (1998)
teigia, kad jmonés kultiira yra per patyrimg iSugdytas personalo sugebéjimas ir emocinis poZiliris ]
uzdavinius, gaminius, kolegas, jimonés valdyma ir jy reagavimas j vykstancius reiSkinius ir plétra.

Organizacijos kultiira, pasak P. Jucevitienés (1996), nusako septynios pagrindinés
charakteristikos:

% Individo autonomiskumo organizacijoje laipsnis, apibiidinamas darbuotojo atsakomybés

lygiu, iniciatyvos galimybémis;

¢ organizacijos struktiira, veiksniy taisyklés ir jy reguliavimo laipsnis;

¢ organizacijos pagalbos ir jautrumo nariams lygis: kaip organizacija palaiko savo
darbuotojus;

+ individo saves identifikacijos organizacijoje laipsnis: kiek jis priima $ig organizacija

kaip “savo”;

¢ darbo jvertinimas: kiek atlyginimas susijes su atliktu darbu;
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¢ konfliktiskumo ir tolerancijos santykis: konflikty laipsnis tarp grupiy ir individy bei jy
pastangos biiti garbingiems, tolerantiSkiems, pripazjstantiems skirtingumus;
+¢+ rizikos tolerancija: kiek darbuotojai skatinami inovacijomis rizikai.
Organizacijos kultiiros lygiai parodo organizacijos savybes, sudarancias organizacijos jvaizdj.
Jis, daugeliu atveju, priklauso nuo jmonés kultliros tipo — jie yra grupuojami pagal tam tikrus

kriterijus (Zakarevicius, 2003, p. 59):
1) psichologinio mikroklimato;
2) personalo tarpusavio santykiy;
3) veiklos organizavimo ir vadovavimo;
4) galimybiy darbuotojams pasireiksti.

Kiekviena organizacija siekia sékmingos veiklos. Todél jmoniy vadovus ir tyréjus domina keli
svarbiis klausimai - ar egzistuoja rySys tarp organizacijos kultiiros ir jmonés sékmés ir kaip jj rasti.
Teigiama, kad jmonés veiklos rezultatai priklauso nuo organizacijos kultiiros. Veikla gali buti tiek
sékminga, tiek nesékminga. Vienoki kultiros bruozai lemia sé¢kmg, kitokie — nesékmes.

Literatiiroje pateikiamus sékmés apibrézimus galima suklasifikuoti pagal sékmés traktavima:

1) finansiniais rodikliais (rinkos dalies, pelno, pajamy, pardavimo apim¢iy, akcijy kainos ir
kt.) iSmatuojama s¢kme.

2) ne finansiniais rodikliais iSreiksta sékmé (darbuotojy bei klienty pasitenkinimas, jmonés
stabilumas, organizacijos efektyvumas, jmonés konkurencingumas, jmonés augimas ir plétra,
Jmongs stiprumas).

Trumpai tariant, organizacijos kultiira gali sutelkti darbuotojus i stipria komanda. D¢l to auga
darbo efektyvumas, taigi geréja finansiniai rezultatai, didé¢ja konkurencingumas. Vadinasi, jmoné
veikia sékmingai. Taciau kultiiros poveikis veiklos rezultatams gali biiti ir neigiamas. Problema,
ieSkant kulturos poveikio s¢kmei, yra ta, kad mokslininkai nenaudoja vienody s¢kmés matavimo
rodikliy — vieni autoriai naudoja finansinius, kiti ne finansinius rodiklius, o ir Sie skiriasi. Todél
daznai skirtingy mokslininky gauty rezultaty palyginti nejmanoma.

Kiekviena organizacija, vertindama savo kultirg bei formuodama savo mikroklimatq, turi
iSsiaiskinti, kokiam tipui priskiriama jmonés kultiira arba kurio tipo savybiy ji turi daugiau, o tik po
to atlikti tam tikrus pakeitimus savo struktiiroje, valdymo stiliuje bei kultiiros formavime (keisti
organizacinj klimatg).

Organizacijos klimatas yra viena i$ empiriniy organizacijos kultiros raiskos dimensijy. Galima
teigti, kad organizacijos kultiira paveikia klimatg. Taciau tarp organizacijos kultiiros ir
organizacinio klimato yra gana esminiu skirtumu. Klimatas yra grynai mikrosociologinis

konstruktas, tiesiogiai besiremiantis grupiniais procesais, tarpasmenybine sgveika ir i§ jy
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iSplaukiantis. Organizacinis klimatas yra sukonstruojamas statistiSkai apibendrinant subjektyvias
individy nuomones apie dominuojantj socialiniy santykiy pobtidj konkreCiame organizacijos
padalinyje. Tuo tarpu organizacijos kultira yra reiskinys, susij¢s ne tik su konkrecios darbo
organizacijos tradicijomis, vertybémis, veiklos ir reagavimo ] problemas bei i$Stkius principais, bet
ir su kultiiriniu kontekstu apskritai, jskaitant jo nacionalinj mastelj arba netgi tam tikros civilizacijos
mastelj (Hofstede, 1984; Juceviciené, 1996; Huntington, 1996).

Organizacijos vadovas turi Zinoti esamg organizacinio klimato lygj bei nepasitenkinimo
Saltinius. Daugel; faktoriy, jtakojan¢iy klimata, galima keisti. Taip gerinamas darbuotojy
pasitenkinimas darbu. Klimatg reikia tirti ir dél to, kad Sis tyrimas atskleidZia ,,pavojaus zonas* —
sritis, kuriose yra kylanciy problemy rizika. Organizacijose dazniausiai yra tiriamos §ios klimato
charakteristikos:

» vaidmeny aiSkumas;

» pozilris ] atlyginimo ir motyvavimo sistema;
» poziiris | komunikacijg ir bendradarbiavima;
» pozilris | darbo organizavima;

= organizacijos tiksly ir uzdaviniy Zinojimas;

= pozitris ] darbo kriivy;

" jsipareigojimai organizacijai;

» santykiai su vadovybe;

» pozilris ] paslaugy kokybe;

» pozilris ] pokycius;

= poziiris | konflikty valdyma bei kt.

Zinant, kad organizacinj klimata veikia daug veiksniy, organizacijoms rekomenduojami
periodiski tyrimai. Juos atlikti taip pat naudinga po svarbesniy permainy jmonéje, norint i§vengti

neigiamy pasekmiy bei jvertinti pokyc¢iy jtaka tiriamiems faktoriams.

1.4 Karty fenomenas ir jo vaidmuo organizacijai, jos darnai

Didéja démesys pagrindiniam organizacijos turtui — Zmonéms ir kartu — ZmogiSkiesiems
santykiams. V. BarSauskiené (1999) teigia, kad zmogiskieji santykiai — tai amzina gyvenimo studija,
juos reikia ne tik studijuoti — jais reikia gyventi, o bendravimas yra zmogiskyjy santykiy dalis.

Pastaruoju metu karty klausimas susilaukia vis daugiau socialiniy moksly atstovy ir politikos
formuotojy démesio. Demografiniai, socialiniai, ekonominiai ir kultiiriniai pokyc¢iai pakeité tiek

kiekybines, tiek kokybines santykiy tarp karty puses. M. Gedvilaité — Kordusiené (2009) teigia, kad
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apie didel; susidoméjima Sia tema tarptautiniu lygmeniu byloja moksliniy darby, konferencijy,
seminary ir jvairiy tarpgeneraciniy programy gausa.

Vienas pirmyjy autoriy, pradéjusiy kalbéti apie kartas ir kurti visg karty teorija, buvo Zinojimo
sociologijos pradininkas Karlas Mannheimas. 1923 m. iSleista jo es¢ ,,Karty problema® — pirmas
iSsamiau sociologiSkai iSplétotas karty veikalas (Gedvilaite — KorduSien¢, 2009). Mannheimas,
plétodamas zinojimo sociologija, iSrySkino karty vertg, nagrinéjant santykius tarp biologinio ir
socialinio laiko, biografijos ir istorijos, socialinés kaitos, atskleidé kartos rySius su kalba ir Zinojimu
(Pilcher 1994).

Nagrin¢jant karty (darbuotojy amziaus) problema, biity tikslinga atidziai pazvelgti | K.
Mannheimo karty analizés specifikg. Svarbu pazyméti, jog Mannheimas jvairiy karty gyvenimo ciklg
sieja su jy istorine - socialine erdve. Kadangi bet kuri karta yra apibrézto istorinio tarpsnio dalis, tai
skirtingy karty patyrimas taip pat skiriasi. Tad jaunimas turi kitokj gyvenimo patyrima negu kartos,
subrendusios pries 20 - 30 mety, t.y. kitu istoriniu laikotarpiu. K. Mannheimas pabréZia istoriniy
ivykiy poveikio skirtingoms kartoms netolyguma ir nevienareikSmiskuma, salygota paciy karty
gyvenimo istorija.

Mokslingje literatiiroje kartos sgvoka interpretuojama skirtingai — tai ir karta, ir amZiaus grupe,
ir kohorta (Kalinauskaite, Merkys, 2007). Kertzer (1983) iSanalizavo visas esamas kartos sgvokas
bei jved¢ keturis naujus apibrézimus, kurios pateikiamos Zemiau esancioje lentel¢je.

2 Lentele

Savokos ,,Karta“ apibrézimai

Pavadinimas ApibréZimas

Karta kaip gyvenimo tarpsnis Daugiausiai naudojamas antropologisty. Cia karta
apibréziama kaip identiné grupé, kuriai biidingos tos
pacios charakteristikos: gimimo metai ir gimimo vieta,
svarbus jvykis gyvenime ir pan.

Karta kaip kohorta Daugiausiai naudoja sociologai. Kohorta yra grupé
zmoniy, besidalijan¢iy ta pacia patirti ir gyvenanéiy
vienoda socialinj gyvenimg tame paciame istoriniame
laikotarpyje. Sita definicija daugiau yra naudojama
ckonomikoje, = demografinéje statistikoje, ir aiSkina
grupiy poky¢iy procesus.

Karta kaip gyvenimo ciklas Sis apibrézimas yra jaunosios ir senosios kartos santykiy
analogija, kai skirtingo amziaus zmonés skirtingai
reaguoja j tuos pacius dalykus.

Karta kaip istorinis periodas Daugiausiai naudoja istorikai. Dazniausiai apibiidina
zmoniy grupe, gyvenanciy tam tikro svarbaus istorinio
ivykio metu, pavyzdziui Antrojo pasaulinio karo karta,
pokariné karta ir t.t. Tokiy karty Zmonés savo jaunystéje
pergyveno tuos pacius istorinius jvykius, kurie smarkiai
itakojo jy gyvenima.

Saltinis: Kertzer 1., D. (1983). Generation as a Sociological Problem // Annual Review of Sociology, 9.

Labanauskas (2008) teigia, kad bandymas skirstyti gyventojus | kartas yra sunkus uzdavinys,

nes néra visuotinai priimtiny kriterijy, pagal kuriuos biity galima ,,jréminti* vieng ar kita laikotarpi.
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Autorius parenge salygine karty klasifikacija, teigdamas, kad ji yra salyginé bei kviec€ianti istorikus,
sociologus, demografus, antropologus ir galbiit vadybos bei rinkodaros specialistus diskutuoti bei

vertinti ir tikslinti jo pateikiamos karty klasifikacijos pagristumg ir tinkamuma kartos sampratos

konstravimui.
3 Lentele
Salyginé karty klasifikacija
Literaturoje iaxy Dinis
aptinkami kartos . . i e e s Laikas ir erdvé JAV ir
C .. Subkarta Laikotarpis socialistinis ir ;
pavadinimai (JAV, lietuviskas laikas pasaulyje
TSRS, Lietuvoje)
Prarastoji karta 1883 - 1900 | Tautinis atgimimas — | I pasaulinio karto metu buvo
(Lost generation) V.  Kudirka, J. | saugusieji; nusivyle, ciniski,
Basanavicius niekinantys savo pirmtaky moralg
ir padoruma: Gertrude Stein,
Ernest Hemingway
Tarpukario 1901 - 1910 Per jauni dalyvauti I pasauliniame
karta kare, per seni kovoti II
(Interbellum pasauliniame  kare,  1920-yjy
generation) $élsmas Amerikoje;
Dziazo amzius; baltieji ir juodieji
kartu kine, scenoje bei tose
paciose pasilinksminimy vietose;
Didzioji karta G. I.| 1911-1924 Lictuvos  valstybés | Suauge patyré II pasaulinio karo
(Greatest generation) | Generation atkiirimo laikotarpis | rykste, ,,gero vaiko“ reputacija —
1917 - 1941 daug¢ja besimokanciyjy ir
Pirmoji tarybiné karta baigusiy = mokykla;  kosmoso
uzkariautojai
Tylioji karta | 1925 - 1945 1940 m. Dbirzelj | Patyré II pasaulinj kara vaikystéje;
(Silent Lietuva okupavo ir | tévai — I pasaulinio karo dalyviai;
generation) ankesavo Soviety | konformistai, prisitaikantieji,
Sajunga; pasibaigus | anksti besituokiantys ir susilauke
hitlerinei okupacijai, | vaiky, daug skyryby sulaukus
Lietuva okupavo | vidutinio amziaus.
antra karta
Kudikiy bumo karta | Stalino 1946 - 1956 | Ideologija pakeiGia | Saltasis karas, JAV pilietiniy
JAV (Baby boomers) | vaikai istoring atmintj; | teisiy judéjimas; motery
Soviety Sajungos ir | judéjimas; individo ir seksualiné
,.Sputnik* karta JAV ,lenktynés“ dél | laisve;  ,televizija —  kartos
(Tarybinio  kadikio geresniy tapatybe jtvirtinanti institucija‘.
bumo karta) (Soviet gimstamumo
baby boomers) rodikliy;
»DZonsy* karta | Bitnkai; 1956 — 1964 Romantizuotas troSkimas
(Generation Jones) hipiai (Beat Karta, véliau labai | i$sivaduoti nuo pokario
generation) 1950 - 1960 | palankiai  vertinusi | depresijos; ,,uz nieka neatsakingo
Postalininé karta, ,»perestroikg*. hedonisto*  stereotipas;  hipiy
Buldozeriy ~  karta judéjimas; modernioji
(Bulldozer kontrkultira: gédos ir kaltés
generation) jausmy paneigimas — tai, kas
zmogiska, néra gédinga;
i$silaisvinimas 1§  visuomeneés
primetamy normy.
1965 - 1974 Prahos pavasaris; Atomo amzius (atomo era);
,atominis optimizmas*

X karta 13—  oji| 1974 -1981 R. Kalanta (1953 — | ISgyveno Vietanmo karg, grunge
(X generation) karta; 1972): ,Dél mano | rokas, alternatyvioji — muzika,
.Nenaudéliai mirties  kalta tik | Nirvana

Naujasis tarybinis « (13th santvarka®; hipiai —
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Literaturoje Tarybinis
aptinkami kartos . q g Laikas ir erdvé JAV ir
P Subkarta Laikotarpis socialistinis ir .
pavadinimai (JAV, lietuvitkas laikas pasaulyje
TSRS, Lietuvoje)

Zmogus generation santvarkos priesai.

,,visiems laikams* baby busters)

(New Soviet Person) MTV Kkarta, | 1982 - 1985 1986 m. Soviety | Masinés zZiniasklaidos atsiradimas;
Bumerango Sajungoje prasidéjus | Saltojo karto pabaiga; karta, kuriai
karta (MTV viesumo  politikai, | didele  jtaka tur¢jo MTV
generation; 1988 m. Lietuvoje | muzikiniy klipy stilistika, mada ir
Boomerang susiklire ~ Lietuvos | slengas.
generation) Persitvarkymo

Y karta Kudikiy 1982 — 1990 | Sajudis Didziausias kudikiy gimstamumas

(generation Y) bumo (1994) po ,.kiidikiy bumo* kartos
yaido“  Kkarta
(Echo boom)

Atgimimo karta Interneto 1991 — 1999 | ,Normalumo* sugrjz | Tukstantmecio pabaigal

Sajudzio karta karta; [2000...] imas (Return to | skaitmeniné revoliucija; Ziniy

Kita karta (Next normality) ekonomika; informacijos amzius,

generation) C karta terorizmas

Posovietiné karta (generation Narystt ~ ES  ir

Pobuldozeriné karta C) NATO, ekonominé

migracija

Saltinis: Labanauskas, L. (2008). Profesinés karjeros ir migracijos sarysis: kartos studija. Filosofija. Sociologija T. 19

Nr. 2

Karty klasifikacija galima tik salyginé, kadangi néra konkreciy rodikliy ar kriterijy, kurie leisty
aiskiai atskirti ribas tarp vienos ir kitos kartos dalyviy. Nepaisant to, aplinkoje pastebime, kad karty
bendravimas daznai iS$Saukia jvarius konfliktus jvairiose situacijose: tiek asmeniniame, tiek
darbiniame gyvenime, skirtingose ideologijose ir pan. Matomai, karty konfliktas yra nattralus
reiSkinys. Tokia prielaidg leidzia daryti ir Labanausko parengta karty klasifikacija, kuri aiskiai
apibrézia, kad kiekviena karta augusi skirtingomis ekonominémis, socialinémis, istorinémis
kulttrinémis salygomis, iSugdo skirting pasauléziiirg. Tai ir skatina konfrontacija. Santykius tarp
karty galima nagrinéti, zvelgiant per konflikto prieiga. Kaliniauskaité (2007) teigia, kad naudojant
Sig perspektyva pabréziama, jog istorine kaita, pokyc¢iai kyla i§ interesy konflikto tarp skirtingy

socialiniy grupiy.

1.3.1 Konfliktai, kaip tarpgeneracinés jtampos pasekmé

Visuomenéje egzistuoja tarpgeneraciné jtampa, ji bet kuriuo atveju gali persikelti ir ] jmones bei
organizacijas. Taigi, tarpgeneracin¢ jtampa darbe turi uzslépta grupiy vidiniy konflikty forma,
pasireiSkiancia dél skirtingy karty nuostaty ir vertybiy (Teh, 2002).

Bendravimas yra labai didele kiekvieno i§ misy gyvenimo dalis. A. Suslavicius (1998) teigia,
kad bendravimas yra daugiaplanis, jvairiapusiskas dalykas. R. Zelvys (1995) bendravima apibadina

kaip abipusj procesa, kuriame privalo dalyvauti abi pusés. Turi biiti informacijos pateikéjas ir
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gave¢jas, kalbétojas ir klausytojas. Tad jei bent viena i§ pusiy blogai funkcionuos — bendravimas
sutriks. A. Sidlauskaité (2000) teigia, kad bendravimas — tai prasminga tarpusavio saveika tarp
dviejy ar daugiau zmoniy, o J. Kolominskis (1987) sako, kad buti tarp zmoniy, bendrauti su jais
lygiai taip pat biitina ir nattiralu, kaip ir kvépuoti. J. Piktinas, A. Palujanskiené (2001) teigia, kad
bendravimas — tai tarpusavio sgveika, sudétingi, jvairialypiai zmoniy kontaktai, atsirandantys i$
bendros veiklos poreikiy. Bendraujant vyksta zmoniy sgveika: pasikei¢iama mintimis, emocijomis,
susipazjstama.

Dapkeviciene (1999) teigia, kad psichologinéje literatiiroje konfliktas suprantamas kaip
prieSingy interesy, paziiiry, siekiy susidirimas. Kadangi bendravimo procese dalyvauja asmenybeés,
turinCios skirtingy poreikiy, motyvy, interesy, kurie negali biiti vienu metu realizuoti, amziaus
neiSvengiamai kyla konflikty.

Konfliktai yra vienas pagrindiniy socialiniy reiskiniy, nuolatos vykstanciy tarp jvairiausiy
Zmoniy, grupiy. Psichologiniu poziiiriu ,.konfliktas yra daugiau ar maziau iSreiksta kova tarp dviejy
ar daugiau $aliy, kurios turi prieStaraujancias nuostatas, veikimo tikslus, ar prieSinasi agresijai i jos
vertybes (Jacikevigius, 1995, p. 67). Zodis ,konfliktas“ daZniausiai suvokiamas kaip turintis
neigiamg emocinj atspalvi, destruktyvus reiSkinys.

Konfliktai — tai ne visada tai, kas yra “neteisinga”, agresyvu ir panaSiai. Konfliktai gali atlikti ir
teigiamg vaidmenj. J. Almonaitiené (2001) teigia, kad konfliktas - tai santykiy, procesy vystymosi
Saltinis; signalas asmenybei keistis; galimybé suartéti; galimybé “iSelektrinti” jtemptus santykius.
Pasak J. Piktino, A. Palujanskienés (2001), konfliktas yra tokia psichologiné situacija, kurioje dvi ar
daugiau prieSingos jégos, t. y. norai, siekimai ar aistros, yra apylygio stiprumo, tuomet Zmogui
sunku pasiekti galutinj sprendimg. Taigi konfliktai, nusivylimai, klititys yra psichinés jtampos ir
streso sukéléjai.

Tad apbendrinant, formuojasi tokia sgvoka, kad konfliktas — tai mazdaug vienodo stiprumo, bet
prieSingos krypties jégy sgveika. Tai yra nesuderinamy motyvy, interesy, nuomoniy, nuotaiky
susidiirimas, sukeliantis stiprius nemalonius i§gyvenimus.

Visiems konfliktams yra budinga tai, kad:

» kiekvienas konfliktas susideda i$ serijos epizodiniy daliniy konflikty, kuriy kiekvienam
biidinga tam tikra seka ir raida. Kartu konfliktas turi ir savo bendra stabiluma;

e konfliktas gali biiti ne tik neigiama, bet ir teigiama savybé. Jo Saknys gali glidéti
individualiame ar organizacijos grupés kontekste, kuriy nezinant néra galimi konflikty
sprendimai. Mes daznai esame jsitiking, kad konfliktas — tai biitinai kazkas baisaus,
neiSsprendziamo. Taciau i$ tiesy konfliktai gali biiti ir naudingi, ir nenaudingi.

o konfliktai yra susije¢ su individo ar grupés (organizacijos) stabilumu ir pasikeitimais.
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Konfliktai dazniausiai siejasi su agresija, gincais, pykc¢iu, praradimais, neapykanta. Tod¢l
vieSpatauja nuomoné, kad konfliktai yra nepageidautini, jy reikia vengti ir sprgsti juos vos
uzsimezgusius. Retai kas susimasto apie teigiamus aspektus — pasikeitimg idéjomis, sutarimus,
nauja supratimg, bendradarbiavima. Taigi, beveik kiekvienas konfliktas turi teigiama, konstruktyvy
potencialg.

Teoretikai pripazjsta, kad visisSkas konflikty nebuvimas organizacijoje — ne tik nejmanomas, bet
ir nepageidautinas. Nors organizacijoje ir bina harmoninga visy veiklos sri¢iy integracija, ji negali
likti statiSka ir pasitenkinti esama padétimi. Todél net ir efektyviai valdomose organizacijose kai
kurie konfliktai ne tik galimi, bet gali buti net ir pageidautini. Kinie¢iai Zodziui ,,konfliktas*
parasyti naudoja du simbolius: vienas jy reiskia ,,pavojy®, kitas ,,proga‘“.

