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SANTRAUKA

Vitalija Leliukiene

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis: Siauliy profesinio
rengimo centro atvejis.

Magistro darbas

Magistrinio darbo tikslas — nustatyti organizacinio klimato bei tarpgeneraciniy santykiy
sarysi pasirinktoje Siauliy profesinio rengimo centro organizacijoje.

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis buvo tiriamas pagal
,Organizacinio klimato* bei ,,Tarpgeneracinés jtampos‘ testa. Tyrime dalyvavo 109 respondentai, 6
komandos. Duomenys buvo apdoroti SPSS programa. Rezultatai atskleidé, kad Siauliy profesinio
rengimo centre vyrauja palankus organizacinis klimatas bei tarpgeneraciniai santykiai. Taip pat

nustatytos statistiSkai reikSmingas sarysis tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy.

SUMMARY

Vitalija Leliukiené

The connection between organizational climate and intergenerational relations: the
case of the Siauliai Vocational Training Centre.

Master thesis

The aim of the master thesis — to determine the relationship between the organizational
climate and intergenerational relations in the chosen organizacion for Vocational Education
Training.

The relationship between the organizational climate and intergenerational relations was
analyzed in accordance with Organizational climate test and Intergenerational Tension.
Questionnaire 109 respondents and 6 teams have participated in the research. The data were
proccessed by the statistics program SPSS. The obtained results revealed that there dominates
positive organizational climate and intergenerational relations in the Siauliai VVocational Education
and Training centre. Also there was determined a statistically significant relationship between the

organizational climate and intergenerational relations.
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IVADAS

Tyrimo aktualumas. Siy dieny organizacijoms sickianéioms efektyviai veikti nepakanka

tradiciniy struktiiry. Pokyc¢iy realizavimui reikalingas kuo palankesnis organizacinis klimatas bei
tarpgeneraciniai santykiai. Organizacijos daug démesio skiria ne tik atlickamam darbui, jo kokybei,
bet ir darbuotoju tarpusavio santykiams, pasitenkinimui darbu bei darbdaviu, nepaisant atlikty
darbuotojo funkcijy. Tod¢l, labai svarbu organizacijoje sukurti tokia atmosfera, kuri padéty pasiekti
organizacijos bei darbuotojuy bendrus tikslus.

Organizacijos efektyvumas, gebéjimas sekmingai dirbti ir vystytis tiesiogiai priklauso nuo
¢ia dirbanciy zmoniy, tod¢l labai svarbu, kad organizacijos nariai vienodai suprasty tai, kas vyksta
organizacijoje, ko jie siekia ir kokiomis priemonémis to siekia. Organizacijos remiasi galinga savo
vertybiy ir jsitikinimy sistema, t.y. organizacine kultiira (Simanskiené, 2002). Stipri organizacijos
kultora turi didelg jtaka zmogiskiesiems organizacijos iStekliams. Ji gali pasitarnauti sukurdama
darna, lojaluma ir atsidavima organizacijai, t.y. palaikyty gera mikroklimata organizacijoje. Sos
ypatybés savo ruoztu mazina darbuotoju polinki palikti organizacija (Robbins, 2006). Daugelio
moksliniy tyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos klimatas bei jos veiklos rezultatai yra susijg.
Todél, organizacijai siekiant didesnio efektyvumo, planuojant veiklos tobulinima, organizacijos
klimato matavimas gali biiti kaip atspirties taskas.

Pastaraisiais metais apie tarpgeneracinius santykius ir galima ju poveiki darbo valdymo
jégos strategijoms buvo nemazai diskutuota. Organizacijose, kuriuose vadovaujantj vaidmenj uzima
jauni asmenys, o didzioji dalis darbuotoju yra vyresnio amziaus, tampa konflikty, itampos Saltiniy
(Kalinauskaité, 2007). Amzius — viana pirminiy socialiniy bei kultiriniy kategorijy, kuri vis labiau
patraukia tyréju démesi kaip nepriklausomas (sociodemografinis) kintamasis bei kaip socialinis
fenomenas (tarpgeneraciniai santykiai ir kt.) (Settersten, Mayer, 1997). Kalinauskaités teigimu, §i
mokslinj susidoméjima nulemia tai, jog egzistuoja atotriikis tarp karty, todél tarpgeneraciné itampa
auga. Tai nuliame demografiniai poky¢iai, ilgéjantis darbinis amZius, taip pat ir trumpéjantys
generaciniai periodai. Pasak autorés, naujy karty formavimuisi itakos turi informacijos srautai bei
technologijy naujumas. Dauguma amziaus efekty tyrimuy buvo atlikti Jungtinése Amerikos
Valstijose (Kalinauskaite, 2007). Vélesniy tyrimy duomenys patvrtino, kad tuose darbuose nebuvo
atsizvelgta i skirtingy kultiiry ypatumus (Robbins, 2003). Tai paskatino tarpgeneraciniy santykiy ir

organizacinio klimato sarySio tyrimui vienoje Lietuvos Svietimo organizacijoje.