Zinoma, konfliktai ne visada turi teigiama poveikj, bet daugeliu atvejy jie padeda issiaiskinti
skirtingus pozitrius, suteikia papildomos informacijos, padeda iSryskinti daugiau alternatyvy ir
problemy. Tai daro sprendimy priémimg efektyvesnj.

Sprendziant konflikta organizacijoje bitina iSklausyti visas konfliktuojancias puses, nes nuo ¢ia
prasideda ir visas konflikty sprendimy kelias. Kadangi konfliktai jmonéje dazniausiai
iSsprendziami, reikia ieSkoti paties tinkamiausio kelio jiems iSaiSkinti. Tik taip bus galima pasiekti
darbuotojy prielankuma darbui.

Visi konfliktai turi savo priezastis, pagrindinés i$ jy Sios: iStekliy pasiskirstymas, uzduociy ir
darby tarpusavio priklausomybé, pozitriy ir vertybiy skirtumai, skirtingi atskiry padaliniy ir
darbuotojy grupiy tikslai, nepakankama informacija, amzius.

Ne¢ vienas vadovas nepajégus patenkinti visy generaciniy grupiy atstovus, taciau tik i$siaiSkinus
akivaizdziy generaciniy skirtumy kilme ir priezastis galima tikétis lengvesnio Sio pobtudzio
jvairovés valdymo. Visos generacijos kokybés yra naudingos organizacijai, o efektyviai valdant
generacing jvairovg, maksimizuojamas kiekvienos jy teikiamos naudos bei minimizuojami

tarpgeneraciniai nesupratimai.

1.5. Tarpgeneracinés santykiy sarysiai su organizaciniu klimatu

Generaciniai skirtumai yra vis dazniau nagrinéjami organizacinio klimato, organizacinés
elgsenos, organizacinés kultiros tyrinétojy tyrimuose (Kanji, 2009). Bendraudami mes sieckiame ne
tik trumpalaikio, situacinio kontakto su aplinkiniais, koks jis geras bebiity. IS tikro mums labai
svarbu uzmegzti, kurti ir i§laikyti gerus ilgalaikius santykius su kitais. Santykiai - daZnai vartojama,
bet sunkiai apibréZziama sgvoka. Jei laikysim, kad santykiai - tai daikty padétis vienas kito atzvilgiu,
tai tarpasmeninius santykius galima apibrézti kaip zmoniy padétj visuomenéje vienas kito atzvilgiu.

Tarpasmeninius santykius galime apibidinti kaip neformaly asmenybiy bendravimg, trunkantj
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trumpesnj ar ilgesnj laiko tarpq ir atspindinti tam tikrq intelektualinj, emocinj ar fizinj
bendraujanciy artumgq.

Tarpasmeniniai santykiai leidzia patenkinti pagrindinius Zmogaus socialinius poreikius.
Daugelio autoriy pripazjstama, kad tokie faktoriai kaip santykiai tarp generacijy, kultiirinis Salies
modelis irgi jtakoja darbuotojy elgseng organizacijoje, santykius tarp organizacijos nariy bei gali
veikti organizacinio klimato kiirima, suvokimg (Kalinauskaité, 2007).

Paskutiniais deSimtmeciais tyr¢jai pripazino, kad amzius yra reikSmingas veiksnys, darantis
itakg Zmogaus suvoktoms darbo savybéms. Taciau amziaus poveikis darbo aplinkai tyrinétas mazai.
(Forte, Hansvick, 1999). Sveiby ir Simons (2002) tyrimas parodé, kad bendradarbiavimo klimatas
geriau vertinamas, didéjant amziui, i§simokslinimo lygiui, vadovavimo vaidmenims. Pasak autoriy,
klimatg geriau vertina vyresni darbuotojai nei kity amziaus grupiy tiriamieji.

Nors amziaus poveikis darbo aplinkai tyrinétas, palyginus, mazai, daugumos tyréjy
pripazjstama, kad amZius - pakankamai reik§mingas veiksnys, darantis jtaka Zmogaus suvoktoms
darbo savybéms. Teigiama, jog santykiai tarp generacijy, jtakoja darbuotojy elgseng organizacijoje,
santykius tarp organizacijos nariy bei gali veikti organizacinio klimato kiirima, suvokima (Desmette,
Gaillard, 2008).

Generaciniai skirtumai yra vis dazniau nagrinéjami organizacinio klimato, organizacinés
elgsenos, organizacinés kultiros tyrinétojy tyrimuose. Praktikai ir mokslininkai domisi, kaip
generacijy skirtumus panaudoti darbo vietose (Down, Revely, 2004; Powell, Butterfield, 1978;
Johnstone, Johnston, 2005; Clark, Colombier, Masclet, 2008; Shaw, Fairhurst, 2008).
Organizacijose generaciniy skirtumy tyrimai yra analizuojami per zmogiskyjy istekliy vadybos
praktikos, visuotinés vadybos prizme. Socialiniai faktoriai siejami su darbuotojy santykiais bei
vadovavimu jiems, t.y., kai organizacijose vyrauja geri darbuotojy bei vadovy santykiai, darbuotojai
yra maziau linke palikti organizacijg (Elliott, 1966). IS kitos pusés, imongje galimi esminiai
nuolatiniy stresy Saltiniai, tarpasmeniniai konfliktai (Vartia, 1996). Tarpgeneraciné jtampa panasi |
etning ar ly¢iy diskriminacijg. Ji neigiamai jtakoja organizacinj veiksminguma (Teh, 2002).

Pasak Tajfel ir Turner (1986), zmonés save bei kitus siekia suklasifikuoti j skirtingas socialines
kategorijas. Tai jgalina nustatyti savo padétj, apibrézti save socialingje aplinkoje. Tai, kad vienas
individas suvokia kita, kuris priklauso kitai grupei nei jis, sukelia pakankamg grésme tarpgrupinei
diskriminacijai bei jtampai — teigia Tech (2002). Kai grupé, kuriai priklauso asmuo, organizacijos
vertinama teigiamai, tai ir jo saves vertinimas palankesnis lyginant su kolegomis. Organizacijos
pozicija vaidina svarby vaidmenj darbuotojy amziaus atzvilgiu. Tarp darbuotojy itampa bus
mazesné, jei 81 pozicija néra ryski. O jei ryski, gali salygoti jtampas bei konfliktus.

Sumazgéjes gimstamumas, didéjanti gyvenimo trukmé, emigracija lemia populiacijos sen¢jima.

Scott  (2004) teigimu, dél populiacijos senéjimas visuomengje lemia socialinés gerovés
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perstruktiiravima, kas sukelia karty konfliktus. Visuomenei senstant, did¢jant pagyvenusiy Zmoniy
skaiCiui, visuomené bei valdzios struktiiros néra persiorientavusios spresti specifines pagyvenusiy
zmoniy problemas, padéti vyresnei kartai adaptuotis kintancioje visuomenéje bei jaustis
pilnaverciais jos nariais (RupS$iené, 2002). Ir Lietuvoje, didéjantis demografinis senéjimas tampa
viena svarbiausiy ekonominiy ir socialiniy problemy (Mikulioniene, 2004). Senstanti darbo jéga,
besikeicianti konkuruojanti aplinka, reikalauja kirybiskumo, naujoviy diegimo, greito prisitaikymo
organizacijose. Vadovai turéty atsikratyti neigiamy stereotipy apie vyresnius darbuotojus ir
panaudoti kiek jmanoma daugiau vyresniy darbuotojy galimybiy (Kalinauskaité, 2007).

Paskutinj deSimtmet;] iSsivysCiusiy Vakary Saliy darbdaviai keiia poziiirj 1 vyresnio amziaus
darbuotojus, jzvelgdami tokius vyresnio amziaus darbo jégos privalumus mikro bei makro
lygmenyse (Walker, 1957):

= darbo jégos papildymo potencialas,

= darbo patirtis (profesinés kvalifikacijos),
» prisitaikymas prie demografiniy pokyciy,
= darbo jégos jvairové.

Nepaisant vis palankesnio darbdaviy pozitrio, vyresnio amziaus darbuotojai iSlieka
diskriminuojami dél jsidarinimo, paaukstinimo darbe, dalyvavimo mokymuose (Wade-Benzoni,
Rousseau, Li 2009).

i naudq. Darbdaviams, Zinoma, reikia tokiy darbuotojy. Kita vertus, pacioms organizacijoms reikia
naujo poziirio j darbq, kuris tapo labiau komandinis ir priklausomas nuo socialiniy jgudziy. Kai
veikla tampa vis mobilesné, sékmé labiau priklauso nebe nuo konkreciy Ziniy turéjimo, bet nuo

gebéjimo naudotis technologijomis.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU DIAGNOSTINIO
TYRIMO METODOLOGIJA

Sunku apibrézti nuo kada organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy ypatumy tyrimas
pradétas praktiskai taikyti Lietuvos mokyklose ir verslo paslaugy imonése, kadangi tokie duomenys
néra vieSai skelbiami. Atliekant tyrima bei norint tiksliai interpretuoti gautus tyrimo rezultatus,
svarbu identifikuoti ir apibudinti tirtgsias organizacijas. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy
santykiy ypatumy taikymo Lietuvos jmonése analizei pasirinktos 2 bendrojo lavinimo ir 1 pradinio
ugdymo mokyklos Kretingos mieste bei UAB , Kretingos vandenys* (toliau vandens tiekimo
paslaugy imoné X) ir UAB ,,Kretingos autobusy parkas® (toliau - autotransporto paslaugy jmon¢é Y),
atlickama bendra, tyrime dalyvavusiy objekty charakteristiky lyginamoji analizé.

Dabar trumpai apzvelgsime kiekvieng organizacija placiau.

2.1. Svietimo jstaigy ir verslo paslaugy organizacijy apibadinimas

Kretingos Marijono Daujoto vidurinés mokyklos veikla prasidéjo 1938 metais. IS pradziy
joje buvo isteigta Kretingos pradiné mokykla. Véliau, 1971 metais mokykla reorganizuota i
Kretingos 2-3ja aStuonmet¢ mokykla, o 1976 metais — | Kretingos 2-3ja viduring mokykla.
Pagerbiant M. Daujota, mokslininka, smélyny apZeldinimo pradininka Sventojoje ir Palangoje,
buvusj Kretingos misky uréda, 1995 metais mokyklai suteiktas Marijono Daujoto vardas. Mokykla
turi savo logotipa. Mokykla lanko 876 mokiniai. Taip pat mokyklai priklauso ir Riidai¢iy pradinio
ugdymo skyrius, kuriame mokosi 17 1- 4 klasiy mokiniai bei 6 mokiniai lanko prieSmokykling
grupe. Klibiy pradinio ugdymo skyrius taip pat priklauso Kretingos M. Daujoto mokyklai. Ja lanko
11 1-3 klasiy mokiniai. Mokykloje dirba 74 pedagogai, 15 administracijos darbuotojy. Organizaciné
struktiira pateikta priede nr. 3.

Kretingos Simono Daukanto viduriné mokykla anksciau vadinosi Kretingos astuonmete
mokykla, kuri buvo jsteigta 1965 m. rugséjo 1 d. 1987 m. ji tapo nepilna viduriné, 1989 m.
perorganizuota | 4-3ja miesto viduring, 1994 m. nutarus mokyklos bendruomenei ir pritarus
Svietimo ir mokslo ministerijai, pavadinta Lietuvos Sviesuolio, kazkada krimtusio mokslus
Kretingos parapijinéje pradZios mokykloje, Simono Daukanto vardu. Kretingos Simono Daukanto
vidurinéje mokykloje mokosi 530 mokiniy 2009/2010 m.m. Yra viena prieSmokykliné grupé, kurig
lanko 20 vaiky. Dirba 50 pedagogy. Administracijoje dirba 20 darbuotojy. Organizaciné struktiira
pateikta priede nr. 4

Kretingos lopSelis-darzelis ,,Pasaka" pradéjo veikti 1964 m. lapkri¢io 1 d. Tai pirmasis tipinis

lopselis-darzelis mieste, kurj lanké 140 vaiky. 1993-01-21 jstaiga reorganizuota ] estetinés
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pakraipos darzeli-mokykla ,,Pasaka®. 1993 m. rugs¢jo 1 d. darzelis-mokykla atvéré duris ne tik
darzelinukams, bet ir pradinukams. 2000-01-01 Svietimo ir mokslo ministerijos Vaikystés
pedagogikos tarybai ir Kretingos rajono tarybai pritarus pradéjo veikti Vaikystés pedagogikos
centras (VPC). 2005 m. jstaiga pervadinta i Kretingos mokykla-darzel; ,,Pasaka" Vaikystés
pedagogikos centrg. Mokykla-darzeli ,,Pasaka® VPC lanko 119 pradinuky. PrieSmokyklinéje
grupéje mokosi 20 vaiky, o ikimokyklingje grupéje yra 24 ugdytiniai. I viso mokykla-darzelj lanko
163 ugdytiniai. Mokykloje-darzelyje dirba 20 pedagogy, 3 mokytojai metodininkai, 14 vyr.
mokytojuy, 3 mokytojai. I$ viso jstaigoje dirba 32 darbuotojai. Organizaciné struktiira pateikta priede
nr. 5.

Kad susidarytuméte iSsamy vaizda apie Svietimo jstaigas, kuriuose buvo atliktas tiriamasis
darbas, pateikiama lentelé, kurioje informacija sugrupuota pagal veiklos rusj, tikslus, uzdavinius,
pagrinding vizijg ir misij3.

4 lentelé

Svietimo jstaigy charakteristikos pagal veiklos risi, tikslus, uZdavinius, pagrindine vizija ir

misija
Kretingos mokykla —
~oli 13
Kretingos Marijono Daujoto Kretingos Simono Daukanto darzelis , Pasaka
viduriné mokykla viduriné mokykla . . .
Vaikystés pedagogikos
centras
Veiklos sritis - Svietimas. Steigéjas - Kretingos rajono savivaldybés taryba. Istaigos - biuzetinés
Grupé, tipas Bendrojo layinim9 mokykla. Bendrojo lavinimo mokykla, Bendrojo lavinimo
Viduriné. Vidurine mokykla.
Mokykla-darzelis.
Mokyklos Pagrindiné veiklos raiSis — Pagrindiné veiklos rasis — Pagrindiné veiklos
Svietimo vidurinis ugdymas. vidurinis ugdymas. rusis: pradinis mokymas.
veiklos riisys
Kitos §vietimo  veiklos Kitos $vietimo veiklos riiSys: Kitos veiklos rtsys:
rusys: % neformalusis §vietimas, « ikimokyklinis
«» ikimokyklinio amziaus | % pedagogy Svietimas, ugdymas,
vaiky ugdymas, “* negyvenamy patalpy nuoma, | < prieSmokyklinis
% prieSmokyklinio amziaus | % transporto paslaugos, ugdymas,
vaiky ugdymas, ¢ kopijavimo paslaugos. + papildomas mokymas,
+« pradinis ugdymas, «  Vaikystés pedagogikos
« pagrindinis  ugdymas, centras.
sportinis ir rekreacinis
Svietimas,

¢ kultirinis Svietimas,
)

« kitas, niekur nepriskirtas

Svietimas,

% Svietimui budingy
paslaugy veikla.

Kitos ne S$vietimo veiklos
rasys:

«  kity maitinimo paslaugy
teikimas,

KD

< kita Zmoniy sveikatos
priezitiros veikla,

“*  nuosavo arba
nuomojamo nekilnojamojo turto
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nuoma ir eksploatavimas.

Tikslai 1. Gerinti ugdymo kokybe ir | 1. Aktyvinti mokiniy, mokytojy | 1. ISugdyti atsakomybgs,
salygas ugdymui (-si) jvairiy | It tévy bendradarbiavimg, | humanizmo ir demokratijos
gebéjimy mokiniams; sieckiant ~mokiniy  aukStesnio | principais bei vertybémis
2. Didinti mokyklos vaidmen; paZang.umo. ir 1apkomum0 .b.ei pag.ristq doroviqe; ir pilieting
bendruomenéije ir plétoti kokybisko ir kryptingo kultiirinio savimong bei m{gsta‘FaZ
partneryste su Kitomis ugdymo. . . . . Vadovz%utl.s Siomis
institucijomis. 2 Kelti mokytOJq kvahﬁkac.mQ Yertyberms savo gyvenime

ir pedagoging kompetencija, | ir veikloje;
sieckiant aukstos ugdymo | 2. Suteikti dorinés,
kokybés, mokiniy saviraiS$kos | socialinés brandos, etinés
plétotés. kulttiros pagrindus,
3. Stiprinti ir palaikyti mokiniy | elementary raStinguma,
motyvacija, individualizuoti ir | padéti mokiniui pasirengti
diferencijuoti ugdymo procesa, | mokytis pagal pagrindinio
atsizvelgiant | mokiniy gebéjimus | mokymo programa;
ir poreikius. 3. Puoseléti pasitikéjima
savo jégomis, iniciatyvuma,
UZdaviniai 1. Gerinti ugdymo proceso | 1. Teikti jvairiapusiSka pagalbg | savarankiSkumg,
kokybés vadyba; mokiniams ugdymo/si procese, | nusiteikimg imtis
2. Vykdyti atnaujinty | orientuotame I ugdymo/si | atsakomybés, nuostata ir
bendryjy programy | proceso individualizavimg ir | gebéjima  mokytis  visa
igyvendinimo stebéseng; diferencijavimg,  rezultat3 ir | gyvenima, tobuléti.
3. Efektyvinti pagalbos | pasekmes, atsiZzvelgiant ] mokiniy
mokiniams teikima; gebéjimus ir poreikius.
4. Gerinti ugdymo(-si) | 2. Uztikrinti kokybiska,
aplinka; nuosekly, sisteminga ir
5. Gerinti informacijos sklaida | paprastintg mokyklos veiklos
apie mokyklos veikla; planavima, optimaliai panaudoti
6. Tobulinti tévy (glob¢jy) | mokyklos isteklius  veikloje,
informavimo, komunikavimo ir | sukuriant saugia, sveika, jaukia,
$vietimo sistema. estetiSkg ir svetingg visiems
ugdymo/si aplinka.
3. Tobulinti mokiniy ir
mokytojy kolegialy bendravimag
ir bendradarbiavima, elgesio bei
darbo kulttira. Biti atsakingais uz
savo darba, jo planavima,
motyvavimg ir kontrolg.

Vizija Iniciatyvi viduriné Kretingos Simono Daukanto Mokykla-darzelis
mokykla, teikianti kokybiska | viduriné mokykla yra | ,,Pasaka* VPC — institucija,
vidurinj i$silavinimag, atitinkanti | SiuolaikiSka, demokratiska, | teikianti auksto lygio
prigimtines vaiko galias, | pazangi, atvira  naujovéms, | Siuolaikines edukacines
suteikianti socialiai teisingas | pasauliui, kultlrai, visuomenei, | paslaugas.
salygas mokytis, padedanti | atsakingai priimanti gyvenimo Meniniy, kiirybiniy
maksimaliai atsiskleisti | i§Sukius, bendraujanti ir | vaiko gebéjimy
asmenybés individualioms | bendradarbiaujanti, besimokanti | iSrySkinimas per
galioms bei gebéjimams, | bei besikeiCianti, tolerancijos ir | humanizuota ugdymo
formuojanti mokiniy vertybines | patikéjimo principais pagrista | procesa.
nuostatas, uztikrinanti savo | mokiniy, mokytojy ir mokiniy Bendruomené, gebanti
darbuotojy profesinj tobuléjima | tévy (globéjy, ripintojy) | prisitaikyti prie S$vietimo
kurianti ugdymo turinio | bendruomené, kurioje: unikali ir | pertvarkos, prie laikmecio
nuolatinio atnaujinimo sistema, | pati didziausia vertybé - mokinys; | konkurencijos ir jvairiy
atitinkancia Siuolaikinés | vyrauja humanistinés nuostatos, | technologijy.
visuomenés darbo rinkos | ugdoma tautiné ir pilietiné
poreikius, atvira ir siekianti | savimoné, puoseléjamos
partnerisko rySio su visuomene. | demokratijos, atviros visuomenés

Mokykla, tampanti | vertybés; tikslingai sieckiama
mikrorajono bendruomenés | kokybisko ugdymo tiksly
Svietimo centru. atsizvelgiant j kiekvieno mokinio
igimtus gabumus ir poreikius.
Misija Mokykla teikia mokiniams Mokykla teikia kokybiska, Siuolaikiska, moderni
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bendrajj vidurinj i$silavinimag. atitinkantj Siuolaikinius | ugdymo jstaiga, teikianti

Sudaro optimalias salygas | reikalavimus, privaloma | kokybiska ikimokyklinj,
bendrojo  lavinimo  dalyky | priesmokyklinj, pradinj, | prieSmokyklinj ir pradinj
mokymuisi. pagrindinj ir vidurinj ugdyma. | ugdyma su  kryptingu

Suteikia galimybe | Rengia mokinius sékmingam | meniniu lavinimu, glaudziai
neformaliojo vaiky $vietimo | tolesniam mokymuisi ir | bendradarbiaujanti su
veikloje rinktis mégiama | gyvenimui, tenkina jy saviraiskos | Seima, teikianti edukacines
uzsiémimo sritj pagal polinkius | ir uzimtumo poreikius. paslaugas ir atvira
ir interesus. Tikslingoje, i$ anksto | visuomenei.

Garantuoja mokinio | apgalvotoje aplinkoje ugdomas
saugumg mokykloje (fizinj, | atsakomybés ir pareigos sau ir
moralinj, psichinj). kitiems jausmas, formuojama
Tobulina mokykloje | mokiniy pasaulézitra.
esan¢ig demokrating institucijos
veikla (mokytojy taryba,
mokyklos bendruomenés taryba,
mokiniy taryba).
Veiklos Ekonominé — Verslumo Meniné — vaikai ir
kryptys ugdymas mokiniai ugdomi pagal

Ekologiné — Einame Marijono
Daujoto pramintais takais
Estetiné — Buities estetikos
pagrindai

kryptingo meninio ugdymo
programas i8 Siy dalyky:
dailés ir technologijy,
muzikos, $okio.

Pazintiné - rengia
vaiky ir mokiniy meno
darby parodas ir koncertus
miesto bendruomenei.

Svietéjiska - vykdo
Svietéjiska veikla rajono
pedagogams. Organizuoja
kvalifikacijos tobulinimo
renginius, metodiniai
uzsiémimai, gerosios
patirties sklaida.

Lentelé sudaryta autoreés.

Siekiant jgyvendinti pagrindinj Sio darbo tyrimo tiksla — palyginti Svietimo organizacijy ir
verslo imoniy organizacinj klimatg ir tarpgeneracinius santykius §io tyrimo objektu taip pat buvo
pasirinktos ir dvi verslo paslaugy jmonés, kuriy steigéja ir akcijy savininké yra Kretingos rajono
savivaldybé. Apklausa buvo atlikta UAB ,,Kretingos vandenys* ir UAB ,,Kretingos autobusy parke*.
Pateikiame S$iy jmoniy charakteristikas.

UAB ,Kretingos vandenys® jsikir¢ 1992 m. Imoné yra ribotos civilinés atsakomybés
privatusis juridinis asmuo. Akcininkai neturi turtiniy jsipareigojimy bendrovei, i$skyrus
Isipareigojima nustatyta tvarka apmokéti visas pasirasytas akcijas emisijos kaina.

Pagrindiniai bendrovés veiklos tikslai yra uZztikrinti Kretingos rajono vartotojy nepertraukiama
apripinimg centralizuotai tieckiamu vandeniu, tiekiamo vandens kokybe, vandens tiekimo ir valymo
jrenginiy saugy eksploatavimg, siekiant pajamy gavimo, racionaliai naudoti bendrovés turta bei
kitus iSteklius, siekti pelno, kad biity patenkinti akcininko turtiniai interesai.

Imonés vizija - aukSc¢iausios kokybés paslaugy teikimas inzZinerinése ir aplinkos apsaugos

srityse, vadovaujantis Siuolaikisku poziiiriu, kuriant visuomene ir grieztai laikantis verslo etikos
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principy. Imonés misija: savo abonentams teikti efektyviausiai jy poreikius atitinkancias paslaugas,
sukuriancias geresn¢ gyvenimo kokybe; kvalifikuotiems, karjeros siekiantiems darbuotojams
suteikti profesinio ir asmeninio tobul¢jimo galimybes; Salies vandentvarkos paslaugy sektoriuje
diegti etiSkos ir skaidrios veiklos principus.

Pagal 2009-01-01 duomenis UAB "Kretingos vandenys" turéjo abonenty ir vartotojy: Imoniy -
376 vnt. Ir daugiau negu 9500 vnt. vartotojy gyventojy. UAB "Kretingos vandenys" priklauso
Kretingos miesto bei 5 bary - Salanty, Darbény, Kalupény, Vydmanty ir Zalgirio - vandentiekio,
nuotéky tinklai bei greziniai. Imonei priklauso 222,6 km. vandentiekio tinkly, 80,5 km. nuoteky
tinkly, 11 valymo jrenginiy. Imoné aptarnauja 46,07 tukst. Zzmoniy. UAB "Kretingos vandenys"
pirmieji Lietuvoje pagal Europos Sajungos finansuojamus projektus pasistaté fluoro Salinimo
jrenginius.

UAB "Kretingos vandenys" teikia tokias paslaugas: Pagrindinés: vandens tiekimas ir
paskirstymas; vandens tiekimas gyventojams ir pramonés jmonéms; nuotéky rinkimas ir
valymas; Papildomos: projektavimas; tinkly klojimas - vandentiekio bei nuotéky tinkly klojimas ir
pajungimas; septiky i§vezimas; skaitikliy pajungimas, plombavimas; technikos nuoma.

Imongje dirba 85 darbuotojai. Svarbiausius veiklos klausimus sprendZia valdyba, sprendimus
igyvendina ir kasdieninei veiklai vadovauja direktoré. Imonés organizacin¢ valdymo struktura
pateikta priede nr. 6.

UAB ,,Kretingos autobusuy parkas® jsikiir¢ 1992-02-01. Imonés steigéja ir visy bendrovés
akcijy savininké yra Kretingos rajono savivaldybé. Bendrové yra ribotos civilinés atsakomybés
privatusis juridinis asmuo.

Imonés misija yra apripinti Kretingos miesto gyventojus visuomeniniu transportu. Jie ripinasi
savo keleiviais ir sieki juos saugiai, laiku ir patogiai nuvezti nustatytais marsSrutais. Atsizvelgiant |
keleiviy poreikius ir pageidavimus, skatinama jmongs ir jos darbuotojy pazanga. UAB ,,Kretingos
autobusy parkas” kolektyvas siekia, kad jy jmoné biity viena i§ geriausiy jmoniy, teikianciy
autotransporto paslaugas.

UAB ,Kretingos autobusy parkas“ pagrindiné¢ veikla yra keleiviy pervezimas nustatytais
vietiniais, tarpmiestiniais ir uzsakomaisiais marSrutais, taip pat autobusy nuoma. Be to, jmoné
nuomoja dalj teritorijos jvairiy automobiliy laikymui. Darbo dienomis vaziuoja visi autobusai,
SeStadieniais, sekmadieniais ir Svenciy dienomis — puse¢ autobusy.

UAB ,Kretingos autobusy parkas®“ veiklos organizavimas vykdomas vadovaujantis UAB
»Kretingos autobusy parkas® jstatais. Bendrovés valdymo organai yra Sie: visuotinis akcininky
susirinkimas, valdyba ir bendrovés vadovas. Bendrovéje dirba apie 79 darbuotojai. Imonés

organizaciné valdymo struktiira pateikta priede nr. 7. Bendrovei vadovauja direktorius.
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Apibendrinant, tyrimui pasirinka 3 Svietimo organizacijos ir 2 verslo paslaugy jmonés, kuriy

steigéjas yra Kretingos miesto savivaldybe.

2.2. Tyrimo imties ir eigos apibiidinimas

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiskos ypatumy tyrimas Svietimo ir verslo
paslaugy organizacijose buvo atliktas 2010 mety vasario ménesj. Parenkant tiriamuosius, buvo
siekiama statuso, lyties, amZiaus jvairoveés.

Tyrimo metu organizacinio klimato krizés bei tarpgeneracinés jtampos testo pagalba
anonimisSkai buvo apklausti 141 atsitiktinai atrinkti respondentai i§ 2 bendrojo lavinimo mokykly ir
1 pradinés ugdymo mokyklos bei i§ vandens tiekimo paslaugy jmoné X ir autotransporto paslaugy
imon¢ Y Kretingos mieste reprezentaciniy grupiy (organizacijos pavadinimas - bendras darbuotojy
skaicius/iSdalinty ankety skaicius/testuoty darbuotojy skaicius):

¢ S. Daukanto viduriné mokykla 72/28 (N=21),
% M. Daujoto viduriné mokykla 89/30 (N=29),

R/
A X4

Kretingos mokykla-darzelis ,,Pasaka* Vaikystés pedagogikos centras 32/20/(N=20),
¢ UAB ,Kretingos vandenys* 85/50/(N=41)
s UAB ,,Kretingos autobusy parkas‘ 79/30/(N=30).

>

Buvo iSdalintos 158 anketos. Pateiktas anketas uzpildé 141 respondentas. Griztamumo kvota
89,2 %. Svietimo jstaigose apklausoje dalyvavo administracijos darbuotojai, tiek pedagogai, tiek
kitas personalas. Verslo paslaugy imonése apklausoje dalyvavo jmoniy darbuotojai. Apklausoje
dalyvavo tiek auksc¢iausio lygio vadovai, tiek pagalbinio techninio personalo darbuotojai.
Pateikiame tirty organizacijy respondenty pasiskirstyma pagal uzZimamas pareigas jose.

5 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas tirtose organizacijose (N=141)

Skaicius Proc.
Pareigos Z rajono Z rajono Z rajono Z rajono
Svietimo paslaugy Svietimo paslauguy
istaigos imonés istaigos imonés
Auksciausio lygio vadovas/ specialistas 6 1 8,6 1,4
Skyriaus, padalinio vadovas 0 7 0 9,9
Esu specialistas, pedagogas 50 8 71,4 11,3
Vadybininkas 0 1 0 1,4
Administracijos darbuotojas 6 13 8,6 18,3
Pagalblnl.o, techninio personalo 3 41 11,4 577
darbuotojas
IS viso 70 71 49,6 50,4
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Gauti tyrimo duomenys buvo apdoroti SPSS 11,5 for Windows statistiniy duomeny apdorojimo
programa. Zemiau pateikiamas paveikslas (Zr. 1 pav.) pagal apklausty respondenty skai¢iy tirtose
organizacijose. Kaip jprasta apklausoje dalyvavo aktyviausi jmoniy darbuotojai, gebantys ir
norintys iSreik$ti savo nuomong.

Pateikiame pasiskirstyma pagal respondenty skaiCiy organizacijose. Galime paanalizuoti
respondenty pasiskirstymg pagal organizacijas. Daugiausiai respondenty apklausta Vandens tiekimo
paslaugy jmoné¢je X (29,1%), Autotransporto paslaugy jmonéje Y (21,3%), o maziausiai
mokykloje-darzelyje ,,Pasaka® VPC (14,2%). Tai mazdaug atitinka ir organizacijy santykinj dydj
pagal kiekvienos organizacijos darbuotojy mastg. Tyrimo imtis atskiruose tyrimo lizduose yra

pakankama, kadangi dirbama su standartizuotu testu.

Autotransporto
Ny i ’ 5 21,3%
paslaugy jmoné Y
Vandens tiekimo
0,
paslaugy jmoné X 29,1%
Mokykla-darzelis .
»Pasaka“ VPC 14,2%
M.Daujoto viduriné m-
uj viduri Lo,6%
kla
S.Daukanto viduriné

0,
m-kla 14,9%

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

1 pav. Respondenty skaicius pagal apklaustas organizacijas (N=141)

Biitina aptarti ir respondenty demografinius rodiklius tokius kaip: amzius, lytis, iSsilavinimas,
darbo trukmé organizacijose, kurie yra reikSmingi analizuojant organizacinj klimatg ir
tarpgeneracinius santykius tiriamose organizacijose.

Sakytume, kad tyrime i§ viso dalyvavo 41,1% vyry ir 58.9% motery (zr. 6 lentele). Kadangi
Svietimo jstaigose dominuojantys darbuotojai yra moterys, tai désninga, kad ir $iuo atveju, Z rajono
Svietimo jstaigose anketas uzpildé 85,7% motery bei 14,3% vyry. Tuo tarpu Z rajono verslo
paslaugy jmonése matome kitokius rezultatus. Verslo paslaugy imonése apklausoje dalyvavo
32,4 % motery ir 67,6% vyry. Tradiciskai pasiteisina veiklos pasiskirstymas j vyriskas ir
moteriskas sritis.

Idomu pastebéti, kad 5 tyrimo objektuose, Svietimo jstaigose dviejuose i§ 3, vadovai yra
moterys, o tirtose verslo paslaugy jmonése vadovauja vyras ir moteris. Apibendrinant tyrimo
rezultatus pagal lyti, matome, kad toks respondenty pasiskirstymg pagal lytiSkumag lemia darbo

profilis, specifika ir organizacijy paskirtis.

40



6 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal lytiSkumg (N=141)

. Skaicius Proc.
Lytis N 3
Vyrai  Moterys | Vyrai  Moterys
Z rajono $vietimo jstaigos 10 60 14,3 85,7
Z rajono paslaugy jmonés 48 23 67,6 32,4
IS8 viso 58 83 41,1 58,9

Lemiamas veiksnys tiriant ir analizuojant organizacinj klimatg ir tarpgeneracinius santykius yra
respondenty amzius ir darbo trukmé organizacijose. Galima teigti, kad Sie du veiksniai tarpusavyje
sgveikauja. Objektyviau ir tiksliau apibiidinti organizacinj klimatg ir tarpgeneracinius santykius gali
tie darbuotojai, kurie jau yra sukaupe tam tikra gyvenimiska patirtj ir turi ilgesn¢ darbo patirtj
tirtose organizacijose. Yra tokie teiginiai, kad gerg organizacinj klimatg apibiidina darbuotojy darbo
trukmé organizacijoje. Kuo stabiliau ir ilgiau zmonés dirba toje organizacijose, tuo geresnis
klimatas. Pateiktas lenteles (zr. 7 ir 8 lenteles) apie darbo stazg ir respondenty amziy vertéty
analizuoti bendrai.

Tirtose organizacijose kolektyvy branduolj Svietimo ir verslo organizacijose sudaro darbuotojai
nuo 41 iki 60 mety amziaus (Zr. 8 lentele). Tokio amziaus darbuotojai Svietimo organizacijose
sudaro 67,2%, verslo jmonése — 47,8 %. Vis tik galima teigti, kad Svietimo organizacijose
darbuotojai yra séslesni. Kur kas, jvairesn¢ ir dinamiskesné situacija yra Z rajono verslo paslaugy
jmonése. Verslo jmonése personalo kaita yra jvairesné. Verslo jmonése pagal darbo trukme
respondentai pasiskirsto labai tolygiai. Visose amziaus grupése yra ir trumpesnj, ir ilgesnj laika

imong¢je dirbusiy darbuotojy. Atrodo, kad verslo imonése néra salygy ,,karty konfliktams.

7 lentelé
Darbo stazZas tirtose organizacijoje (N=141)
Skaicius Proc.

Darbo staZas organizacijoje Zrajono Zrajono Z rajono Zrajono
Svietimo paslauguy Svietimo paslauguy
istaigos imonés istaigos imonés

Iki 2 mety 8 14 11,4 19,7
Nuo 3 iki 5 mety 13 14 18,6 19,7
Nuo 6 iki 10 mety 7 15 10,0 21,1
Nuo 11 iki 20 mety 17 14 24,3 19,7
Virs$ 20 mety 25 14 35,7 19,7

I§ viso 70 7 49,6 50,4

Idomu palyginti jauny iki 30 mety ir vyresniy negu 60 mety darbuotojy pasiskirstyma Svietimo
ir verslo paslaugy jmonése. Svietimo organizacijose vyresnio negu 60 mety ir darbuotojy iki 30

mety ganétinai panaSus. Vyresniy negu 60 mety — 7,1%, o iki 30 mety — 5,7%. Atrodo, kad Svietimo
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jstaigose darbuotojy kaita vyksta désningai. Kiek ,,seny® iSeina, tiek ,jauny“ ateina. Salyginai

galima teigti, kad darbuotojy kaita Svietimo organizacijose nesudétinga planuoti ir numatyti.

8 lentele
Respondenty amzius (N = 141)
Skaicius Proc.
Am¥Fius Z rajono Z rajono Z rajono Z rajono
Svietimo paslaugy Svietimo paslaugu
istaigos imonés istaigos imonés
Iki 30 mety 4 12 5,7 16,9
31 - 40 mety 14 14 20,0 19,7
41 - 50 mety 30 21 42,9 29,6
51 - 60 mety 17 20 243 28,2
Vir§ 60 mety 5 4 7,1 5,6
I8 viso 70 71 49,6 50,4

PrieSinga situacija tirtose verslo paslaugy jmonése. Atrodyty, kad verslo jmonése turéty biiti
nemazas procentas vyresniy negu 60 mety darbuotojy, kadangi didzioji dalis respondenty buvo
vyrai (67,6%), o vyry nustatytas pensinis amzius - 62,5 m. Taciau tirtose verslo jmonése vyresniy
negu 60 m. darbuotojy yra tik 5,6%, tuo tarpu darbuotojy iki 30 m. amziaus skaicius yra tris kartus
didesnis - 16,9%. Galima teigti, kad Svietimo jstaigose vyresnio nei 60 mety amziaus darbuotojams

yra palankesnés darbo salygos.

9 lentele
Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg (N=141)
Skaic€ius Proc.
RS R ? I“ajlono Z rajono ? 1.‘aj.0n0 Z rajono
Svietimo paslaugy Svietimo paslaugy
istaigos imonés istaigos imonés
Vidurinis (baigta viduriné ir/arba profesiné 3 35 11,4 493
mokykla)
Aukstesnysis (baigtas technikumas) 8 12 11,4 16,9
Neum.\./ersnetlnls aukstasis (baigta 3 ) 43 2.8
kolegija)
Unlver51tet1nlsfiukstasm - 1 (baigtos 23 10 32.9 14,1
bakalauro studijos)
Unlversvl.tetlms gukstasm - 2 (seno 20 10 28.6 14,1
pavyzdzio tarybiniy...)
Aukstosios studijos (baigta magistrantiira) 8 2 11,4 2,8
IS viso 70 71 49,6 50,4

Tyrime respondenty buvo klausiama apie jy iSsilavinimg (zr. 9 lentelg). ISanalizavus tyrimo

rezultatus, matyti, kad verslo paslaugy sektoriaus darbuotojai daugiausia yra baig¢ viduring ir /arba
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profesine mokykla (49,3%). Taip pat nemazai buvo jgijusiy ir aukStesnjjj iSsilavinimg (16,9%). Tiek
seno pavyzdzio tarybiniy laiky diploma, tiek bakalauro diplomg turéjo 14,1% tiriamyjy. O
maziausiai tiriamyjy buvo jgij¢ neuniversitetinj aukstajj iSsilavinima — 2,8% bei aukstajj magistro
laipsnj 2,8%. Tuo tarpu Svietimo organizacijose, darbuotojy skaicius pagal iS$silavinimg pasiskirste
prieSingai. Tirtose Svietimo organizacijose vyrauja darbuotojai, turintys aukstajj iSsilavinima ir

dirbantys pagal specialybg.

10 lentele
Respondenty pasiskirstymas pagal darbo pobudj (N=141)
Skaicius Proc.
Dirba Z rajono Z rajono Z rajono Z rajono
Svietimo paslaugy Svietimo paslaugu
istaigos imonés istaigos imonés
Pagal specialybe 59 26 84,3 36,6
Ne pagal specialybe 11 36 15,7 50,7
Be specialybés 0 9 0 12,7
IS viso 70 71 49,6 50,4

Natiiralu, kad 84,3% darbuotojy Z rajono Svietimo jstaigose dirba pagal specialybe, tuo tarpu Z
rajono paslaugy jmonése pagal specialybe dirba 36,6%. Vyraujantis darbuotojy iSsilavinimas
profesinis, nes darbas susijes su tam tikros paskirties jrengimais, aptarnavimu, prieziiira. Net 57,7 %
verslo jmoniy darbuotojy save priskyré prie techninio personalo, o §vietimo jstaigose — tik 11,4%.

Apibendrinant respondenty pasiskirstymg pagal darbo pobiidj, galima teigti, kad Sis klausimas
suteikia reikSmingos informacijos atliekant tyrimg Svietimo jstaigose, nes gana tiksliai i§grynina
pedagogy procentg. Tuo tarpu atliekant tyrima verslo jmonése S$is klausimas nesuteikia esminés

informacijos.

2.3 Tyrimo instrumenty apibidinimas

Siekiant i$siaiSkinti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysj, buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa. Darbuotojy ir pedagogy apklausai naudotas
Lietuvoje sukurtas standartizuotas klausimynas.

Anketa sudaryta i$ trijy bloky : instrukcinio, demografinio ir diagnostinio. Instrukcinis blokas
skirtas tam, kad respondentams neiskilty sunkumy pildant anketa. Demografinis anketos blokas
reikalingas tam, kad buty galima surinkti duomenis apie respondenty lyti, amziy, iSsilavinima,
darbo stazg organizacijoje bei iSsiaiSkinti darbuotojy uZimamas pareigas. Diagnostinis blokas

skirtas respondenty nuomonés apie organizacinj klimatg ir tarpgeneracinius santykius i$siaiskinimui.
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Organizacinio klimato testas buvo sukurtas profesoriaus G. Merkio mokslinés grupés, kurig
sudaré jvairiy Lietuvos universitety magistrantai ir doktorantai, 2004 metais. Sis testas yra
pritaikytas Lietuvos organizacijoms. Be to, Sis klausimynas dar yra vadinamas organizacinio
klimato testu, nes, pasak G. Merkio ir kt. (2005), apie 70 % klausimy (testo Zingsniy) kalba apie
neigiamos darbo aplinkos ir socialiniy santykiy savybes, t.y. atspindi nepalankius, neigiamus
organizacinio klimato raiskos aspektus, pvz. ,,Kolektyve nuolat tvyro jtampa, stinga saugumo*,
,Darbe nuolat tenka atlaikyti nedraugiskus, piktus zvilgsnius® ir t.t. Likusieji 30% testo teiginiy
kiekvienoje skal¢je yra suformuluoti teigiamai, pvz. ,, Misy kolektyve vyrauja giedra ir optimistiné
nuotaika“ ar ,,Miisy kolektyve daznai gali igirsti nuoSirdy komplimenta*.

Organizacinio klimato klausimyng sudaré 67 pozymiai. Tai vidutiné anketos versija. Taikant
faktorinés validacijos principus visi 67 pozymiai buvo apjungti i 19 subskaliy (dimensijy).
Organizacijos klimatag apibidina ir diagnozuoja Sios raiSkos charakteristikos (dimensijos):
Saugumo/apibréZztumo pojiitis, psichologinis konfortas; verbalin¢ ir neverbaliné komunikacija;
konfliktai; vyry ir moterj santykiai; humoras; santykiai su vadovais; kiirybiSkumo ir iniaciatyvos
skatinimas, bausmés; informacija/komunikacija; atvirumas, tolerantiSkumas; gandai, apkalbos ir
veidmainiavimas; karty santykiai; tarpusavio santykiai; neformaliy grupiy ,kliky* susidarymas;
valdymo/vadovavimo stilius; santykius ir darbinguma trikdant aplinka; kontrolé; atéjimas i
organizacijg ir i$¢jimas i§ jos; vertybés ir kultlira; tradicijos, Sventés. ISsamesnis organizacinio
klimato klausimyno subskaliy apraSymas pateiktas priede Nr. 8. Kiekvieng subskale sudaro 2 — 5
klausimai.

Atsakymo formatui buvo pasirinkta 5 pakopy Likert skalé. Ji apima nuo ,,visiSkai nesutinku* iki
,»visiSkai sutinku® (Merkys ir kt., 2005). Reikia pazymeéti, kad teigiamai suformuluoty teiginiy balai
buvo koduoti taip: atsakymas ,,visiS$kai nesutinku jvertintas 1, o atsakymas ,,visiskai sutinku* — 5.
Teiginiy, turinéiy neigiamg prasmg, tai yra aukStas klimato krizés testo jvertis rodo organizacinio
klimato krizés apraiskas, t. y. prastg organizacijos klimata, ir atvirkS¢iai — Zemas testo jvertis rodo,
kad organizacinis klimatas yra palankus.

Lietuvoje nuo 2005 mety yra kaupiama organizacinio klimato normavimo baz¢, kurig sudaro
4469 stebiniai (tiriamieji) 1§ 68 apklausty organizacijy. 11 lenteléje atsispindi jvairiy Lietuvoje tirty
organizacijy tipai. Kaip matome, testo normavimo baze sudaro statutinés organizacijos, verslo
jstaigos ir organizacijos i§ vie$ojo sektoriaus.