Tyrimo tikslas: istirti organizacinj klimata ir tarpgeneracinius santykius Siauliy

profesinio rengimo centro skyriuose ir jvertinti ju sarysi.

Tyrimo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti organizacinio klimato samprata bei ji itakojanCius veiksnius,
tarpgeneraciniy santykiy samprata bei organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy
santykiy sariSio teorinius aspektus;

2. pateikti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimo diagnostika
konkrecios Svietimo organizacijos atveju;

3. nustatyti Siauliy profesinio rengimo centro organizacini klimata, tarpgeneracinius
santykius bei ju sarysi.

Tyrimo hipotezés. Tyrime iskelties klausimams nagrinéti, remiamasi konkuriuojan¢iomis
hipotezémis:

= Siauliy profesinio rengimo centre tarpgeneraciniai santykiai jtempti, o organizacinis
klimatas nepalankus ir reikalauja vadybinés intervencijos.

= Siauliy profesinio rengimo centre organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai
yra palanks ir specialios vadybinés intervencijos nereikalauja.

= Siauliy profesinio rengimo centre egzistuoja sarysis tarp organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy.

Tyrimo objektas — organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis Svietimo
organizacijoje.

Tyrimo dalykas — Siauliy profesinio rengimo centro organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy sarysis.

Problema. Magistro darbo tyrimo problema gali buti apibidinta keliais klausimais,
reikalaujanciais specialaus mokslinio tyrimo:

1. Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/ nepalankiai reiSkiasi organizacinis
klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai Siauliy profesinio rengimo centre?

2. Ar organizacinj klimata jtakoja tarpgeneraciniai santykiai?

Tyrimo empiriné bazé:

Sis magistrinis darbas yra kolegialus tyrimo projektas, kuriam vadovauja prof. habil. dr.
Gediminas Merkys, dalis. Organizacinio klimato testas sukurtas pirmyjy Sio projekto dalyviy, o
tarpgeneracinés jtampos kausimyna sukdiré Teh (2001, 2002). Siame darbe yra naudojama
Kalinauskaités (2007) adaptuota jo versija.

Organizacinio klimato ir tarpgeneracinés jtampos testais apklausti 109 Siauliy profesinio

rengimo centro darbuotojai i§ 6 komandy. Respondenty skaicius viename padalinyje svyravo nuo 5
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iki 33. Gauti rezultatai lyginami su bendros imties rezultatais, kurig sudaro iki 4436 (organizacinio

klimato tyrimo) bei 1206 (tarpgeneracing€s itampos tyrimo) istirty darbuotojy. Normavimo baze

paimta i§ G. Merkio mokslinés grupés ir Kalinauskaités (2007) tyrimy, jiems sutikus.

Tyrimo metodai:

1.
2.
3.
4.

Mokslinés literattiros Saltiniy analizé.
Anoniminé respondenty apklausa rastu.
Statistin¢ gauty duomeny analizé.

Grafinis rezultaty pateikimas.

Tyrimo teorinis reikSmingumas: Siuo magistro darbu prisidedama prie kai kuriy

moksliniy vaizdiniy iSplétimo ir sukonkretinimo. Nustatyti tarp organizacinio klimato ir

tarpgeneraciniy santykiy sarysiai.

Tyrimo praktiné ir taikomoji reikSmé: organizacinio klimato ir tarpgeneracinés

itampos tyrimo normavimo bazés papildymas duomenimis i§ Siauliy profesinio rengimo centro.

Didesnis jvairiy iStirty organizacijy skaiCius salygoja didesni rezultaty patikimuma, testy

tinkamuma.

Darba sudaro:

N o g s~ w e

Ivadas.

Diagnostinio tyrimo Svietimo organizacijoje teorinis pagrindas.
Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimo metodika.
Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimo rezultatai.
Isvados ir apibendrinimai.