Tokia sukaupta testo duomeny bazé leidzia tiriamos organizacijos organizacinj klimatg
palyginti su kity jau tirty organizacijy klimatu. Atsiveria galimybé sudaryti testo normas netgi pagal

labai konkrety organizacijos tipa.
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11 lentelé

Testo normavimo bazé pagal Lietuvoje tirty organizacijy tipus

Tipas Statutinés organizacijos VieSasis sektorius Verslo jstaigos
s Kaléjimy +« Bendrojo lavinimo +« Smulkaus bei vidutinio verslo
Orga- departamentai mokyklos organizacijos
¢+ PrieSgaisrinés % Svietimo skyriai ¢+ Privatiis bankai bei jy

gelbéjimo tarnybos ¢ Universitetas regioniniai skyriai
nizacijos % Policijos komisariatai % Ligoninés % Reklamos agentiira
% Policijos nuovados % Pirmingés sveikatos % Stambios energetinio
% Teritoriniy  muitiniy prieziiiros centrai sektoriaus jmonés
skyriai ¢ Savivaldybés, jy skyriai | % Draudimo kompanijos
% Apskrities vir§ininko % Privacios ziniasklaidos
administracija institucijos
% Senitnijos ¢+ Prekybos ir gamybos
organizacijos

Siekiant jgyvendinti Sio darbo tiksla, iStirti bei palyginti tarpgeneracinius santykius Z r.
Svietimo ir verslo paslaugy jmonése buvo naudojamas tarpgeneracinés jtampos klausimynas, kurio
autoré yra Tech (2001, 2002). Siame darbe naudojama adaptuota jo versija. Lietuvoje jis jau buvo
panaudotas Kalinauskaités (2007) disertaciniame darbe. Lietuvoje sukaupta testo normavimo bazé
sudaro 1223 stebiniai. Tai leidzia tiriamy organizacijy rezultatus palyginti su anksciau iStirtomis
jmonémis.

Pasak G. Merkio ir R. Kalinauskaités (2007), tarpgeneracinés jtampos testas yra sukurtas
specialiai matuoti tarpgeneracing jtampg darbo aplinkoje. Testo struktiira iSlaikyta pagal australy
autor¢ Tech (2002). Tarpgeneracinés jtampos testas sudarytas i§ dviejy daliy. Viena dalis skirta
jauniems darbuotojams (iki 40 mety), o kita — vyresniems (40 ir daugiau mety). Tyrime panaudoti
46 testo zingsniai. Testo zingsniai projektuoja nuostatas kitos kartos atzvilgiu. Pavyzdziui,
jauniems* darbuotojams skirtas vertinamasis teiginys ,,manau, kad vyresni darbuotojai su manim
elgiasi teisingai“. Vyresniems darbuotojams formuluojamas teiginys taip: ,, manau, jog jaunesni
darbuotojai su manim elgiasi teisingai .

Testa sudaro 11 subskaliy. O jas — 3 — 6 klausimai. I$skirtos tokios dimensijos: pokyciy ir
inovacijy baimés projektavimas kitai generacijai; vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais;
vengimas dirbti kartu su kitos kartos darbuotojais; perdétas savosios kartos pabrézimas; neigiamas
poziiiris ] kitos kartos darbuotojus; latentiné diskriminacija; faktinis kitos kartos darbuotojy
palaikymas; asimetriSka amziaus struktiira; abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka;
nepasitikéjimas ir mokymasis; asmeniné pozicija kitos kartos atzvilgiu. Tarpgeneracinés jtampos
klausimyno i§sami sandara pateikiama priede Nr. 9.

IS pirminés 63 testo Zingsniy versijos buvo atrinktas 46 testo zingsniy skaicius, skirtas atlikti
tyrimus Lietuvoje (Kalinauskaité, 2007). Atsakymo formatui pasirinkta 5 pakopy Likert skalé. Ji

vertinimg apima nuo ,,visiskai nesutinku* iki ,,visiskai sutinku®.
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Tyrime dalyvavusiems respondentams testas buvo pateiktas pildyti remiantis savanoriSkumo ir
anonimiskumo principais. Testas buvo pildomas savarankiskai. Buvo pasitikima respondenty

nuosirdumu ir diagnostinio tyrimo patikimumu.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU SVIETIMO IR
VERSLO PASLAUGU ORGANIZACIJOSE TYRIMO REZULTATAI

3.1. Diagnostiniy instrumenty charakteristikos

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimui naudoti du standartizuoti
klausimynai. Siekiant i$siaisSkinti §io tyrimo instrumenty validumg ir reliabiluma, baigiamajame
darbe palyginami bendri tyrimo instrumenty psichometriniy kokybés charakteristiky duomenys,
gauti G. Merkio ir jo mokslinés grupés, bei §io magistrinio darbo autorés atlikto tyrimo Svietimo bei
verslo paslaugy organizacijose tyrimo klausimyno psichometriniai duomenys.

Pozymiy matavimo, vertinimo, diagnozavimo priemoniy pagrindiné charakteristika yra jy
validumas. Validumas, kaip psichometriniy matavimo priemoniy kokybés kriterijus, parodo, ar
testas yra tinkamas, adekvatus, kaip tiksliai matuoja, tai kas turi biiti matuojama. Pazymeétina, kad
kriterinis validumas yra bene pats svarbiausias testo kokybés rodiklis (Lienert, Raatz, 1993; Merkys,
1999), nes leidzia palyginti gautus rezultatus su kontrolinés grupés rezultatais. Kriterinis validumas
dazniausiai iSreiSkiamas koreliacijos koeficientu, rodanciu rysj tarp kriterijaus ir testo rezultaty.
Nevalidus testai netinkami praktiniam naudojimui (Meidus, 2004). Validumas ir patikimumas — tai
susijusios sgvokos, bet testo validumas negali biti auk§¢iau jo patikimumo, o patikimumas Zemiau
validumo.

Svietimo bei verslo paslaugy organizacijose atlikto tyrimo validumas ir patikimumas
apskaiCiuojamas naudojant Sias dimensijas: Cronbach rodiklis, faktoriniai svoriai, faktoriaus
paaiskinta sklaida, testo zingsniy (uzduociy) skiriamoji geba, interkoreliaciniai rysiai tarp
organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos dimensijy Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy
imtyje, daugiamate regresija (determinacijos koeficientg). Sio tyrimo metu bendroji organizacinio
klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos matrica buvo apskaiciuota 1§ 1223 stebiniy.
Tuo tarpu organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos tirtose Svietimo ir
verslo paslaugy organizacijose buvo apckaiciuotos i$ 141 stebinio.

Norint apibiidinti testo, kaip matavimo prietaiso, patikimumg, labai svarbu apskaiciuoti
populiary testo vidinés konsistencijos mata - vadinamajj Cronbach alfa-koeficienta. Jis gali kisti nuo 0
iki 1. Kuo reik§mé didesné ir arCiau vieneto, tuo testas patikimesnis, tiksliau matuoja. Laikoma, kad
patikimumo koeficientas neturi buti zemesnis uz 0,60. Jei Sio koeficiento reikSmé yra zema
(paprastai a < 0,50), tai laikoma, jog testo, kaip matavimo prietaiso, patikimumas yra aiSkiai
nepakankamas.

Analizuojant organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikg - testo viding

konsistencija - bendroje imtyje, matyti, kad Sios testo charakteristikos yra pakankamai palankios.
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Pazvelgus i prieda Nr. 10, matome, kad sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo 2 iki
5 testo zingsniy (klausimy). Pazymétina labai auksta praktiSkai visy subskaliy vidiné konsistencija.
Ji svyruoja nuo 0,65 iki 0,94. Kaip matome, organizacinio klimato testas pasiZymi aukStomis
psichometrinés kokybés charakteristikomis. Remiantis jungtinés testo normavimo Lietuvoje imties
duomenimis, galima pagristai teigti, jog testas matuoja tinkamai ir labai patikimai. Siame darbe
sickiama patikrinti, ar testas yra toks pat patikimas ir dalinéje imtyje. Siuo atveju svarbu pazvelgti i
tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikas 3 Svietimo ir 2 verslo
paslaugy organizacijose, kai imtj sudaro 141 respondentas (Zr. 12 lentele).

12 lentelé
Organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos tirtose Svietimo ir verslo

paslaugy organizacijose (N = 141)

0 izacinio kKlimat N Cronbach | Paaiskint Faktorinis svoris (L) VLD DTN
.rganl‘z.acmlo lmzf 0 ronpac aal.s nta koreliacija (r/itt)
dimensijos (subskalés) items v} sklaida %
mean min max | mean | min max
Saugumo/ apibréztumo
pojiitis, psichologinis 4 0,89 64,571 0,80 | 0,78 | 0,83 | 0,64 | 0,45 | 0,83
komfortas
Verbaliné (zodiné) ir
neverbaliné 4 0,85 57,410 0,75 | 0,64 | 0,81 | 0,56 | 0,27 | 0,81
komunikacija
Konfliktai 4 0,63 36,167 0,59 | 0,32 | 0,85 | 0,31 | 0,03 | 0,69
Vyry ir motery santykiai 3 0,92 78,198 0,88 | 0,85 ] 092 | 0,78 | 0,58 | 0,90
Humoras 3 0,78 56,497 0,72 | 0,43 | 0,87 | 0,53 | 0,16 | 0,79
Santykiai su vadovais 4 0,90 65,833 0,81 | 0,68 | 0,88 | 0,65 | 0,32 | 0,87
Kirybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas, 3 0,84 61,697 0,78 | 0,60 | 0,89 | 0,60 | 0,23 | 0,85
bausmés
Lty 4 0,89 65,170 | 0,80 | 0,67 | 0,87 | 0,64 | 0,35 | 0,87
komunikacija
Atvirumas, 4 0,76 46,702 | 0,67 | 0,43 | 0,77 | 0,44 | 0,08 | 0,73
tolerantiSkumas
(Comimgin, £iplalloos, 4 0,93 73,975 | 0,86 | 0,82 | 0,89 | 0,74 | 0,51 | 0,89
veidmainiavimas
Karty santykiai 5 0,91 66,545 0,81 | 0,60 | 0,91 | 0,65 | 0,37 | 0,89
Tarpusavio santykiai 5 0,90 62,846 0,79 | 0,59 | 0,88 | 0,61 | 0,35 | 0,87
NSitorsine) g5 GrIipes), 2 86,869 | 0,93 | 093 | 0,93 | 0,87 | 0,74 | 0,94
,.kliky“ susidarymas
Valdym‘; t/iYi?l‘lova“mo 5 0,94 74247 | 0,86 | 0,81 | 0,90 | 0,74 | 0,60 | 0,90

Santykius ir darbinguma

et 2 78,748 | 0,89 | 0,89 | 0,89 | 0,78 | 0,58 | 0,89
el 2 87,464 | 0,94 | 0,94 | 0,94 | 0,87 | 0,75 | 0,94
Atgjimas j organizacija | 5| o5 | 62007 | 079 | 0,77 | 0,81 | 0,61 | 0,40 | 0,81
1r 15€j1mas 1s jos
Vertybes ir kultara | 4 | 082 | 53,624 | 0,72 | 0,50 | 0,83 | 0,51 | 0,14 | 0,81
Tradicijos, Sventés 2 H 80,764 | 0,90 | 0,90 | 0,90 | 0,80 | 0,62 | 0,92
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IS 12 lentelés matyti, kad sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo 2 iki 5 testo
zingsniy. Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose subskaliy Cronbach a yra 0,63 — 0,94.

Kita svarbi testo patikimumo ir validumo charakteristika yra faktoriniai svoriai (L). Kuo
faktorinis svoris tai dimensijai didesnis, tuo klausimas yra svarbesnis, labiau turintis jtakos tai
dimensijai. Kad klausimas biity jtrauktas i subskalg, jo faktorinis svoris turi biiti teigiamas ir ne
mazesnis kaip 0,3. Literatiiroje nurodoma, jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei
Ju ivertis nenukrinta zemiau 0,6.

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal faktorinius svorius Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose (Zr. 12 lentele), pastebéti labai auksti testo Zingsniy faktoriniai svoriai. Zemiausias
faktorinis svoris yra konfliktai (0,59) ir auksc¢iausiai vertinama kontrol¢ (0,94). Vadinasi, Svietimo ir
verslo paslaugy organizacijose faktoriniai svoriai yra labai auksti.

Dar vienas svarbus testo reliabilumo ir validumo statistinis rodiklis yra faktoriaus paaiskinta
sklaida. Sis rodiklis parodo, ar testo teiginys reiskia ta patj, ka ir kiti tos dimensijos teiginiai. Yra
reikalaujama, kad faktoriaus paaiskinta sklaida siekty ne maziau 10% (Bitinas, 1998).

Siuo atveju tirtose $vietimo ir verslo paslaugy organizacijose (N=141, 7r. 12 lentele) gauty
faktoriy paaiskinta sklaida sickia nuo 36% iki 88%. Zemiausia sklaida (36,17 %) yra subskalés
konfliktai, tuo tarpu auksSciausia sklaida yra (87,46%.) kontrolés dimensijos. Vidutiné sklaida siekia
68,22%, tad leidzia daryti prielaida, kad subskaliy vidutinis skiriamosios gebos koeficientas yra
pakankamas.

Kitas statistinis rodiklis, patvirtinantis testo patikimumg ir validuma yra vieneto visumos
koreliacijos koeficientas (r/itt). Sis rodiklis parodo, kiek testo klausimai tarpusavyje koreliuoja, ir
kiek klausimai koreliuoja su i$skirtu faktoriumi. Visumos koreliacijos koeficientas turi biiti < 0,2.

Kaip matome i§ 12 lentelés, bendros normavimo bazés organizacinio klimato kaip atskiry
subskalés koreliacijos koeficientas svyruoja nuo 0,33 iki 0,82. Sie duomenys rodo, kad testo
patikimumas ir validumas jau patikrintas ir atitinka reikalavimus. Apzvelkime tirty Svietimo ir
verslo paslaugy organizacijose atlikto tyrimo organizacinio klimato testo validuma ir patikimuma.
Ar jie atitinka reikalavimus ir koreliacijos koeficienta?

Tirtose organizacijose visumos koreliacijos koeficientas svyruoja nuo 0,31 iki 0,87. Taigi
galima priimti, jog testavimo duomenys yra patikimi ne tik didziojoje norminéje imtyje, bet ir
Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy dalinéje imtyje.

Dabar trumpai apzvelgsime antrojo standartizuoto tarpgeneraciniy santykiy klausimyno
psichometrinés kokybés charakteristikas. Sj testa sukaré Tech (2001). Siame darbe naudojama
adaptuota jo versija. Lietuvoje sukaupty testo duomeny normavimo baze¢ sudaro 1223 respondentai.
Istirta — 16 organizacijy. Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos

apskaiciuotos i$ tiek stebiniy: 404 jauni, 802 vyresni.
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Siuo magistriniu darbu sickiama papildyti normavimo baze gautais rezultatais. Taip pat tokia
normavimo bazé leidzia tiriamy organizacijy rezultatus palyginti su ankséiau iStirty jmoniy
rezultatais.

Tarpgeneraciniy santykiy jtampos testas sudarytas i§ dviejy daliy. Viena dalis skirta jauniems
darbuotojams (iki 40 mety), o kita — vyresniems (40 ir daugiau mety). Testg sudaro 11 subskaliy. O
jas — 3 — 6 klausimai. Lietuvoje yra sukaupta bendra tarpgeneraciniy santykiy jtampos testo
psichometrinés charakteristikos normavimo matrica, kurig sudaro 404 jauni respondentai ir 802
vyresnio nei 40 mety amziaus respondentai. Sitie prof. G. Merkio duoti duomenys leidzia palyginti
Svietimo ir verslo paslaugy organizacijas su kity tirty organizacijy duomenimis.

Analizuojant tarpgeneraciniy santykiy jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikas
(testo viding konsistencija, skiriamaja geba, kt.) bendroje imtyje, matyti, kad S$ios testo
charakteristikos yra pakankamai palankios. Cronbach koeficientas tarpgeneraciniy santykiy jtampos
bendros normavimo bazés aspektu yra nemaziau kaip 0,70 ir tai rodo auksta testo patikimumg (Zr.
priedg Nr. 11).

Tuo tarpu Siame magistriniame darbe Svietimo bei verslo paslaugy organizacijose atlikto tyrimo
testo patikimumas lyginant su bendra normavimo baze yra truput] mazesnis. Testo vidiné
konsistencija svyruoja nuo 0,64 iki 0,9. (zr. 13 lentele) Tad, galima teigti, jog testas atitinka
patikimumo ir tinkamumo reikalavimus, nes vidinés konsistencijos koeficientas yra didesnis arba
lygus 0,55.

Bendrojoje normavimo bazés imtyje daugelio testo Zingsniy faktoriniy svoriy vidurkis svyruoja
nuo 0,63 iki 0,81 (Zr. priedg Nr. 11), ir tai rodo aukstg testo patikimumg bei tinkamuma. Tirty
Svietimo bei verslo paslaugy organizacijy imtis yra mazesné, tai ir faktoriniy svoriy vidurkis yra
mazesnis nuo 0,57 iki 0,85 (zr. 13 lentele). Pagal jaunesniy darbuotojy vertinimus faktoriniy svoriy
vidurkiai tiek bendrojoje imtyje, tiek Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy imtyje sutampa ir yra
nuo 0,68-0,81. Tuo tarpu vyresnio amziaus darbuotojy faktoriniy svoriy vidurkiai skyrési:
bendrojoje imtyje svyravo nuo 0,63 — 0,77, o mazesnéje imtyje 0,57-0,85. Taigi, pagal vyresnés
kartos atstovus bendrojoje imtyje, latentiné diskriminacija (L=0,77) labiau lemia tarpgeneracinés
itampos subskale nei pokyciy ir inovacijy baimés projektavimas (L=0,63). Tuo tarpu mazesniojoje
imtyje vyresnio amziaus darbuotojy teigimu, abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka (L = 0,85)
labiau lemia tarpgeneracinius santykius, nei faktinis kitos kartos darbuotojy palaikymas (L = 0,57).

Tarpgeneracinés jtampos tyrimo testo kokybés statistiniai duomenys bendroje imtyje yra
pakankamai auksti, t. y. paaiskinta sklaida — nuo 39,76 proc. iki 66,07 proc. Vieneto koreliacijos
koeficientas svyruoja nuo 0,37 iki 0,65 (zr. prieda Nr. 11). Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose atlikto tyrimo duomenis lyginant su bendra normavimo baze, yra Siek tiek mazesni

dél mazesnés tyrimo imties, taciau taip pat yra pakankamai auksti, ir tenkina testo tinkamumo bei
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patikimumo rodiklius. Paaiskinta sklaida svyruoja nuo 39,42 % iki 72,36 %, vieneto visumos
koreliacija esti nuo 0,32 iki 0,72 (zr. 13 lentelg).
13 lentele
Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos tirtose Svietimo ir

verslo organizacijose (N jauni = 44/ N vyresni = 95)

.. . or .. . Vieneto visumos
Tal:pgem?'acmlq sant?/qu N | Cronbach Paal'§k1nta Faktorinis svoris (L) koreliacija (r/it)
dimensijos (subskalés) Y a sklaida % - :
mean | min | max | mean | min | max
Poky¢iy ir inovacijy 0,82 53,048 0,72 | 0,61 | 0,87 | 0,51 | 0,13 | 0,87
lg):;l::;cgl;c;] ektavimas kitai 4 0.67 30.425 059 | 035 | 0.85 | 038 | 0.2 | 0.75
Vengimas bendrauti su 4 0,87 61,625 0,78 | 0,68 | 0,85 | 0,60 | 0,40 | 0,83
kitos kartos darbuotojais 0,85 57.649 0,76 | 0,70 | 0,79 | 0.56 | 0,33 | 0.82
Vengimas dirbti kartu su 5 0,81 51,533 0,70 | 0,36 | 0,88 | 0,47 | 0,01 | 0,81
kitos kartos darbuotojais 0.89 61,295 0,78 | 0,64 | 0,84 | 0.60 | 0.36 | 0.83
Perdétas savosios kartos 4 0,90 66,397 0,81 | 0,75 | 0,87 | 0,66 | 0,47 | 0,85
pabrézimas 0,90 67.264 082 | 081 | 083 | 067 | 0,50 | 0.84
Neigiamas poziiiris ] kitos 5 0,87 56,889 0,75 | 0,71 | 0,78 | 0,56 | 0,32 | 0,77
kartos darbuotojus 0,90 63.293 0,79 | 065 | 087 | 0.62 | 0.31 | 0.85
e 0,85 60,460 0,77 | 0,59 | 0,87 | 0,58 | 0,30 | 0,83
Latentiné diskriminacija 4
0.86 39,604 | 0.77 | 0.62 | 0.84 | 0.58 | 0.30 | 0.82
Faktinis kitos kartos 6 0,84 47,426 0,68 | 0,58 | 0,86 | 0,45 | 0,08 | 0,84
darbuotojy palaikymas 0,72 34751 057 1 033|074 | 032 | 004 | 0.64
Asimetriska amziaus 3 0,76 53,185 0,72 | 0,54 | 0,81 | 0,50 | 0,19 | 0,76
struktiira 0,64 42211 063 | 034 | 081 | 037 | 0.05 | 0.67
Abipusio pripazinimo ir 3 0,83 59,888 0,77 | 0,68 | 0,83 | 0,58 | 0,31 | 0,79
solidarumo stoka 0,90 72 360 085 1 083|087 | 072 | 055 | 0.88
Nepasitikéjimas ir 4 0,81 51,876 0,72 | 0,64 | 0,75 | 0,50 | 0,17 | 0,75
mokymasis 075 44,748 067 | 058 | 0,73 | 042 | 0,08 | 0,71
Asmeniné pozicija kitos 3 0,82 58,315 0,76 | 0,67 | 0,82 | 0,57 | 0,29 | 0,81
kartos atzvilgiu 0,72 50813 070 | 048 | 0.85 | 0,47 | 0.05 | 0.73

Rezultatai parodo, kad tarpgeneracinés jtampos testas pasizymi pakankamomis metodologinés
kokybés charakteristikomis, kas patvirtina, jog darbo organizacijose galima naudotis Siuo testu.
Pateikti rezultatai parodo, kad testas yra kokybiSkas bei tinkamas tiriant organizacinj klimata

Lietuvoje.

3.2 Organizacinio klimato raiSka Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose: lyginamoji

analizé

Siuolaikiniuose tyrimuose vis pladiau taikomi standartiniai jverdiai (Amactasm 2005).
Organizacinio klimato tyrimo rezultaty duomenys buvo normuojami pagal standartizuoto
normaliojo skirstinio z skale. Z — jvertis placiai taikomas, nes jis yra lakoniskas bei informatyvus

rodiklis. Z-skal¢je vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis nuokrypis yra lygus 1. Skalé apima
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jver¢ius nuo -3 iki +3 (Anastazi & Urbina, 2001; Bortz,1993). Taigi neigiamas jvertis z - skal¢je
visada reiskia nuokrypi nuo vidurkio ,,j virSy” (palankus klimatas). Kai jvertis yra artimas nuliui z-
skaléje, tai rodo, kad matuojama dimensija (objektas) atitinka normavimo imties vidurkj. Teigiami
jverciai rodo, kad matuojamo pozymio raiska yra Zemiau vidurkio ,,j apacig“. Jei, tarkime atstumas
(skirtumas) tarp dviejy gretinamy vidurkiy yra lygus 1, tai reiSkia, kad matuojamas pozymis
dviejose grupése (miisy atveju skirtingose jstaigose) skiriasi per vieng normaliojo skirstinio
standartinj nuokrypj. Kitaip tariant, toks skirtumas yra labai ryskus.

Vaizdumo délei, visos organizacijos yra suranguotos pagal organizacinio klimato raiskos jvertj
nuo geriausios iki blogiausios. Didziausias teigiamas jvertis reiSkia blogiausig organizacinj klimata,
didziausias neigiamas jvertis — geriausig organizacinj klimata.

Testo standartiné paklaida SE (Standart Error) z-jverciy skaléje buvo lygi 0,03. Siekiant geresnio
duomeny vaizdumo, normavimo vidurkio pasikliaujamojo intervalo ribos, kaip orientacinis dydis,
visuose grafikuose yra atidétas ir pazymétas ruda bruksnine linija. D¢l labai didelio statistinio stebiniy
skaiCiaus matavimas ir normavimas natiiraliai pasidaro labai preciziskas. Bendrojoje imtyje Siuo
metu pasiklaujamojo intervalo koeficientas yra ekstremaliai mazas ir standartizuotoje Z-skaléje
svyruoja nuo -0,06 iki +0,06.

ISanalizavus atlikty tyrimy Lietuvoje duomenis nustatyta, kad organizacinio klimato testas yra
patikimas ir validus. Sio darbo tikslas patikrinti, ar $is testas yra validus ir dalingje imtyje — Z

rajono Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose.

Vertinant 3 Z rajono Svietimo jstaigy ir 2 Z rajono verslo paslaugy jmoniy bendrg organizacinio
klimato raiska, svarbu be tik rasti Z — jvercius, bet ir buty tikslinga tirty organizacijy organizacinj
klimatg palyginti su kity tirty Lietuvos jmoniy organizacinio klimato raiSka. Visy tirty organizacijy
organizacinio klimato raiSka pateikiama 2 paveiksle.

Siekiant objektyvesnio Z r. Svietimo organizacijy pozicijos nustatymo pagal matuojamaji
pozymj, vertéty palyginti turimus duomenis su kitomis nuosaikesnémis jmonémis ir
organizacijomis (zr. 2 pav.). Pastebétina, jog bendrame organizacijy reitinge, konkrecios Z r.
Svietimo organizacijos (paveiksle pazymétos Sviesiai mélyna linija), organizacinis klimatas
vertintinas pakankamai teigiamai (jo jungtiniai jverciai nukrypsta j palankig vertinimy sritj ir netgi
iSeina uz pasikliaujamojo intervalo riby) ir uzima aukstesn¢ nei vidurio pozicija. Tai leidzia daryti
priclaidas apie Siose organizacijose vyraujant] teigiamg klimata. Jis gana palankus ir visy
organizacijy tyrimy kontekste.

Pagal grafiko duomenis, galime matyti, kad geriausiai organizacinis klimatas vertinamas
mobiliojo rySio paslaugy bendrovéje ir vaiky namuose. Bendrame organizacijy reitinge Svietimo
istaigos yra gana aukstai, palyginus su kitomis organizacijomis. Lyginant bendrg Svietimo jstaigy

organizacinj klimata (-0,2), tai tirtose Z. r Svietimo jstaigose organizacinis klimatas yra gerokai
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palankesnis (-0,4). Tuo tarpu Z r. paslaugy jmonés bendrame organizacijy reitinge randasi mazdaug

per vidurj.

Mobiliojo rySio paslaugy bendrové
Vaiky namai

Pardavimy ir marketingo jmonés
Z r. Svietimo jstaigos

Spaustuveé

Apylinkés teismas

Tardymo izoliatorius Y

Draudimo paslaugy bendrovés
Teritoriné muitiné

Savivaldybiy virSininky administracijos
Energetinio sektoriaus jmonés
Svietimo jstaigos

Rajony policijos komisariatai
Pervezimo paslaugy jmonés

Biudzetiné kultaros jstaiga

Keliy prieziiros jmoné
Salies banky regioniniai skyriai
Paslaugy ir aptarnavimo sferos jmonés

Dujy X jmoné

Sauliy sajunga

Zr. paslaugy jmonés

Sodros X skyrius

Statistikos valdyba

Sveikatos jstaigos

Reklamos agentira

Gamybos ir prekybos jmonés

AVMI X skyrius

Pataisos namai X

M Organizacinis klimatas

2 pav. Organizacinio klimato raiSka Z r. Svietimo bei paslaugy ir kitose jvairiose organizacijose

(N = 4436)

Visos tirtos organizacijos yra suklasifikuotos j pagrindinius organizacijy tipus: verslo jstaigos,

vieSojo sektoriaus organizacijos ir statutinés organizacijos. Klimato raiSkg Svietimo organizacijose
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tikslinga pazvelgti labiau apibendrintame kontekste. Kaip matyti i§ 3 paveikslo pateikty duomeny,
organizacinio klimato raiSkos tirtose organizacijose ir skirtinguose sektoriuose skiriasi. Z r.
Svietimo jstaigose organizacinis klimatas yra labai palankus, tuo tarpu Z r. paslaugy jmonése
organizacinis klimatas yra gana nepalankus (kuo didesnis jvertis, tuo prastesnis klimatas). Palyginus
su 68 jmoniy tipy rezultatais (normavimo imtis 4469) matyti, kad tiriamos verslo paslaugy imoniy
klimatas yra ne itin palankus, ta¢iau geresnis nei gamybos ir prekybos jmonése, o palyginus su

jvairiy sektoriy organizacijomis — labiausiai neigiamas.

Zr. Svietimo
jstaigos

Statutinés
organizacijos

ViesSasis
sektorius

Verslo jstaigos

Z r. paslaugy
jmonés

0,5 -04 03 -02 -01 00 01 02 03 04 0,5
H Organizacinis klimatas

3 pav. Organizacinio klimato raiSkos tirtose organizacijose ir skirtinguose sektoriuose palyginimas

(N = 4436)

Kalbant apie organizacinio klimato raiSkos konkreciose tirtose Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose ir skirtinguose sektoriuose (Zr. 3 pav.) aptinkama gana jdomi situacija: salyginai
palankiausias klimatas statutinése organizacijose, o lyginant §iame tiriamy organizacijy organizacinj
klimatg su jvairiais $alies tkio sektoriais, nustatyta, kad pagal organizacinio klimato raiskos kokybe
Svietimo jstaigoms artimas statutinés bei vieSojo sektoriaus organizacijos. Tuo tarpu verslo
paslaugy jmonés artimos verslo jstaigy jmonéms. Siuo atveju, tiriamos $vietimo organizacijos
zenkliai lenkia ne tik verslo jstaigas, bet ir statutines organizacijas. Z. r paslaugy jmonés lygintinos
su verslo jstaigomis, klimatas yra ryskiai neigiamas negu vidutiniskai verslo jstaigose.

Tirty Z. r. Svietimo jstaigy klimato raiska lyginant su anksciau atlikty vieSojo sektoriaus
organizacinio klimato raiSka palyginimas rodo, kad palankesnis klimatas yra tokio vieSojo
sektoriaus organizacijose kaip vaiky namai (0,57). Kity vieSojo sektoriaus organizacinis klimatas

yra blogesnis.
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Vaiky namai

Zr. Svietimo jstaigos

Apylinkés teismas

Profesinio rengimo centras

Savivaldybiy virsininky administracijos

Pirminés sveikatos prieziiros centrai

Kolegijos

Bendrojo lavinimo mokyklos

Biudzetiné kultiiros jstaiga

Universitetai

Sauliy sajunga

Sodros X skyrius
Statistikos valdyba
Psichiatrijos ligoniné X

AVMI X skyrius

Slaugos darbuotojy tobulinimosi ir
specializacijos centras

10 08 -06 -04 -0,2 00 02 04 06 08 10 1,2
M Organizacinis klimatas

4 pav. Organizacinio klimato raiSka Z r. Svietimo jstaigose ir kitose vie$ojo sektoriaus

organizacijose (N =2197)

Pabandykime detaliau analizuoti Siame darbe apraSomus tyrimo rezultatus. Koks vyrauja
klimatas tirtose Svietimo jstaigose?

Apibendrinat Siame paveiksle (zr. 5 pav.) matyti, kad itin geras ir palankus organizacinis
klimatas yra mokykloje-darzelyje ,,Pasaka“ VPC ir M. Daujoto vidurin¢je mokykloje. Tai parodo z-
jvercio reikSmeés atitinkamai 0,53 ir 0,52. S. Daukanto viduringje mokykloje organizacinis klimatas
irgi yra teigiamas ir palankus, nors ir maZesnis (z-jver¢io reikSme siekia 0,33). Lyginant
organizacinj klimatg tirtose Svietimo jstaigose su verslo paslaugy organizacijomis, organizacinis

klimatas yra mazai palankus verslo jmonése. Z skaléje vandens tiekimo paslaugy jmonéje X
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matomas nukrypimas yra | neigiamg pus¢ per 0,51 z-jverCio reikSmés. TaCiau autotransporto
paslaugy imonéje organizacinis klimatas yra Siek tiek nutolgs nuo pasikliaujamo intervalo vidurkio j

teigiamg puse per -0,13 z-jvercio.

Mokykla-darzelis
»,Pasaka“ VPC

M.Daujoto
viduriné m-kla

S.Daukanto
viduriné m-kla

Autotransporto
paslaugy jmoné
Y

Vandens tiekimo
paslaugy jmoné
X

I

0,6 0,4 0,2 0,0 0,2 0,4 0,6
M Organizacinis klimatas

5 pav. Organizacinis klimatas tirtose organizacijose (N=141)

Pabandykime tirtas Z. r verslo paslaugy jmones palyginti su kitomis tirtomis verslo
organizacijomis.

Pagal organizacinio klimato nepalankumo raiskg vandens tiekimo paslaugy imoné X bendrame
tirty verlo organizacijy kontekste yra trecioje vietoje. Dar nepalankesnis klimatas yra gamybos ir
prekybos ijmonése S (0,57) bei V (1,01). Tuo tarpu autotransporto paslaugy imonéje Y organizacinis
klimatas yra neutralus. Z-skal¢je nutoles per (-0,13) (Zr. 6 pav.). Tirtos autotransporto imones

rodiklis yra labai artimas tirty pervezimo paslaugy jmoniy rodikliams.



Mobiliojo rySio paslaugy bendrové
Pardavimy ir marketingo jmonés
Spaustuveé

Banko Q Siaurés verslo centras
Draudimo paslaugy bendrovés
Energetinio sektoriaus jmoné V
Banko Y Vakary skyrius
Autotransporto paslaugy jmoné Y
Pervezimo paslaugy jmonés

Keliy prieziaros jmoné

Banko X skyriai

Smulkios gamybos ir prekybos jmonés
Paslaugy ir aptarnavimo sferos jmonés

Dujy X jmoné

Gamybos ir prekybos jmoné P

Banko Z Centro skyrius

Audiniy gamybos jmoné L

Reklamos agentira

Energetinio sektoriaus jmoné S
Maisto gamybos ir prekybos jmoné X
Vandens tiekimo paslaugy jmoné X

Gamybos ir prekybos jmoné S

Gamybos ir prekybos jmoné V

1,2 10 -08 -06 -04 -02 00 02 04 06 08 10 1,2

H Organizacinis klimatas

6 pav. Organizacinio klimato raiska Z r. paslaugy imonése ir kitose verslo organizacijose (N =
1923)

Organizacinio klimato raiska pagal 19 subskaliy yra parodyta 7 paveiksle. [vertinant apklausos
rezultatus buvo suskai¢iuoti vidutiniai pritarimo procentai (Salia jverciy standartizuotoje Z skaléje)
visoms testo dimensijoms. Rezultatai parodé, jog pritarimas tirtose organizacijose organizacinio
klimato krizés pozymiams yra salyginai silpnas nuo 0,7 % iki 17,9 % . Tai rodo, kad pritarimas Sios
dimensijoms, respondenty nuomone, turi mazai jtakos organizaciniam klimatui organizacijose.

Daugiausiai neigiamy vertinimy susilauké Sios dimensijos: neformalios grupés, ,.kliky“sudarymas

57



(17,9%), gandai, apkalbos ir veidmainiavimas (17,7%), kontrolé (32.8%), santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka (13,5%).

Neformalios grupés, , kliky“ susidarymas 30,0% 52,1%
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 32,7% 49,6%
Kontrolé 24,1% 61,7%
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka 23,4% 63,1%
Atvirumas, tolerantiSkumas 51,0% 36,2%
Informacija/ komunikacija 31,9% 55,3%
KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, 32.9% 56.4%
bausmés
Tradicijos, Sventés 28,8% 60,6%
Valdymo /vadovavimo stilius 23,4% 66,0%
Santykiai su vadovais 32,7% 57.4%
Saugumo/ apibréztumo pojutis, psichologinis 34.1% 56,0%
komfortas
Atéjimas j organizacijg ir iSéjimas i$ jos : 32,6% 58,9%
Vertybés ir kultara 31,1% 60,6%
Tarpusavio santykiai | 26,2% 66,0%
Karty santykiai | 24,1% 68,1%
Verbaliné (iodiné_) ir _r?everbaliné 27.6% 67.4%
komunikacija
Konfliktai 50,3% 45,4%
Humoras :13,5% 85,1%
Vyry ir motery santykiail ,r% 97,9%
ol% 26% 46% 66% st;% 100%
M Pritarimas Neutralus poziliris Nepritarimas

7 pav. Pritarimas organizacinio klimato krizés pozymiams, proc. (N=141)

Nepritarimui organizacinio klimato krizés poZymiams tenka nuo 52,1% iki 97.9%. DidZiausias

nepritarimas krizés poZymiams pasireiSké per tokias dimensijas: vyry ir motery santykiai (97,9%),
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humoras (85,1%). Tirtose kolektyvuose ly¢iy problemy santykiy néra. Tokie rezultatai, respondenty
nuomone, leidzia teigti, kad tiek vyrai ir moterys darbe sutarai puikiai, darbinéje aplinkoje vyrauja
tolerantiski tarpusavio santykiai. Kolektyvuose néra tarpgeneraciniy jtampy.

Bendrai paémus visy tirty organizacijy rezultatas, leidzZia daryti isvadg, kad organizacinio
klimato krizés pozymiai nepasireiskia.

Organizacinio klimato raiska tirtose organizacijose atsispindi 14 lenteléje, kur yra pateiktos
gautos jvairiy dimensijy z-jver¢io reikSmés atskiruose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose.
Lentel¢je nukrypstantys jverciai yra pazyméti skirtingomis spalvomis. ReikSmingiausios tos
reikSmes, kurios nukrypsta nuo vidurkio daugiau nei per puse standartinio nuokrypio (x>0,5 arba
x<-0,5). Zalia spalva pazyméti reik§mingi langeliai, kuriy z-jveréio reikimeés yra daugiau kaip per
0,5 standartinio nuokrypio zemiau normavimo imties vidurkio. Rozine spalva pazyméti tie langeliai,
kurie turi teigiamas z-jvercio reikSmes didesnes uz 0,5.

14 lentele

Organizacinio klimato tirtose organizacijose pagal 19 dimensijy, stitistinés iSskirtys (N = 141)

x>0,5
x<-0,5
Rz o % >~
= B = IS
e = o = S e E £
R < ; = % =) 2 S
s E S E = g = i z E.
Dimensijos (subskalés) i g 2 = S 2 = g =
S T =0 =g g o s o
R = = > @ = 2 S =
% 2 =2 2L £ 2 R
- - | 27 | cE | <%
Saugumo/ apibréZtumo pojiitis, psichologinis 0,05 2030 0,46 0.03 0,20
komfortas
Verbal{ne (.z'odme) ir neverbaliné 039 0,18 0,74 0.50 0,06
komunikacija
Konfliktai 0,20 -0,34 -0,33 0,21 -0,07
Vyru ir motery santykiai -0,41 -0,43 -0,48 0,12 -0,42
Humoras -0,16 -0,36 -0,07 0,20 -0,39
Santykiai su vadovais -0,09 -0,20 -0,50 0,23 -0,20
Kurybl.skumo ir iniciatyvos skatinimas, .0.34 0.15 0,38 0.52 0.17
bausmés
Informacija/ komunikacija -0,42 -0,46 0,03 0,55 -0,39
Atvirumas, toleranti$kumas -0,17 -0,32 0,07 0,29 -0,27
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 0,34 -0,50 -0,01 0,44 0,27
Karty santykiai -0,51 -0,74 -0,44 0,56 0,41
Tarpusavio santykiai -0,24 -0,64 -0,67 0,29 0,20
Neformalios grupés, ,.kliky“ susidarymas -0,07 -0,42 -0,11 0,79 -0,20
Valdymo /vadovavimo stilius 0,05 -0,41 -0,24 0,43 -0,15
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka -0,06 -0,41 0,03 0,68 0,44
Kontrolé -0,67 -0,32 -0,30 0,55 -0,11
Atéjimas i organizacija ir iSé¢jimas iS jos -0,30 -0,14 -0,82 0,60 0,27
Vertybés ir kultiira -0,19 -0,32 -0,47 0,41 0,00
Tradicijos, Sventés -0,51 -0,01 -0,93 0,10 -0,24
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Tirty Svietimo organizacijy rodikliai rodo, kad organizacinis klimatas jose pakankamai
palankus. Mokykloje-darzelyje ,,Pasaka™ VPC i§ 19 dimensijy 5 traktuojamos gerai. Tai verbaling ir
neverbaliné komunikacija, santykiai su vadovais, tarpusavio santykiai, atéjimas j organizacijg ir
18¢jimas 18 jos bei tradicijos ir Sventés. Karty santykiai tiek M. Daujoto, tiek S. Daukanto vidurin¢je
mokyklose yra geri. PrasCiausias organizacinis klimatas — vandens tiekimo paslaugy imonéje X. IS
19 dimensijy, 8 traktuojamos prastai. Labiausiai neigiamai vertinamos §ios dimensijos: verbaliné ir
neverbaliné komunikacija; kurybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés; informacija/
komunikacija; karty santykiai; neformalios grupés, ,.kliky* susidarymas; atéjimas | organizacijg ir
is¢jimas i§ jos; kontrolé; santykius ir darbingumga trikdanti aplinka (14 lentel¢). Sie duomenys
parodo, kad pasikartoja jau anksciau analizuoty rezultaty désningumai.

Apibendrinant galima pasakyti, kad tiriamose Svietimo organizacijose vyrauja palankus
organizacinis klimatas. Tuo tarpu vandens tiekimo paslaugy jmonéje vyrauja nepalankus
organizacinis klimatas. Vandens paslaugy tiekimo jmonéje X, siekiant isvengti organizacinio
klimato krizés, turéty ypatingai atkreipti démesj | Sias dimensijas: verbaliné ir neverbaliné
komunikacija; kiurybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés; informacija/ komunikacija,; karty
santykiai; neformalios grupés, , kliky* susidarymas; atéjimas j organizacijq ir iSéjimas is jos;

kontrolé; santykius ir darbingumgq trikdanti aplinka

3.3 Tarpgeneraciniy santykiy raiSka Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose: lyginamoji

analizé

Tarpgeneraciniy santykiy testo psichometrinés kokybés charakteristikas prof. G. Merkio
moksliné grupé nustaté jau ankscCiau ir Sie rezultatai jau ne karta buvo skelbti magistro darbuose.
Faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos kriterijy poZitriu yra pasiekti labai auksti Sio testo
rodikliai Lietuvoje (Surviliené&Griniené, 2002, VysSniauskiené, 2002, Dromantas, 2002; Giniotis,
Budvytiené et.al. 2003, Steponaitiené& Vilimaité ir kt.). Nors §is tarpgeneracinés jtampos testas
sukurtas svetimoje kultiroje (Autralijoje), taciau jo patikimumas ir validumas nekelia abejoniy,
todel $is taitkomas Zmoniskiesiems iStekliams Lietuvos darbo organizacijose tyrinéti.

Analizuojant tarpgeneracinius santykius pagal atskiras organizacijas duomenys buvo
transformuoti j Z jvercius, kaip ir organizacinio klimato atveju. Pasikliaujamojo intervalo ribos,
kaip orientacinis dydis, visuose grafikuose yra atidétas ir pazymétas brik$nine linija. Zemas
tarpgeneraciniy santykiy testo jvertis rodo palankias apraiSkas, o aukstas, atvirks¢iai — neigiamas
apraiskas.

Tikslinga biity aptarti tyrimo duomenis pagal tirtas organizacijas. Tenka konstatuoti, kad

pavieniy organizacijy santykiai néra vienodi ir gana kontrastingi. Bendras visy dimensijy skirtumas
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tarp geriausiy santykiy organizacijoje (M. Daujoto viduriné mokykla) ir sglyginai prasciausiy
santykiy organizacijoje (vandens tiekimo paslaugy jmoné X) jverciy skaléje lygus 1,33 (0,86+ 0,47).
Paveiksle labai vaizdziai atsispindi tarpgeneraciniy santykiy skirtumai tarp atskiry Svietimo ir verslo
paslaugy organizacijy. IS 8 paveikslo matome, kad didZiausig tarpgeneracing jtampa patiria vandens
tiekimo paslaugy imoné X (0,47), taip pat nuo jos neatsilieka ir autotransporto paslaugy jmoné Y
(0,32). Tuo tarpu M. Daujoto vidurinéje mokykloje karty santykiai ypa¢ harmoningi (-0,86). Cia
tarpgeneraciné jtampa pasireiskia maziausiai. Taip pat nedaug — S. Daukanto vidurinéje mokykloje

(-0,44) ir mokykloje darzelyje ,,Pasaka*“ VPC (-0,14).

M.Daujoto viduriné
m-kla

S.Daukanto viduriné
m-kla

Mokykla-darzelis
»,Pasaka“ VPC

Al

Autotransporto
paslaugy jmoné Y

Vandens tiekimo
paslaugy jmoné X

T

-0,9 -0,6 -0,3
W Tarpgeneraciniai santykiai

o
o
o
w

0,6

8 pav. Tarpgeneraciniai santykiai tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijoje (N=139)

Tikétina, kad tarpgeneraciniy santykiy skirtumus tarp Svietimo ir vandens paslaugy jmonés X
salygoja darbo specifika. Svietimo jstaigose dirba vyresnio amziaus darbuotojai ir turintys didesnj darbo
trukme, o tuo tarpu verslo paslaugy organizacijoje darbuotojy sudétis pagal amziy ir darbo trukme yra
Jvairesné.

Pritarimas tarpgeneraciniy santykiy pozymiams yra iSreikStas Siose dimencijose: pokyciy ir
inovacijy baimés projektavimas kitai generacijai (25,9%), perdétas savosios kartos pabrézimas
(23,0%), nepasitikéjimas ir mokymasis (22,3%), vengimas dirbti kartu su kitos kartos darbuotojais
(19,4%). Nepritarimui tenka nuo 21,6% iki 82,0 %. Tokj darbuotojy pasirinkima gali salygoti ne tik
dirbanCiose organizacijose, bet ir visuomenéje iSryskéjes susvetiméjimas, nepasitikéjimas Salia

»esanciais®, §iuo laikmeciu susiklos¢iusios ekonomings ir sociokultiirinés salygos (zr. 9 pav.)
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Poky¢iy ir inovacijy baimés projektavimas
yetu acliy > Prol 52,5% 21,6%
kitai generacijai

Perdétas savosios kartos pabrézimas 30,2% 46,8%

Nepasitikéjimas ir mokymasis 41,7% 36,0%
Vengimas dirbti kartu su kitos kartos

darbuotojais 43,2% 37,4%

Faktinis kitos kartos darbuotoj
aktinis kitos 'ar os darbuotojy 48.2% 36.7%
palaikymas

Latentiné diskriminacija 37,4% 48,2%

Vengimas bendrauti su kitos kartos . o
darbuotojais 5.2% 64,7%

AsimetriSka amziaus struktiara : 27,4% 64,0%

Abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka 36,0% 56,8%
Neiai sidiris i kitos kart

eigiamas poznurls'g itos kartos 24.4% 69.1%
darbuotojus

Asmeniné pozicija kitos kartos atzvilgiu 82,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Pritarimas Neutralus pozilris Nepritarimas

9 pav. Pritarimas tarpgeneraciniy santykiy poZymiams, proc.