Literatiira.

Priedai.



1. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU
SARYSIS KAIP TEORINIS IR DIAGNOSTINIS KONSTRUKTAS

Geras organizacijos klimatas yra neatsiejamas nuo organizacijos vertybiy sistemos ir
elgesio. Tik organizacijoje esant iSreiSkiamam daugumos nusistatymui, galimas geras vidinis
Klimatas. Ir tik esant geram organizaciniam klimatui organizacijos darbuotojai dirbs efektyviai ir
produktyviai. Nesvarbu ar tai visuomeniné organizacija ar pelno siekianti jmon¢. Esant gerai vidinei
aplinkai yra lengviau sprendziamos iSkylancios vidinés problemos. Tod¢l, kiekvienos organizacijos
tikslas ir uzdavinys nustatyti esama organizacijos vidini klimata. [staiga turi nukreipti vadovybg {
situacijos gerinima padaliniuvose kur yra problemy ir didinti atsakinguma padaliniy kur
organizacijos klimatas yra ,,geresnis“. Organizacinio klimato analizé parodo esama atmosferos
lygmeni visoje istaigoje ir atskirai kickviename padalinyje. Geri pasiekimai istaigoje bei dirban¢iyjy
rezultatai, savijauta priklauso nuo organizacinio klimato.

Bitent Siame skyriuje nagrinésime organizacinio klimato teorinius aspektus, nustatysime
teoring reikSme tarpgeneraciniy santykiy darbe, nagrinésime patj sary$] tarp Siu santykiy ir

organizacinio klimato.

1.1. Organizacinio klimato teorijos ir jo jtaka organizacijos veiklos

rezultatams

Analizuojant organizacinio klimato charakteristikas buvo pastebéta, jog dauguma autoriy
(‘Yoon, Beatty, Suh, 2001; Neill, Borell, 1999; Landy, 1985; Schneider, 2000; Ireland, Van Auken,
Lewis, 1978; Schein, 2000; Moran, Volkwein, 1992 ) organizacijos klimata apibréZia labai placiai ir
skirtingai.

Organizacijos klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybé, atspindinti bendra
darbuotoju savijauta, ju emocines biisenas organizacijoje (BarSauskiené, Januliaviciute-
Ivaskeviciené, 2005).

Veckiené, N. ir kt. (1996, p. 195) teigia, jog organizacinis klimatas yra ta aplinka, kurioje
darbuotojai dirba savo darba. Jo negalima lytéti, iSvysti, bet jis ,,tvyro ore®.

Taip pat organizacinj klimata galima apibiidinti kaip vidinés aplinkos ilgalaiki poveiki
organizacijos darbuotojams. Jo pagrinda sudaro: zmoniy jausmai, emocijos, o kultiira — vertybés,

interesai ir kt. (Robbins., 2003, p. 375).
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Nagrinéjant organizacinj klimata, t.y. kalbédami apie organizacijos viding charakteristika
galima teigti, jog charakterizuojama vidin¢ organizacijos aplinka psichologiniu aspektu. Tokio
pobiidZio psichologinis klimatas daro ne ka maziau lemiama itaka darbuotojams darbo vietoje, nei
atmosferos klimatas — aktyvumui ir bendrai nuotaikai. Psichologinio klimato pagrinda organizacijos
veiklai bei komanduy, padaliniy ir darbo grupiy itakai turi organizacinis klimatas (Verbeke ir kt.,
2005).

Psichologinis organizacijos klimatas — tai psichologiniy salygu itaka, veikenti
asmenybeés raida, efektyvia gruping veikla, darbuotoju gyvenimo kokybe ir kt. Geras organizacijos
klimatas apsaugo nuo tokiy reiskiniy kaip: nelojalumo, i$¢jimo i§ darbo, darbuotoju konflikty
(Organizacijos klimatas ir jo jvertinimas, 2008).

Psichologiniam klimatui didele itaka daro organizacijos vadovaujanciy darbuotoju
elgiasys. Organizacijos vadovui svarbu zinoti esama psichologinj klimato lygji bei nepageidaujamus
Saltinius, kadangi dauguma klimata veikianciy faktoriy galima keisti gerinant darbuotoju
pasitenkinima darbu.