Aptarus gautus duomenis 1§ tirty Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy, bty tikslinga bei
prasminga pazitréti ir palyginti Siy organizacijy tarpgeneraciniy santykiy duomenis su jvairiy
Lietuvos organizacijy analogiSkais duomenimis, t.y. gautus tarpgeneraciniy santykiy rodiklius jkelti
i didziaja tyrimo imtj. Siuo metu tarpgeneraciniy santykiy bendraja tyrimo imtj sudaro 1223
stebiniai.

Siuo metu testavimo tyrimo duomeny banke yra kaupiami duomenys apie tarpgeneraciniy
santykiy raiSka jvairaus tipo organizacijose: Svietimo, verslo paslaugy, sveikatos, biudZzetinése,
statutinése jstaigose, smulkaus ir vidutinio verslo organizacijose, stambios energetinio sektoriaus
imonése, draudimo ir reklamos agentiirose.

Diagramoje (Zr. 10 pav.) pavaizduotos organizacijos yra suranguotos pagal tarpgeneraciniy
santykiy raiskos jvertj nuo geriausios iki blogiausios. DidZiausias neigiamas jvertis reiskia gerus
santykius tarp skirtingo amziaus darbuotojy, tarpgeneraciniy santykiy jtampos nebuvima.
DidZiausias teigiamas jvertis rodo tarpgeneraciniy santykiy krize.

Analizuojant tarpgeneraciniy santykiy raiSka pagal atskiras organizacijas, pastebéta, kad
ryskiausiai tarpgeneraciniy santykiy jtampa pasireiSkia slaugos darbuotojy tobulinimosi ir

specializacijos centre, taip pat teisésaugos institucijose. Z-jveré¢iai svyruoja nuo 0,85 iki 0,86, todél
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galima teigti, kad cia labiausiai pasireiSkia karty konfliktai ir tose organizacijose reikalinga
vadybiné intervencija. Tuo tarpu geriausia tarpgeneraciniy santykiy raiska yra mobiliojo rysio
paslaugy X bendrovéje (-0,89). Tai paaiskinti galima tuo, kad Sio tipo bendrové yra salyginai nauja

ir jauna jmoné. Si ta verslo sritis yra inovatyvi, todél ¢ia dirba drasiis, imliis naujovéms darbuotojai.

Mobiliojo rySio paslaugy X bendroveé

Zr. Svietimo jstaigos

Biudzetiné kultiiros jstaiga

Draudimo paslaugy Y bendrové

Audiniy gamybos L jmoné

Svietimo jstaigos

Stambi energetinio sektoriaus jmoné

Zr. paslaugy jmonés

Teisésaugos institucijos

Slaugos darbuotojy tobulinimosi ir
specializacijos centras

i

N
[}
S
©
o
o
L
»
S
)

0,0

o
[N}
o
»
L
o
o
®©
-
=)

H Tarpgeneraciniai santykiai

10 pav. Tarpgeneraciniy santykiy raiska Z r. Svietimo bei verslo paslaugy ir kitose jvairiose

organizacijose (N=1206)

Palyginus Z. r. paslaugy imones su 8 jmoniy tipy rezultatais (normavimo imtis 1206), matote,
kad Siose jstaigose yra prasti tarpgeneraciniai santykiai (0,40). Z. r. paslaugy imonés tarpgeneraciai
santykiai yra genesni nei slaugos darbuotojy tobulinimosi ir specializacijos centro bei teisésaugos
institucijy per 0,45 standartizuoto normaliojo skirstinio z-skaléje. Stambi energetinio sektoriaus
imon¢ atitinka pasikliaujamo intervalo vidurki (nuo -0,06 iki +0,06) ir patenka | neutraliag zong.
PrieSingai nei Z. r. paslaugy imonése, Z. r. Svietimo jstaigose vyrauja geri tarpusavio santykiai. Nuo

mobiliojo rySio paslaugy X bendrovés skiriasi per 0,37 standartinio nuokrypio z-skaléje, o lyginat
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su kitomis Svietimo jstaigomis, Z. r Svietimo jstaigose organizacinis klimatas yra per 0,4
standartinio nuokrypio geresnis.

Kaip matyti i§ pateikty rezultaty, pagal tarpgeneraciniy santykiy raiska Z. r. Svietimo organizacijos
yra gana panasios ] privataus ir valstybinio sektoriaus organizacijas, kuriose vyrauja geri tarpusavio
santykiai tarp jvairaus amziaus darbuotojy. Tuo tarpu Z. r. paslaugy jmonés yra gana pana$ios |
statutines ir vieSojo sektoriaus organizacijas, kuriose tarpusavio darbuotojy santykiai gali buti vertinami
kaip ,,salyginai‘ prasti.

Kaip tarpgeneraciniy santykiy jtampa reiSkiasi tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose
pateikta 15 lentel¢je. Joje suraSyti testo jverciai, tenkantys Siame darbe apraSomoms tirtoms
organizacijoms. Nukrypstanciais jverciais buvo laikomos tos testo reik§mes, kurios nuo normavimo
imties vidurkio nukrypo j teigiamg arba j neigiama pus¢ per pus¢ standartinio nuokrypio ar daugiau.
Nukrypstantys jveriai isryskinti tam tikromis spalvomis. Zalia spalva Zymi maZa tarpgeneraciniy
santykiy jtampos raisSka, o raudona — didele.

15 lentele

Tarpgeneracinés jtampos tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose, statistinés

iSskirtys (N=139)

x>0,5
x<-0,5
2 2 >< >
= = =0 g% 8%
Sl < cl Z 5 S g
_:q = T s g ¢ & E ? £
. .o . 5 o X T = - o— o=
Dimensijos (subskalés) E E L 5 E z = g z
| 5 = > @ s S S =
% 2 = < & 2= 23
| g =" | =& | “&
Poky¢iy ir inovacijy baimés
: . e - -0,09 -0,50 0,00 0,35 0,48
projektavimas Kkitai generacijai
Venglmas' b.endrautl su Kkitos kartos -0.49 0,62 0,14 0,49 031
darbuotojais
Venglmas. d.ll‘btl kartu su kitos kartos 016 0,57 20,06 033 0.52
darbuotojais
Perdétas savosios kartos pabréZimas -0,73 -0,87 -0,14 0,23 0,47
Nelglama.s poziiris | kitos kartos -0.41 0,74 023 041 0,61
darbuotojus
Latentiné diskriminacija -0,33 -0,65 -0,31 0,27 -0,24
Fakt.mls kitos kartos darbuotojuy 013 075 20,10 0,19 0,04
palaikymas
Asimetri§ka amZiaus struktiira -0,36 -0,67 0,03 0,27 0,20
Abipusio pripaZinimo ir solidarumo stoka -0,22 -0,26 -0,51 0,14 0,53
Nepasitikéjimas ir mokymasis 0,08 -0,19 0,29 0,41 -0,63
Asmeniné pozicija Kkitos kartos atzvilgiu -0,43 -0,47 -0,16 0,48 0,19

Apibendrinkime tarpgeneraciniy santykiy jtampos tirtose Svietimo ir verslo paslaugy

organizacijose rezultatus. Puikiis tarpgeneraciniai santykiai vyrauja M. Daujoto viduringje
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mokykloje. Taip pat geri rodikliai ir kitose Svietimo organizacijose. Galima daryti prielaida, kad
geras organizacinis klimatas neleidzia atsirasti karty konfliktams. Kaip jau Siame darbe aptaréme,
ypa¢ palankus organizacinis klimatas vyrauja M. Daujoto viduringje mokykloje. Geras
organizacinis klimatas sukuria salygas teigiamiems jvairaus amziaus darbuotojy harmoningiems
santykiams.

Nagrin¢jant tyrimo rezultatus verslo paslaugy organizacijose pasireiskia Siek tiek kitokie
rodikliai. Autotransporto paslaugy jmonéje Y tarpgeneracinés jtampos vyrauja $iose dimensijose :
vengimas dirbti su kitos kartos darbuotojais, neigiamas pozitris ] kitos kartos darbuotojus ir
abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka. Tad §ioje imon¢je vyrauja tarpgeneracinés jtampos. Nors,
kaip rod¢ Sio tyrimo rezultatai, organizacinis klimatas Sioje jmongje yra gerokai palankesnis nei
Vandens paslaugy tiekimo jmonés X. Dabar sunku nustatyti tarpgeneraciniy santykiy atsiradimo
priezastis, kadangi nebuvo vesti atskiri rodikliai pagal amziy kiekvienoje verslo jmonéje atskirai.
Galima spé¢lioti, kad autotransporto paslaugy jmonéje Y yra grupés itin jauny ir vyresniy nei 60

mety amziaus darbuotojy.

3.4. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy bei sociodemografiniy parametry

tarpusavio rySiai Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose

Svarbu patyrinéti, ar organizacinio klimato jverciai ir tarpgeneraciniy santykiy jtampos testo
jverCiai tarpusavyje yra susije. TeoriSkai tie dydziai, kaip minéta yra susij¢. IS principo
organizacinis klimatas ir tarpgeneraciné jtampa turéty turéti statistiniy sgsajy. Jei organizacijy
klimatas yra krizinis, tai tikimybé, jog tokiose organizacijose palankiai klostysis tarpusavio
(tarpgeneraciniai) santykiai yra labai menka. Kita vertus, jei kokiose nors organizacijose
targeneraciniai santykiai yra tikrai sklandus ir veiksmingi, tai tikétina, kad jie bent i§ dalies yra
paremti neblogu organizaciniu klimatu. Hipotetiskai ¢ia galima tikétis nedidelio arba vidutinio
dydzio statistiSkai patikimu koreliacijy. Kita vertus, labai aukstas statistinis sary$is tarp minétu
dimensijy yra mazai tikétinas, kadangi tarpgeneraciniai santykiai organizacijoje ir organizacijos
klimatas néra visai tapatus dalykai.

12 priede yra pateikta interkoreliacijy matrica bendrojoje imtyje, kuri atspindi statistinius
sarySius tarp 11 tarpgeneracinés jtampos dimensijy ir 19 organizacinio klimato dimensijy. Daugelis
koreliacijos koeficienty, kaip ir tikétasi, rodo nestipry, taciau sisteminga, statistiSkai patikimg rysi.
Sie argumentai jrodo, jog lietuviskas organizacinio klimato ir tarpgeneracinés raiskos testas

psichometriniu poziiiriu labai kokybiskas.
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16 lentelé

Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos dimensiju tirty Svietimo ir verslo paslauguy organizacijy imtyje
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Pokyciyirinovaciiy I 0208 [ 0183 | 0,169 [ 019 | 0181 | 0215 [ 0217 | o184 | 0093 [ 0382 | 0474 | 0437 | 0308 | 0364 | 0512 | 0307 | 0,19 [ 0325 | 0065
balrnes proy ektawms kltal * * * * * * *% * %k %k sokk sk %k ks ok ek ks * skkok

generacijai

Vengimas bendrauti su | 0294 | 0418 [ 0331 [ 0308 | 0364 | 02290 | 0352 | 0322 | 0298 | 0324 | 0402 [ 038 [ 0348 | 0405 | 0431 | 0408 [ 0248 [ 0339 | 0222

kitos kartos darbuotojais sk ook ook $okok sokok *k sk * ok ook ok % sk ok % etk o sk sk * 3k sesesk *

Vengimas dirbti kartusu | 0250 | 0354 | 0318 [ 0159 | 0239 | 0241 | 0266 [ 0318 [ 0309 [ 0299 | 0437 | 0422 | 0342 | 0308 | 0325 | 0287 | 0343 [ 0354 [ 0280

kitos kartos darbuotojais E] Hokok Hokok * *ok * ok *ok *kok Hokok Hok K Hokok Hox ok Hokok wkk ok ok * %k Hxk * ok
Perdétas savosios kartos 0,309 0,378 0,335 0,260 0,273 0,314 0,341 0,334 0,284 0,418 0,483 0,505 0373 0,440 0,470 0,427 0,285 0,363 0,149

pabrézimas ook sokk sokk *k Aokok *okok Aok * ok sokk ok ook ok ok Aok Aok sk sokk ook ook
Neigiamas pozidris jkitos | 0,388 0,548 0,449 0,370 0,420 0,428 0,493 0,409 0,362 0,399 0,604 0,613 0435 0,524 0,482 0,502 0,413 0,464 0,377
kartos darbuotojus Hokok Hok ok sk sk *kk e * ok ok ok Aok sk ok ok sk e e * ok Aok * ok
0,301 0,351 0,444 0,443 0,315 0,383 0,401 0,425 0,300 0,418 0,460 0,476 0,505 0,495 0432 0,493 0,385 0,429 0,161

Latentiné diskriminacija
sesksk sk sk sk sksk sesksk kK skskk % kk sk sk ok seoksk sk ok Sksksk Sksksk sk KKk %k ksk sesksk *

Faktinis kitoskartos 0,338 0,354 0,395 0,348 0,309 0,387 0,413 0,399 0,396 0,375 0,500 0,542 0,407 0,440 0,408 0,427 0,355 0,351 0,164

darbuotojy palaikymas seskok sl sl soskok sekesk sk sefesk s ok sl ok % seseok sook % sk sk sl sl ¢ ok seskok *
Asimetriska amziaus 0,213 0,254 0,286 0,237 0,189 0,222 0,201 0,328 0,184 0,344 0,314 0,361 0317 0,356 0,325 0,368 0,252 0,307 0,031
struktira * sk sefok sk * sk * s ok * ok % seskok sk % sk sk sl sl L seskok
Abipusio pripazinimo ir 0,273 0483 0,269 0,167 0,240 0,271 0,325 0,162 0,313 0,210 0,359 0411 0,273 0,292 0,249 0,287 0,348 0,291 0,431
solidarumo stoka sk skk sk * XY kK seskesk * sk * sk sk sk seskesk seskesk sk ek s kk sk kK
Nepasitikéjimas ir 0,019 0,101 0,059 0,110 0,074 0,032 0,017 0,173 0,020 0,023 0,002 0,040 0,097 0,090 0,021 0,097 0,038 0,014 0,133
mokymasis *

Asmeniné pozicija kitos 0,255 0,393 0,324 0,217 0,385 0,295 0,427 0,368 0,375 0,239 0,418 0411 0,347 0,375 0,248 0,329 0,426 0,343 0,400
kartos atzvilgiu ok skokk skokk ok stk ok skokk ok skokk ok seskok sk % sofek sofesk sk sk ¢ ok seskok sk

Pastaba: *##% Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01  * Patikimumas 0,05



17 lentelé

Rysiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy (r2) tirty Svietimo ir paslaugy organizacijuy imtyje

N

min

=130; N

139

max

Nepriklausomi kintamieji:
Tarpgeneraciniy santykiy
dimensijos

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos

Saugumo/ apibréztumo pojitis,
psichologinis komfortas

Verbaliné (zoding) ir
neverbaliné komunikacija

Konfliktai

Vyry ir motery santykiai

Humoras

Santykiai su vadovais

Kirybiskumo ir iniciatyvos
skatinimas, bausmés

Informacija/ komunikacija

Atvirumas, tolerantiSkumas

Gandai, apkalbos,
veidmainiavimas

Karty santykiai

Tarpusavio santykiai

Neformalios grupés, ,.kliky*
susidarymas

Valdymo /vadovavimo stilius

Santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka

Kontrolé

i§¢jimas i§ jos

Atéjimas j organizacijg ir

Vertybes ir kultira

Tradicijos, §ventés

Poky¢iy ir inovacijy baimés
projektavimas kitai generacijai

Vengimas bendrauti su kitos
kartos darbuotojais

Vengimas dirbti kartu su kitos
kartos darbuotojais

Perdétas savosios kartos
pabréZimas

Neigiamas pozitris j kitos
kartos darbuotojus

Latentiné diskriminacija

Faktinis kitos kartos
darbuotojy palaikymas

Asimetriska amziaus struktiira

Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka

Nepasitikéjimas ir mokymasis

Asmeniné pozicija kitos kartos
atzvilgiu

r=10,414

=0,171
F=2,383

p<0,010

r=0,592

r’=0,351
F=6,246

p <0,000

r=0,554

*=0,307
F=5,115

p <0,000

r=0,503

’=0,253
F=3,918

p <0,000

r=0,502

’=0,252
F=3,893

p<0,000

r=0,531

’=0,282
F=4,525

p <0,000

r=0,576

’=0,332
F=15,686

p<0,000

r=0,549

’=0,301
F=4,969

p <0,000

r=0,501

r*=0,251
F=3_875

p <0,000

r=0,508

r’=0,258
F=4,023

p <0,000

r = 0,690

r’=0,476
F=10,488

p <0,000

r=0,703

r’=0,494
F=11,282

p < 0,000

r=0,570

r’=0,325
F=5521

p < 0,000

r=0,613

*=0,376
F=6,965

p < 0,000

r = 0,604

r’=0,365
F=6,632

p < 0,000

r= 0,585
r’=0,342
F=5992

p < 0,000

r=0578
r’=0,334
F=5,798

p <0,000

r=0,554

*=0,307
F=4,746

p <0,000

r=10,543

’=0,295
F=4494

p <0,000

67




IS Z. r. tirty Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy gauty duomeny, pastebimi tam tikri
statistinio sarySio désningumai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy. Daugeliu
atveju, dominuoja teigimas, pakankami stiprus, statistiSkai patikimas rySys. Nors organizacinio
klimato ir tarpgeneracinés jtampos raiSkos tyrimo Z. r. Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy
imtis nedidelé, grieztag patikimumo salyga tenkina daug gauty koreliacijos koeficienty (zr. 16
lentele).

Stiprus rySys tarp tarpgeneraciniy santykiy jtampos ir organizacinio klimato pazymétas zalia
spalva ir labiausiai atsiskleidZia per tokias dimensijas:

% Poky¢iy ir inovacijy baimés projektavimas kitai generacijai — karty santykiai, santykius ir

darbinguma trikdanti aplinka;

0

¢ Perdétas savosios kartos pabrézimas — karty santykiai, tarpusavio santykiai, santykius ir
darbingumg trikdanti aplinka;

% Neigiamas pozitris | kitos kartos darbuotojus - verbaliné ir neverbaliné komunikacija,
kiirybiSkumo ir iniciatyvumo skatinimas, bausmés, karty santykiai, tarpusavio santykiai,
valdymo/ vadovavimo stilius, santykius ir darbinguma trikdanti aplinka, kontrolé, vertybés
ir kultira;

¢ Latentin¢ diskriminacija — karty santykiai, tarpusavio santykiai, neformalios grupés
,»kliky“ susidarymas, valdymo/ vadovavimo stilius, kontrolé;

¢ Faktinis kitos kartos darbuotojy palaikymas — karty santykiai, tarpusavio santykiai
santykius;

¢ Abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka — verbliné (Zodin¢) ir neverbaliné komunikacija.
Geltona spalva lentelé¢je dominuojantis sarySis tarp organizacinio klimato ir tarpgeneracinés

jtampos yra vidutinio stiprumo. Melsva spalva pazymétas silpnas rysys.

Siekiant iSsiaiSkinti, kaip pasikeitus tarpgeneraciniy santykiy jtampai, keiciasi organizacinis
klimatas, buvo pasitelkta daugiamaté regresija. Tokia procediira jgalina suzinoti, ar tarpgeneraciniai
santykiai yra veiksnys, zenkliai paveikiantis organizacinj klimato veiksminguma.

Visos 11 tarpgeneracinés jtampos dimensijos regresijos modelyje buvo traktuojamos kaip
nepriklausomas kintamasis, o organizacinio klimato dimensijos buvo apibréeztos kaip priklausomas
kintamasis. Apibendrinti regresinés analizés rezultatai didZiojoje normavimo matricoje atspindi priede
Nr. 13, o dalinéje imtyje, tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose — lentel¢je Nr.17.

Daugiamaté regresija padéjo nustatyti, kad tarpgeneracinés jtampos poveikis organizacinio
klimato dimensijoms tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijos imtyje yra reikSmingas (17
lentel¢). PaaiSkéjo, jog organizacinio klimato biuiklé tikrai gali buti traktuojama kaip funkcionalaus
(arba nefunkcionalaus) tarpgeneraciniy santykiy priezastis, t.y. tarpgeneraciné jtampa gali buti

traktuojama kaip teigiamo arba neigiamo organizacinio klimato priezastis. Visais atvejais regresijos



modelis buvo statistiskai patikimas. I§ gauty determinacijos koeficiento r* reik§miy matyti, kad
tarpgeneraciné jtampa vidutiniSkai paveikia 32,11%. organizacinio klimato raiSkos ir
veiksmingumo. Be abejo, tai yra tikrai daug, turint galvoje, kad organizacinio klimato
veiksmingumag potencialiai gali lemti ir kitos priezastys kaip: darbuotojy motyvacija, atsakingumas,
kompetencija ir kt. Galima apibendrintai teigti, kad jei norima, kad organizacijose vyrauty geras
organizacinis klimatas, svarbu yra puoseléti darbuotojy tarpusavio santykius.

Labiausiai tarpgeneraciné jtampa veikia tokias organizacinio klimato dimensijas kaip:
tarpusavio santykiai (49,4%), karty santykiai (47,6%), valdymo/vadovavimo stilius (37,6%),
santykius ir darbinguma trikdanti aplinka (36,5%), verbaliné (zodin¢) ir neverbalin¢ komunikacija
(35,1%), kontrolé¢ (34,2%), atéjimas ] organizacija ir i$¢jimas i§ jos (33,4%), kirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas, bausmés (33,2%), neformalios grupés ,kliky*“ susidarymas (32,5%),
vertybés ir kultiira bei konfliktai (30%), tradicijos, Sventés (29,5%), santykiai su vadovais (28,2%),
gandai, apkalbos, veidmainiavimas (25,8%), vyry ir motery santykiai (25,3%), humoras (25,2%),
atvirumas, tolerantiSkumas (25,1%). Silpniausias poveikis su organizacinio klimato dimensija -
saugumo/ apibréztumo pojitis (17,1%). Taigi tarpgeneracing jtampa ir organizacinj klimata didzia
dalimi lemia tarpusavio santykiai, karty santykiai ir vadovavimo ir valdymo stilius.

Pateikti faktai leidzia daryti prakting vadybing isvadq, jog jmonéje siekiant teigiamo
organizacinio klimato, taip pat reikia puoseléti gerus darbuotojy santykius tarp karty

Moksliniu pozitriu svarbu iSsiaiskinti, kaip respondenty lytis, iSsilavinimas ir amzius lemia
organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiskos vertinimg. Tiek didziojoje normavimo
matricoje, tiek tirtose Svietimo ir verslo paslaugy jmonése rasti tam tikri statistiniai désningumai.
Sitie statistiniai désningumai patikrinti naudojant Studento kriterijy (t-testas).

Palyginkime didziosios normavimo imties rodiklius su Siame tyrime gautais rodikliais.
DidZiojoje imtyje organizacinj klimatg vyrai vertina geriau nei moterys. Tuo isitikinti galima,
pazvelgus | patikros rodiklius: t=-5,104; df=1157; p=0,000. Testuojant organizacinio klimato z-
jvercius tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose, gauti tokie patikros rodikliai: t=4,100;
df=139; p=0,000. Vadovaujantis pateiktomis kreivémis apie organizacinio klimato vertinimg pagal
lytj tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose, galime pastebéti, kad vyrai klimata vertina

blogiau nei moterys.
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11 pav. Organizacinio klimato raiSkos vertinimas pagal respondenty lytj

Analogiskai t-testu iStirtas ir tarpgeneraciniy santykiy raiSkos vertinimas pagal lyti. Bendrojoje
imtyje tarpgeneracinés jtampos atveju gauti tokie testo rodikliai: t = -1,13; p = 0,311; df = 1142.
Kadangi p=0,311>a=0,05, tai, galima sakyti, kad néra uzfiksuoti reikSmingi skirtumai tarp vyry ir
motery tarpgeneraciniy santykiy vertinimo. Kiek kitokj vertinimg matome tirtose Svietimo ir verslo
paslaugy organizacijose. Gauti tokie t — testo rezultatai: t=3,503; df=137; p=0,001. Vadinasi, tirtose

Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose vyrai patiria didesng tarpgeneracing jtampa nei moterys.
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12 pav. Tarpgeneraciniy santykiy raiskos vertinimas pagal respondenty lytj
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Siekiant suzinoti, kaip didziojoje imtyje darbuotojy iSsilavinimas lemia organizacinio klimato
vertinimg, duomenys buvo tikrinami T-testu. Gauti tokie testo rodikliai: F= 2,290; df = 1204; p =
0,044. Vertinant organizacinj klimatg, gautas statistiSkai reik§mingas skirtumas tarp tiriamyjy,
turin¢iy aukstaji universitetinj ir aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg. IS 12 paveikslo matome, kad
tiriamieji, turintys auksStaji universitetinj iSsilavinimg organizacinj klimata vertina prasciau, nei
turintys aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg. Galima iSkelti hipoteze, kad darbuotojai, turintys
geresni i8silavinima, turi daugiau ir aukstesnés kokybés nerealizuoty poreikiy (remiantis Maslowo
poreikiy hierarchijos piramide (Stoner, 2000)), tod¢l klimatg vertina prasciau.

Tuo tarpu vertinant organizacinj klimatg pagal iSsilavinimg tirtose Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose, paaiskéjo, kad darbuotojy iSsilavinimas nagrinéjamy dimensijy vertinimui jtakos
neturi. Kalbant apie targeneraciniy santykiy vertinimg tirtose Svietimo ir verslo paslaugy
organizacijose rezultatus, tikrinant Duncan testu, kai p<0,05, nustatyti skirtumai tarp darbuotojy,
baigusiy aukstasias studijas ir viduring mokykla. Gauti tokie patikros rodikliai: F =2,794; df = 138;
p = 0,020. Galime pastebéti tendensijg, kad mazesn¢ tarpgeneraciniy santykiy jtampa patiria

solidesnj i$silavinimg turintys darbuotojai.
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13 pav. Tarpgeneraciniy santykiy raiSkos vertinimas pagal respondenty i$silavinimag

Tiriant jauny ir vyresniy darbuotojy organizacinio klimato vertinimg, bendroje imtyje

reik§mingy skirtumy néra. Tai rodo tokie jverciai: t = 0,418; df = 1221 p = 0,676.
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14 pav. Organizacinio klimato vertinimas pagal darbuotojy amziy

Tuo tarpu didZiojoje normavimo imtyje tarpgeneracinés jtampos atveju vyresni darbuotojai

patiria maZesn¢ tarpgeneracing jtampg nei jaunesni darbuotojai (t = 4,852; df = 1204 p = 0,000).

i)
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15 pav. Tarpgeneraciniy santykiy vertinimas pagal darbuotojy amziy

Tiriant rysj tarp darbuotojy darbo trukmés ir organizacinio klimato vertinimo, didziosios
norminés imties tyrimo rezultatai atskleid¢, kad geriausiai organizacinj klimata vertina jaunesni
darbuotojai, turintys iki 2 mety darbo staza ir darbuotojai, kuriy darbo trukme ilgesné nei 3 metai

toje pacioje organizacijoje. Organizacinio klimato vertinimo reikSminguma parodo S§ie jverciai: F =
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6,746; df = 1192; p = 0,000. Tuo tarpu tarpgeneracinés jtampos vertinimo, atsizvelgiant |
darbuotojy darbo trukme, reik§mingy skirtumy neuzfiksuota: F = 1,604; df =1176; p =0,171.

Tirty Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy imtyje organizacinio klimato ir tarpgeneracinés
itampos vertinimo tarp skirtingy darbuotojy darbo trukmeés organizacijoje, reikSmingy skirtumy
nenustatyta. Organizacinio klimato atveju: F = 1,214; p = 0,308; df = 140; tarpgeneraciniy santykiy
itampos atveju: F = 1,007; df = 138; p = 0,406.

Nustatyti faktai reikSmingi bent keliais aspektais. Pirma, jie plecia teorinj supratimg apie tokius
svarbius zmoniSkyjy isStekliy valdymo parametrus kaip organizacinis klimatas ir targeneraciniai
santykai.

Apibendrinant  nustatytus  sociodemografiniy  kintamyjy, organizacinio klimato  bei
tarpgeneracinés jtampos vertinimo sqrysius, pazymeétina, jog visos amziaus grupés tiek organizacinj

klimatq, tiek tarpgeneracinius santykius tirtose organizacijose vertina tolygiai.
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ISVADOS IR PASITLYMAI

1. Teorinés iSvados:

Apibendrinant jvairiy autoriy nuomones galima teigti, kad kultiiros ir zmogiskyjy istekliy
vaidmuo iuolaikingje organizacijoje labai didelis. Zmogiskieji istekliai tampa pagrindiniu
organizacijos turtu/iStekliu ir itin svarbia priemone siekiant tiksly. Todél juos reikia
ypatingai vertinti ir puoseléti.

Organizacijos kultira gali buti suprantama kaip vertybiy sistema, kuri yra suprantama
organizacijos ir jos darbuotojy bei jtakojanti visy nariy elgesj. Ja dazniausiai palaiko jvairts
faktoriai: tradicijos, istorija, mitai, ritulai, simboliai ir kt. Organizacijos kultiira yra sudétinis
reiSkinys organizacijoje, apimantis jvairias sritis ir daugeliu atveju jtraukiantis visus jmongés
darbuotojus, tuo paciu formuodamas vienokj ar kitokj mikroklimata.

Organizacijos klimatas yra svarbus organizacijos fenomenas, kuris turi aisky (daugiau ar
maziau stipry) ry$i su organizacijos veiklos rodikliais.

Organizacijos klimatas yra viena i§ empiriniy organizacijos kulttiros raiSkos dimensijy.
Klimatas yra grynai mikrosociologinis konstruktas, tiesiogiai besiremiantis grupiniais
procesais, tarpasmenybine sgveika ir i§ jy iSplaukiantis. Organizacinis klimatas yra
sukonstruojamas  statistiSkai  apibendrinant subjektyvias individy nuomones apie
dominuojantj socialiniy santykiy pobtidi konkreciame organizacijos padalinyje.

Kintanti demografiné padétis (sumazéjgs gimstamumas, did¢janti gyvenimo trukme,
emigracija), ilgéjantis darbinis amzius, spartus naujy technologijy vystymasis skatina
tarpgeneraciniy santykiy tyrin¢jimag daugelyje socialiniy mokslo sri¢iy. Tarpgeneracinés
itampos darbe teorija analizuoja vertybes bei nuostatas, grupinj darba, vidinius grupiy
santykius, karty (generacijy) skirtumus ir komunikavima, stereotipus, taip pat diskriminacija
dél amziaus, tarpgeneracinius skirtumus. Lietuvoje didéjantis demografinis senéjimas tampa
viena i§ socialiniy ekonominiy problemy, todél vercia keisti pozitirj i kolektyvo struktiira,
santykius tarp karty.

Tarpgeneraciniy santykiy tyrinéjimas skatina ir Siuolaiking jmoniy vadyba siekti optimaliy
santykiy organizacijose, kadangi nepakankamas karty skirtumy supratimas, neleidzia
organizacijoms iSnaudoti stipriyjy pusiy tarp karty. Pasak autoriy, s¢kminga verslo plétojima
lemia karty skirtingumy supratimas. D¢l Sios priezasties tarpgeneracinés jtampos tyrimai
organizacijoms yra naudingi.

Dél besikeicianciy tiek iSorings, tiek vidinés aplinkos salygy, jy nenuspé€jamumo siiiloma

vertinti galimybe kryptingai valdyti organizacijos klimatg ir skirtingy karty darbuotojy
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santykius. Teigiamai veikiantys Sie veiksniai organizacijoje gali prisidéti prie efektyvesnés,
lankstesnés ir labiau priimancios pokycius organizacijos formavimo.

Nepakankamas tarpgeneraciniy santykiy supratimas ir jvertinimas apriboja organizacijy
galimybes iSnaudoti stipriyjy pusiy tarp karty skirtumo. Tai leidzia daryti prielaidas, kad
platesni tyrimai apie tarpgeneracing jtampa yra naudingi.

Karty konfliktus skatina klaidingas vieni kity interpetavimas. ISSaukiami konfliktai gali biiti
destruktyviis ir labai zalingi organizacijai, sukeliantys jtampa, neigiamas emocijas. Karty
konflikto pasekmés gali biiti darbuotojy pasyvumas, didéjanti agresija ir jtampa ar net

darbuotojy sprendimas iSeiti i§ organizacijos.

2. Metodologinés iSvados:

X/
L X4

Organizacinio klimato bei tarpnegeraciniy santykiy jtampos testai pasizymi aukStomis
psichometrinés kokybés charakteristikomis tiek bendroje, tiek tirtose Svietimo ir verslo
paslaugy organizacijy imtyse. Tiek didziosios testo normavimo Lietuvoje imties pagrindu
paskaiciuotais rodikliais, tiek tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijy imtyse
organizacinio klimato testas atskleid¢ gergsias savo darbines savybes. Daugeliu atveju
virsijo rodiklius, gautus didziojoje normavimo imtyje.

Organizacinio klimato bei tarpnegeraciniy santykiy jtampos psichometrinés kokybés
rodikliai yra patikimi. Testas yra validus.

Tyrime naudoti testai parodo pozymio raiska, taciau neatskleidzia jo priezas¢iy. Todél biity

naudinga ateityje atlikti kokybinius tyrimus.

3. Empirinio tyrimo iSvados:

*
°

Sio tyrimo rezultatai patvirtino hipoteze, jog organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai
santykiai yra palankis tirtose Svietimo ir verslo paslaugy organizacijose. Apklausus 3
Kretingos rajono Svietimo jstaigy darbuotojus, gauti tyrimy rezultatai parodé¢, kad tirtose
organizacijose, organizacinis klimatas yra palankus. Organizacinio klimato krizés apraisky
néra. Gauti tyrimo rezultatai palyginti su iki S$iol atliktais Svietimo jstaigose tyrimy
rezultatais. Nustatyta, kad organizacinis klimatas yra palankesnis magistrinio darbo autorés
tirtose Svietimo jstaigose. Puikus organizacinis klimatas vyrauja M. Daujoto viduringje

mokykloje. Taip pat geri rodikliai ir kitose Svietimo organizacijose.
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X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Kiek kitokie rezultatai gauti apibendrinus verslo paslaugy jmoniy tyrimo rodiklius. Verslo
paslaugy jmonése vyraujantis organizacinis klimatas yra labiau nepalankus, o kai kuriais
atvejais arti krizings ribos.

IS atliktoje apklausoje dalyvavusiy organizacijy pras€iausi organizacinio klimato rodikliai
yra UAB ,,Kretingos vandenys®. Paslaugy verslo jmoné bendrame tirty verslo organizacijy
kontekste pagal klimato raiska yra trecioje vietoje. Labiausiai vertéty atkreipti démesj | Sias
neigiamai vertinamas dimensijas: verbaliné ir neverbalin¢ komunikacija; kiirybiSkumo ir
iniciatyvos skatinimas, bausmes; informacija/ komunikacija; karty santykiai; neformalios
grupes, ,kliky“ susidarymas; atéjimas i organizacijg ir i§¢jimas i$ jos; kontrol¢; santykius ir
darbingumg trikdanti aplinka. Atsizvelgiant | gautus rezultatus organizacijos mikroklimato
tobulinimui jmonés vadové turéty ypatingai daug démesio skirti minétoms dimensijoms bei
ju gerinimui. Kitoje tirtoje yjmonéje UAB ,,Kretingos autobusy parkas* apklausos rezultatai
krizés apraiSky nerodo, kad leidZia organizacijos klimata vertinti teigiamai.

Didziausig tarpgeneracing jtampg patiria UAB ,,Kretingos vandenys* respondentai. Gana
auksta jtampa pastebima ir UAB ,Kretingos autobusy parkas“. Bendri Lietuvoje atlikti
tyrimai rodo, kad verslo jmonése tarpgeneraciniai santykiai biina prastesni nei vie$ojo
sektoriaus jmon¢je. Tikétina, kad tarpgeneraciniy santykiy skirtumus tarp Svietimo ir verslo
paslaugy jmoniy salygoja darbo specifika. Svietimo jstaigose dirba brandesnio amZiaus
darbuotojai ilgg laikg dirbantys toje pacioje darbovietéje. Tuo tarpu verslo paslaugy
organizacijoje darbuotojy sudétis pagal amziy yra gerokai jvairesné. Nesutarimus gali
paskatinti ir darbuotojy kaita, kuri privaciajame sektoriuje yra didesné nei valstybinése
imonése. Tenka konstatuoti, kad pavieniy organizacijy santykiai néra vienodi ir gana
kontrastingi.

M. Daujoto viduring¢je mokykloje karty santykiai ypa¢ harmoningi. Tarpgeneraciniy
santykiy krizés apraiSky néra. Taip pat tarpgeneraciniy santykiy krizés pozymiy néra ir S.
Daukanto vidurinéje mokykloje ir mokykloje-darzelyje ,,Pasaka“ VPC. Geras organizacinis
klimatas sukuria salygas teigiamiems jvairaus amziaus darbuotojy harmoningiems
santykiams. Apibendrinat, galime daryti prielaida, kad geras organizacinis klimatas
neleidzia atsirasti karty konfliktams.

Apibendrinant metodologiniu  pozitriu yra reikSminga organizacinio klimato,
tarpgeneraciniy santykiy ir sociodemografiniy kintamyjy vertinimo sgveika. Nustatyta, kad
tirtose organizacijose vyrai organizacinj klimatg ir tarpgeneraciniy santyky jtampa vertina
pana$iai. Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinj klimata vyrai vertino blogiau nei
moterys bei vyrai patiria didesn¢ tarpgeneraciniy santykiy jtampa. Skirtingose amziaus

kategorijose neiSryskéjo zymesniy respondenty nuomonés skirtumy. Tyrime dalyvavusiy
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organizacijy jauny ir vyresniy darbuotojy organizacinio klimato vertinimas yra vienodai
palankus ir gali buti vertinamas kaip teigiamas. Tarpgeneracinés jtampos vertinimas tarp
skirtingo amziaus grupiy apklaustyjy neissiskyré. ReikSmingy skirtumy nenustatyta ir tarp
skirtingo 1iSsilavinimo bei skirtingo darbo stazo, turin¢iy  respondenty, vertinant

organizacinj klimatg bei tarpgeneraciniy santykiy jtampas.
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PRIEDAS Nr.1
Organizacinio klimato testo pavyzdys

IVERTINKITE ORGANIZACIN]
KLIMATA

Kaip zymeti atsakymus? -

Zemiau pateikti teiginiai atspindi neigiamas arba teigiamas
organizacinio klimato puses kolektyve. TAISYKLE: kuo didesnj
apskritima pazymite, tuo labiau pritariate atitinkamai nuomonei
(teiginiui). Zymédami maza apskritimg ireiskiate nepritarima.

ZYMEJIMO PAVYZDYS:

kai Visiskai
TEIGINIAI tinku sutinku
Dalis darbuotojy yra linke pyktis tarpusavyje X
Daugelis zmoniy dirba tik dél atlyginimo X
Stengiuosi bendradarbiams nepazadéti to, ko negaliu padaryti X
Darbuotojai yra iStikimi savo organizacijai ir linki jai gero x

O dabar Zymékite JUS!

Vertinkite tasmulkiausig pirminj kolektyva, kuriame dirbate nuolatos

SAUGUMO / APIBREZTUMO POJUTIS, PSICHOLOGINIS KOMFORTAS siSkai
siskai

~2sutinku
sutinku

P
<

v

Muasy kolektyve vyrauja giedra ir optimistiné nuotaika
Kolektyve nuolat tvyro jtampa, stinga saugumo

Muasy kolektyvo psichologiné atmosfera yra slegianti, gniuzdanti

Misy zmonés darbe jauciasi saugiai ir uztikrintai
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PRIEDAS Nr.2

Tarpgeneraciniy santykiu jtampos testo pavyzdys

Zemiau pateikiami klausimynai apie jaunuy ir
vyresniy darbuotoju tarpusavio santykius.
Asmuo i1ki 40 m. laikomas jaunu suaugusiu.

Jeigu Jums iki 40 metu, Jeigu Jums 40 mety ir
prasome pildyti klausimyno daugiau, prasome
varianta, skirta pildyti klausimyna
,Jauniems ,Vyresniems
darbuotojams™“. darbuotojams™..

KLAUSIMAI ,JAUNIEMS DARBUOTOJAMS!
IKI METU AMZIAUS

Vertinkite tik t3 smulkiausig pirminj kolektyva, kuriame dirbate nuolatos

Visiskai
Visiskai
Ar sutinkate su zemiau iSvardintais teiginiais? [esuink

P
<

v

Vyresnio amziaus darbuotojai rodo maZzai entuziazmo darbe.

Organizacija turéty jdarbinti daugiau vyresnio amziaus darbuotojy.

Organizacijoje vyresnio amziaus darbuotojai vertinami labiau nei mano kartos darbuotojai.
Jei galéciau, vengciau dirbti su vyresnio amzZiaus darbuotojais.

Vyresni darbuotojai reikalauja padidinto démesio, pagarbos.

Jei bty galimybé, dirb&iau su savo kartos darbuotojais.

85



PRIEDAS Nr.3

Kretingos Marijono Daujoto vidurinés mokyklos
Valdymo struktiira

gujotoviduriné mokykla

DIREKTORIUS

| PRADINIO UGDYMO SKYRIAI

I—Iﬁ

al

VEDEJA

SKAITYKLOS

BIBLIOTEKO
VEDEJA

UGDYMLUIL

PAVADUOTOJOS

PAVADUOTOJAS

UKIO REIKALAMS
VYRIAUSIAS
BUHALTERIS

| RCDAICIU | | KLIBIU
| |
VEDEJA | | MOKYTOJA

IKIMOKYKLINES GRUPES

1-4 KLASIU MOKTNTAIT

PAGALBOS VAIKUIIR MOKIN TUT SPECTALISTAI

APLINKOS DARBUOTOJAI

[

SPECIALUSIS
PEDAGOGAS

SOCIALINIS

BENDRUOMENES

SLAUGYTOJA

MOKYTOJAI

[

UGDYMO
LZSIENIO
KALBLU

PRADINIO

MOKSLL

LIETUVIL
KALBOS

SOCIALINIL

TECHNOLOGLI

- MATEMATIKOS —

DORINIO
UGDYMO

INFORMACINIL]

TECHNOLOGLIU
KOINO
KULTOUROS

MOKINTAT

1-4 KLASIT

5-10 KLASIU

11-12 KT.ASIU

APLINKOS DARBUOTOJAIL

KOMPIUTERI
PRIEZITROS
INZINIERIAT

PASTATU
PRIEZIUROS
DARBININKAI
VALYTOJOS

ELEKTRIKAI

VAIRUOTOJAL
KIEMSARGIS
LABORANTAI
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PRIEDAS Nr.4

Kretingos Simono Daukanto vidurinés mokyklos
valdymo struktira

Vyr. buchalteré A‘?

Direktorius \

\ Administracija

Biblioteka I
Pavaduotojos ugdymui
Pagalbos specialistai vaikui |
Pavaduotojas tkio reikalams
; ) Mokytojos | )
Psichologe Sekretoré
i N

Bendrauomenés slaugytoja

Mokiniai Aplinkos

Socialinis pedagogas

darbuotojai
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PRIEDAS Nr.5

Kretingos mokyklos-darzelio ,,Pasaka*
Vaikystés pedagogikos centro
valdymo organizaciné struktura

DIREKTORE
DIREKTORES VISUOMENES
PAVADUOTOJA 5&%%;%58 VYR. UKVEDE SEKRETORE
UGDYMUI SPECIALISTE BUHALTERE

APTARNAUJANTI
PERSONALAS

LOGOPEDE

MOKYTOJOS

AUKLETOJOS

MENO
SPECIALISTAI

88



PRIEDAS NR.6

UAB ,,Kretingos vandenys*
valdymo organizaciné struktiira

Visuotinis akeininky susirinkimas
Kretingos rajono savivaldybés taryba

Bendrovés valdyba
| Direktorius |
] Y v v Y
Vyriausiasis buhalteris Ekonomistas Juristas Reikaly vedeja Viyriausiasis technologas
v
Buhalteris 2
A
Gamybos vadovas
Transpoﬂo-bl::;zhamzacqos Tech;gxggisl:rﬁ;ggﬂmés Tinkly eksploatacijos baras Techninés dokumentacijos tamyba Kaimu haras Abonentiné tamyba
. Y
\] v
Energetikos baras InZinierius metrologas

&9



PRIEDAS NR. 7

UAB ,,Kretingos autobusu parkas“
valdymo organizaciné struktiira

Direktorius

=hh
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PRIEDAS Nr. 8

ORGANIZACINIO KLIMATO KLAUSIMYNO SUBSKALIU APRASYMAS

Dimensijos Teiginiai PaaiSkinimas
Organizacinis klimatas yra depresinis ir | Darbuotojai jaucia, kad klimatas yra palankus
frustracinis. Bendradarbiai yra  stresuoti, | tada, kai jie atlicka naudinga darba — tai
saugumo stoka. leidzia pajausti savo vertg.
S § Daugumai (}arbthojq bitina . jaust%
A atsakomybe uz atlickamg darbg ir turéti
apibréztumo 2 T
o salygas ji gerai atlikti.
pojiutis, . . . S T
. - Jiems svarbu jausti, kad jie riipi organizacijai,
psichologinis o TR,
kad organizacija i$ tikryjy ripinasi jy
komfortas S .
poreikiais ir problemomis.
Klausimai apibiidina, ar saugiai darbuotojai
jaudiasi, ar vyraujanti nuotaika optimistiné, ar
tvyro jtampa, ar darbuotojai palaiko vienas
kitg sunkiu momentu.
Bendradarbiams btdingas Siurkstus | Sios grupés klausimai skirti i$siaiskinti, ar
Verbaliné (Zodiné) | bendravimas. imonéje vartojami keiksmazodziai, ar
komunikacija Gana daznai malonlis komplimentai bei | darbuotojai sako vienas kitam komplimentus
uzuojauta uzsitesia. ir pan.
Nedraugiski, pikti dirs¢iojimai Siekiama iSsiaiskinti, ar darbuotojai nepraeina
Neverbaliné bendradarbiy tarpe virtg kasdienybe. Daugelis | vienas pro kitg lyg ,,pro stulpa*, ar néra
komunikacija bendradarbiy slepia savo tikruosius jausmus po | veidmainiaujama.
nenuoSirdziomis Sypsenomis.
Bendradarbiai pasinaudoja kiekviena kersto | Stengiamasi jvertinti, ar organizacijai budingi
Konfliktai galimybe. konfliktai, ar jie dazni, kaip
Atidéliojamas konflikty (i§)sprendimas. sprendziami, ar yra kolektyve ,atstumtyjy*.
Vadovai virS§ija savo darbinius jgaliojimus, | Si grupé klausimy padeda atskleisti lyting
Santykiai su nusistatydami sau kitas taisykles. diskriminacija
vadovais Yra blogo elgimosi su kai kuriais darbuotojais

atvejy.

Kiirybiskumo ir
iniciatyvos
skatinimas,

bausmés

Blokuojama daug zadanciy ir kiirybingy
Darbuotojy karjera. Pastebimos smulkios
Darbuotojy klaidos, o kity dideli nusizengimai
toleruojami.

Cia pateikti teiginiai leidzia
jvertinti ar skatinamas organizacijoje
kiirybiskumas bei idéjos, ar ne.

Informacija /

Miisy organizacija nuslepia daug informacijos.
Kai kurie darbuotojai turi pilng prieiga prie

Sioje dalyje siekiama i$siaiSkinti ar
informacija pateikiama laiku ir visa, ar

komunikacija informacijos, susijusios su organizacija, kai tuo | darbuotojai link¢ meluoti vadovams, o
tarpu kiti — ribota. vadovai darbuotojams, ar yra paslapéiy
kolektyve.
. Misy organizacijoje praktikuojamas principas ,, | Cia respondentai nurodo, ar toleruojamos
Atvirumas, L . . e - . . . L .
o Ripinkis savo reikalais“. Tam, kad bity | klaidos, ar nebijoma atsiverti, iSsakyti savo
tolerantiSkumas

iSvengta konflikty, dauguma i§ misy nenoriai
reiSkia savo nuomong.

nuomong ir pan.

Gandai, apkalbos,
veidmainiavi-mas

Per daug laiko iSSvaistoma gandams ir
apkalboms. Veidmainiaujantys  darbuotojai
misy organizacijoje tampa jtakingais.

Si klausimy grupé jgalina atskleisti ar yra
gandy ,,nesiotojy”, ar kiSamasi i privaty
darbuotojy gyvenima, ar toleruojami
skundikai ir pan.

Jaunesni darbuotojai ignoruoja vyresniyjy | apibiidinami tokiais teiginiais, kaip,
- nuomong. Akivaizdis karty konfliktai — vyresni | pavyzdziui, ,.kolektyve dominuoja
Karty santykiai . . - . R e . . .
ir jaunesni darbuotojai retai masto ir jaucia | jauni darbuotojai arba ,labiau palaikomi
panasiai. vyresnio amziaus darbuotojy sprendimai*.
Darbuotojai pasinaudoja kiekviena | Sioje subskaléje pateikiami teiginiai leidZia
Tarpusavio konfrontacijos bei blogos elgsenos su kitu | daryti iSvadas apie tai, ar ,,lipama per kity
santykiai galimybe. Miisy organizacijoje yra zmoniy, | galvas®, ar dziaugiamasi dél kity nes¢kmes, ar
apsistojanciy ties kity pasiekimais. darbuotojai pasitiki vienas kitu.
Neformalios Konfrontuoja atskiros darbuotojy grupés. Misy | Cia nustatoma, ar egzistuoja
grupés, ,kliky“ organizacijai iSkils pavojus, jei bendradarbiy | organizacijoje neformalios grupés, ar jos
susidarymas grupelés arsiai konfrontuos. tarpusavyje nesutaria ir pan.

Valdymo /

I frustracijg veda situacija, kai geros darbuotojy

Teiginiai, pateikti Sioje testo dalyje atskleidzia




Vadovavimo stilius

idéjos yra ignoruojama arba uzgniauziamos
vadovybés.

kaip respondentai vertina savo vadovus ir jy
vadovavimo stiliy.

Vienas i§ disharmonijos veiksniy — kai kuriy

Pateikti teiginiai apibiidina darbing

Santykius ir darbuotojy netvarka, kai iSmétomi prietaisai, | aplinka. Ar néra triukSmo, Siuksliy, nebaigty
darbingumag instrumentai, etc. kur papuola. Kai kurie | darby, ar kai kuriy darbuotojy zalingi jprociai
trikdanti aplinka | darbuotojai triukSmauja, klausosi trankios | negadina darbinés atmosferos.

muzikos, Siukslina bei erzina kitus.

Vadovai nepasitiki savo pavaldiniais, slegia | Cia pateikiami teiginiai leidZiantys nustatyti
Kontrolé perdéta kontrole bei priveréia jaustis lyg buity | kontrolés pobid;.

tyringjami pro padidinamajj stikla.
Atéjimas | Atsistatydine darbuotojai jaudiasi depresuoti ir | Sia subskalg tiriama, kaip jau¢iasi sutinkami

organizacija ir

palieka organizacija ,,uztrenke duris®.

nauji ir i§leidZiami organizacijg palickantys

el o . Darbuotojai  atsistatydina po  konfliktisky | darbuotojai.
iS¢jimas iS jos . i
situacijy.
Paprasti  darbuotojai  organizacijoje  néra | Apiblidinama pagarba darbuotojui, vertybés.
Vertybés ir kultiira | gerbiami.

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

Tradicijos, Sventés

Misy organizacijoje yra vertinamos ir
§venCiamos tradicinés Sventés, nes jos
sustiprina organizacija. Tradicinés Sventés yra
didziuliai jvykiai miisy organizacijoje.

Nustatoma, ar organizacijoje §venciamos
$ventés, ar jos yra jdomios
darbuotojams.

Saltinis: Merkys, G. et al.(2005). Organisational Climate Test for Lithuanian Work Organisations: Validation and
Correlation with Team Work Test // Social Sciences (Socialiniai mokslai). — Kaunas: Technologija, 3 (49). — p. 50-51.
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PRIEDAS Nr. 9

TARPGENERACINES JTAMPOS KLAUSIMYNO ISSAMI SANDARA

Dimensijos (subskalés) Klausimy pavyzdzZiai Klal{il,mq
skaicius
Vyresni/ jaunesni darbuotojai priesi§kai nusiteike permainy 4
Poky¢iy ir inovacijuy baimeés atzvilgiu, sunkiai keiciasi.
projektavimas Kkitai generacijai | Mano amziaus darbuotojai labiau pritaria pokyciams, greiciau j
juos jsitraukia
e [ e O Id(argais b}ir}a sunku susikalbéti su vyresnio/ jaunesnio amziaus 4
kartos darbuotojais Par uOtO.J as. . . . .. ..
aprastai a§ vengiu bendrauti su vyresnio amziaus darbuotojais.
e b e o S Jei galééi.al.l, vengciau dirbti su vyresnio/ jaunesnio amziaus 5
kartos darbuotojais da.r buotoj as. o -
Jei biity galimybé, dirbCiau su savo kartos darbuotojais.
Vyresni/ jaunesni darbuotojai reikalauja padidinto démesio, 4
Perdétas savosios kartos pagarbos.
pabrézimas Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai nuolat pabrézia savo
autoriteta.
Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai neigiamai Zifiri | 5
Neigiamas poziiiris i kitos kartos | jaunesniuosius/ vyresniuosius.
darbuotojus Vyresni/ jaunesni darbuotojai ignoruoja jaunesniosios/
vyresniosios kartos pazitiras ir idéjas.
e T Orggniza.cijoj.e Vyrgsnio/ jaunesnio amiiaqs darbuotojai 4
vertinami labiau nei mano kartos darbuotojai.
Faktinis kitos kartos darbuotojy | Vyresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojai organizacijoje turi 6
palaikymas daugiau galimybiy nei mano kartos Zmongs.
Vyresnio amziaus darbuotojai turéty iseiti j pensija ir uzleisti vieta | 3
AsimetriSka amzZiaus struktiira | jaunesniems/ jauciu spaudimg iseiti j pensijg ir uzleisti vieta
jaunesniems.
Abipusio pripaZinimo ir Vyresnio amziaus darbuotojai link¢ pripazinti mano bendraamziy | 3
solidarumo stoka Zinias beli patirt].
e e oo el I8 .Vyvresnio/ jaunesnio amziaus darbuotojy galiu iSmokti daugiau 4
nei i§ savo kartos.
Asmeniné pozicija Kkitos kartos | AS vertinu vyresniy/ jaunesniy darbuotojy Zinias ir patirtj. 3

atzvilgiu
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PRIEDAS Nr. 10

Organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos bendroje imtyje (N =

1223)

. r . Faktorini is (L) Vieneto visumos
O.rganl.z'acmm khmzfto N KMO Cronbach Paal.skmta aktorinis svoris koreliacija (r/itt)
dimensijos (subskalés) e a sklaida %

mean | min max | mean | min | max
Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis 4 | 0,631 0,84 55,694 | 0,75 | 0,70 | 0,79 | 0,54 | 0,29 | 0,80
komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir
neverbaliné 4 | 0,449 0,72 42,417 | 0,65 | 0,56 | 0,75 | 0,40 | 0,04 | 0,73
komunikacija
Konfliktai 4 | 0,503 0,65 36,568 | 0,60 | 0,52 | 0,67 | 0,33 | 0,02 | 0,66
VT G5 310739 | 094 80,137 | 0,90 | 0,88 | 0,91 | 0,80 | 0,67 | 0,90
santykiai
Humoras 3 | 0,506 0,73 53389 | 0,69 | 0,30 | 0,88 | 0,47 | 0,07 | 0,76
Santykiai su vadovais 4 | 0,784 0,89 65,494 | 0,80 | 0,63 | 0,88 | 0,64 | 0,36 | 0,87
Kirybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas, 3 0,575 0,79 56,177 0,74 | 0,57 | 0,83 | 0,54 | 0,22 | 0,79
bausmés
iy 4 | 0,747 0,87 60,655 | 0,76 | 0,51 | 0,88 | 0,58 | 0,24 | 0,85
komunikacija
FOTETIIE, 4 | 058 | 0,74 44280 | 0,64 | 036 | 0,79 | 0,41 | 0,08 | 0,73
tolerantiSkumas
Cenndil, apieler, 4 | 0,795 69,979 | 0,84 | 0,81 | 0,85 | 0,69 | 0,53 | 0,85
Veldmalnlawmas
Karty santykiai 5 | 0,829 64,555 | 0,80 | 0,69 | 0,87 | 0,64 | 044 | 0,86
Tarpusavio santykiai 5 0,830 60,751 0,76 | 0,40 | 0,90 | 0,57 | 0,21 | 0,88
DSk ORI, 2 | 0,500 82,327 | 091 | 0,91 | 0,91 | 0,82 | 0,65 | 0,91
,»kliky“ susidarymas
VLD foRE DT 5 | 0,874 72,268 | 0,85 | 0,81 | 0,89 | 0,73 | 0,57 | 0,89
stilius
Santykius ir
darbinguma trikdanti 2 80,104 0,90 | 0,90 | 0,90 | 0,80 | 0,60 | 0,90
aplinka
Kontrolé 2 87,398 | 0,94 [ 0,94 [ 0,94 | 0,87 | 0,75 | 0,94
Atgjimas j organizacljg | 3| 559 | 77 52,653 | 0,72 | 0,63 | 0,82 | 0,50 | 0,16 | 0,79
1r 1seJ1mas 1S JOS
Vertybés ir kultira 4 59,859 | 0,75 | 0,40 | 0,89 | 0,56 | 0,19 | 0,86
Tradicijos, Sventés 2 77,493 0,88 | 0,88 | 0,88 | 0,77 | 0,55 | 0,90
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PRIEDAS Nr. 11

Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos

(N jauni = 404/ N vyresni = 802)

.. . . .. . Vieneto visumos
Tal:pgem?'acmlq sant?/qu N KMO Cronbach Paal.ékmta Faktorinis svoris (L) koreliacija (r/itt)
dimensijos (subskalés) e a sklaida % : :
mean | min | max | mean | min | max
Poky¢iy ir inovacijy 0,755 0,84 55,239 0,74 | 0,67 | 0,80 | 0,54 | 0,32 | 0,79
lg):;l::;cli}:?ektawmas kitai 4 0.604 0.70 30.761 063 | 057 | 068 | 037 | 0.12 | 0.69
Vengimas bendrauti su 4 0,656 0,80 48,434 0,68 | 0,48 | 0,82 | 0,46 | 0,12 | 0,77
kitos kartos darbuotojais 0,666 0.78 47,988 | 0.68 | 0.50 | 0.80 | 0.45 | 0.15 | 0.75
Vengimas dirbti kartu su 5 0,815 0,87 57,305 0,74 | 0,46 | 0,85 | 0,55 | 0,22 | 0,83
kitos kartos darbuotojais 0.785 0.84 51,765 069 | 034 | 0.85 | 0,48 | 0.14 | 0.82
Perdétas savosios kartos 4 0,793 0,90 66,073 0,81 | 0,78 | 0,88 | 0,65 | 0,46 | 0,87
pabrézimas 0.751 0.84 34988 | 074 |1 070 | 0.78 | 054 | 0.37 | 0.78
Neigiamas pozitiris j kitos 5 0,710 0,81 48,039 0,68 | 0,42 | 0,82 | 0,45 | 0,08 | 0,78
kartos darbuotojus 0.740 0.81 47,730 0,68 | 048 | 0.80 | 0,45 | 0.20 | 0,77
e 0,800 0,89 65,587 0,81 | 0,76 | 0,85 | 0,65 | 0,46 | 0,85
Latentiné diskriminacija 4
0.770 0.86 39562 | 077 | 0.71 | 0.82 | 0,58 | 0.36 | 0.81
Faktinis kitos kartos 6 0,867 0,88 55,533 0,74 | 0,68 | 0,80 | 0,55 | 0,32 | 0,79
darbuotojy palaikymas 0,755 0,80 42 393 0,65 | 060 | 0,69 | 041 | 019 | 0,67
Asimetris$ka amziaus 3 0,592 0,79 54,681 0,74 | 0,66 | 0,82 | 0,53 | 0,21 | 0,79
struktara 0,593 0.77 32884 | 072 | 0.63 | 0.79 | 051 | 0.20 | 0.77
Abipusio pripazinimo ir 3 0,652 0,84 60,205 0,78 | 0,74 | 0,81 | 0,59 | 0,34 | 0,82
solidarumo stoka 0,638 0,81 56.184 075 10721077 | 055 | 031 | 0,77
Nepasitikéjimas ir 4 0,723 0,83 54,492 0,74 | 0,69 | 0,78 | 0,53 | 0,28 | 0,77
mokymasis 0.670 0.77 46,369 | 0.68 | 0.60 | 0.76 | 0.44 | 0.14 | 0.72
Asmeniné pozicija kitos 3 0,599 0,79 54,888 0,74 | 0,64 | 0,81 | 0,53 | 0,22 | 0,77
kartos atzvilgiu 0,536 0,74 50573 070 | 057 | 082 | 048 | 011 | 0,73
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Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy dimensijuy

PRIEDAS Nr. 12

N pin=1169; N .. = 1203
0,5<=r<0,7
0,3<=r<0,5
0,1<=r<0,3
B . < - 8 S, 3 o é - =
5 8 5 g 2 2 o 3 g - = z g =
[ = ol = s g g £ 2 £ @ -E = o 5 5 g 8
s | 22| £ 12z | = | 2 [EE| 2| 24| B |22 Sz | 2 | 3
2 S T E g 2 g g E g g g ERE = g g g = S = Q9 = E >
§SZ| 25| = = g - | 22 £ E | £s 2 2 &g s | 55| 3 §2 | £ A
Dimensijos (subskalés) £ £ 5 = = g g 2 2 ) é = =8 3 2 % 5 3 .- £ 5 é = 8
== = 9 = =} = hat o - wn 2 5] o S — & ‘0 =
=35 | £ = E 2 £ 5 g g T 2 5
s | 5% z = [ 25| & N R 5| £ g2 | 2% £ 3 &
22| 7% s 2187 2| ¢ - g | 2 2
I o = 15} —_—
E 2 N = < z <
Poky¢iy ir inovacijy 0,176 | 0206 | 0217 [ 0210 | 0,071 | 0330 [ 0255 | 0206 | 0248 | 0365 | 0406 | 0396 | 0365 | 0411 | 0341 | 0382 | 0155 | 0379 | 0,028
baimés projektavimas kitai
generacijai
Vengimas bendrauti su | 0.215 | 0377 | 0313 [ 0334 [ 0205 | 0388 | 0330 | 0362 | 0317 | 0385 | 0520 | 0479 | 0395 | 0468 | 0385 | 0420 | 0312 | 0430 | 0,132
kitos kartos darbuotojais Hokok sk ok ok ook ook Kok ook Hokok Kok Hkok ok ook Hkok Kok ok ook Aok ook
Vengimas dirbti kartusu | 0,165 | 0228 | 0195 | 0173 | o161 | 02902 | 0262 | 0259 | 0228 | 0262 | 0345 | 0308 | 0284 | 0320 | 0265 | 0326 | o191 | 0318 | 0,092
kitos kartos darbuotojais sookok skok sk sookok sk sk sookok sk sk sookok sk sookok o sk sookok sk sk sookox sk
Perdétas savosios kartos 0,175 0,257 0,265 0,256 0,184 0,355 0,329 0,331 0,299 0,336 0,454 0,398 0,402 0,432 0,336 0,387 0,245 0,413 0,057
pabrézimas sk sk sk sk sk sk seokk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk *
Neigiamas pozidris j kitos| 0,259 | 0420 | 0379 | 0322 | 0336 | 0418 | 038 | 0387 | 0333 | o401 | 0562 | 0508 | 0422 | 0493 | 0330 | 0436 | 0380 | 0430 | 0,197
kartOS darbuOtOjuS kK skoksk ok kokk ok ok Hkkk dkkok kokok Hkokk Hkk Hkokk sksksk ks kK skoksk skokok kK skokok
e 0,228 0,306 0,240 0,288 0,198 0,353 0,297 0,296 0,269 0,292 0,421 0,370 0,400 0,411 0,308 0,400 0,285 0,404 0,050
Latentiné diskriminacija
*kkk dksk dkkok kokk sdkkok ok Hkkk dkkok kokok *kkk ok kkk kkck ok Hkokk dksk ok kkk
Faktinis kitos kartos 0,206 0,263 0,210 0,304 0,176 0,329 0,292 0,325 0,319 0,333 0,453 0,387 0,361 0,437 0,369 0,397 0,255 0,406 0,001
darbuotojy palaikymas seokok sekok sokok seokok sokok seskok seokok sokok seskok seokok sk seokok sk sk stk sk ek stk
Asimetriska amziaus 0,130 0,288 0,234 0,352 0,127 0,339 0,232 0,311 0,233 0,346 0,454 0,407 0,344 0,398 0,320 0,392 0,198 0,341 0,027
struktiira stk ek sk stk sk ook sesksk sk ek stk stk stk ook sk stk ek sk sestok
Abipusio pripazinimo ir 0,094 0,171 0,185 0,029 0,245 0,175 0,268 0,094 0,172 0,074 0,145 0,137 0,114 0,112 0,006 0,081 0,248 0,144 0,251
solidarumo stoka Hkk *xk k% k% Hxx Hkk k% ok *% *x% Hkk *kk *x% *% *x% Hkk *xx
Nepasitikéjimas ir 0,091 0,147 0,124 0,257 0,102 0,163 0,054 0,174 0,112 0,195 0,289 0,240 0,206 0,253 0,267 0,234 0,077 0,194 0,042
mokymasis *x ook ok Hkk kK Hkk kK Hkk Hkk *kk Hkk ok kK Hkk ok ok Hkk
Asmeniné pozicija kitos 0,108 0,247 0,215 0,148 0,310 0,200 0,262 0,193 0,199 0,133 0,246 0,212 0,169 0,212 0,088 0,132 0,327 0,212 0,235
kartos atzvilgiu sk seokok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sekok sk o seokok sk sk sk

Pastaba:

*** Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01

* Patikimumas 0,05
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Rysiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy (rz)

N pin = 1169; N .. = 1203

PRIEDAS Nr. 13

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos
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Poky¢iy ir inovacijy baimés
projektavimas kitai generacijai
Vengimas bendrauti su kitos
kartos darbuotojais
Vengimas dirbti kartu su kitos
kartos darbuotojais
Perdetas savosios kartos
abrsZimas r=0,298| r=0,460 | r=0,403 | r=0,459 | r=0,413]| r=0,469 | r=0,440 | r=0,440 | r=0,386 | r=0,474| r=0,632| r=0,571| r=0,506 | r=0,573 | r=0,474 | r=0,526 | r= 0,441 | r=0,521| r=0,325
Neigiamas poZidris j kitos 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Kartos darbuotojus ?=0,089| *=0,212| *=0,162| *= 0,211 ¥*= 0,171 r*= 0,220 r*= 0,193] r*= 0,193 | r*= 0,149 | r* = 0,225 r* = 0,400 | r* = 0,326 r* = 0,256 | r* = 0,329 r* = 0,225 | ¥ = 0,276 | r* = 0,195| *= 0,272 ¥*= 0,106
Latentiné diskriminacija F=10,518| F=28978 | F=20,751| F=28,098 | F=22,006| F=30,027| F=25,620| F=25,713| F=18,787 | F=31,063 | F=71,488 | F=52,051| F=37,008 | F=52,546 | F=31,163 | F=40,942| F=26,010| F=39,771 | F=12,567
Faktinis kitos kart
aktimis kitos kartos <0,000 <0,000 < 0,000 < 0,000 < 0,000 < 0,000 <0,000 < 0,000 < 0,000 < 0,000 <0,000 < 0,000 < 0,000 < 0,000 < 0,000 <0,000 < 0,000 <0,000 < 0,000
p p p p p p p p p p p p p p p p p p p

darbuotojy palaikymas

Asimetriska amZiaus struktiira

Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka

Nepasitikéjimas ir mokymasis

Asmeniné pozicija kitos kartos
atzvilgiu