Mokslin¢je literatiiroje dauguma tyré¢ju nesutaria, kuri suvokima klimato laikyti
konsensualiu, todél bitina apibrézti skirtingus klimato tipus. Rousseau (1988) klimato konsepta
i§skyreé i keturis tipus:

1) Psichologinis klimatas. Tai — esminiai individo suvokimai apie aplinka: kaip pavieniai
darbuotojai gali valdyti potyrius 1§ esamos aplinkos. Individualtis skirtumai teikia svarby vaidmeni
Siam suvokimo kirimui kaip ir artimiausia aplinka. Psichologini klimata formuoja veiksniai,
apimantys individualy mastymo stiliy, kultira, pazinimo procesa, socialines saveikas bei
organizacijos struktiira.

2) Bendrasis klimatas. Ji sudaro apibendrinti ar sudétiniai individualiis suvokimai
formaliojo hierarchinio lygmens (organizacijos, skyriaus, padalinio, darbo grupés) lygiu. Bendrasis
klimatas formuojasi individy formalioje (neformalioje) organizacijoje, narystés pagrindu pagal
padalinio sutarti ar konsesusa dél suvokimuy.

3) Kolektyvo klimatas. Jis atpazstamas, kai individualGs suvokimai apie situacinius
veiksnius yra jungiami | statistinius klasterius, atspindincius panasius klimato rezultatus.

4) Organizacinis klimatas. Siy dieny moksliniuose klimato tyrimuose yra iiskiriamas
aiSkus skirtumas tarp organizacinio klimato ir organizacijos struktiiros bei kity panasSiy konstrukty,
kurie yra matuojami individualiais suvokimais, kad klimatas atspindéty vidini organizacijos nario
orientacija, bet ne iSorinio stebétojo analiting klasifikacija. Taciau organizacijos vaizdini,
1SreiSkiant] individy potyrius organizacijoje, taip pat galime jvardinti kaip organizacinj klimata.

Barvydienés ir Kasiulio (1998) teigimu, palankus organizacijos klimatas turéty pasireiksti

Siais ypatumais:
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Pasiekimy motyvacija. Kuo didesné¢ paskata organizacijoje asmeniniams siekiams bei
galimybé progresuoti, tuo geresni jos nariy tarpasmeniniais santykiai ir psichologiné savijauta
organizacijoje.

Tarpasmeniniy santykiy kokybé tarp vadovy ir pavaldiniy. Vadovo ir pavaldinio
santykiais, kuriuos sukelia moralinj klimata. Jis aprépia vadovo asmenines savybes, bendravimo
stiliy su pavaldiniais, metodus, darbuotoju pareigy bei igaliojimy deliagavima.

Organizacijos struktiira. Lemia pavaldiniy metodus, procediiras ir uztikrina ju kontrolg.

Darbuotojo savarankiskumas. Kokios darbuotojui suteiktos galimybes veikti ir spresti
savarankiskai.

Statusy poliariskumas. Organizacijos klimata veikia atvirkStine populiacija: kuo statusy
poliariSkumas didesnis,tuo klimatas prastesnis, t.y. kuo didesnis skirtumas bendravimo tarp ivairiy
personalo nariy, tuo prasc¢iau jie jauciasi.

Organizacinis klimatas yra svarbus organizacijos reiskinys, kuris turi daugiau ar maziau
stipry rySi su organizacijos veiklos rezultatais. Kad padidinti organizacijos efektyvuma, pradiniu
tasku ,,geriausia naudoti organizacijos klimato tyrimus, nustatant specifines jos problemas ir
planuojant pokyc¢iy programas® (Harvey, Brown, 1982, p.60). Kangis, Williams ir Gordon (2000)
tyrimai parodé, jog gerai ir blogai dirbanciy organizacijy klimatas yra skirtingas. Kuo organizacijos
veikla geresné, tuo rySys tarp klimato ir veiklos yra stipresnis.

Literatiiroje apie organizacinj klimata, galima iSskirti tris teoriju grupes, kurios atskiria
psichologini klimata, kaip organizacijos nariy patiriamos organizacijos aplinkos suvokima, nuo
socialiniy psichologiniy salygy, kurios yra vadinamos organizaciniu klimatu, bei nuo objektyvaus ir
strukttirinio socialiai nulemty salygu rinkinio, kuris taip pat yra vadinamas organizaciniu Klimatu
(Denison, 1996; Glick, 1985). Sios grupés iSskiria organizacinio klimato tyrimus, kurie orientuoti i :
a) individo savybiy matavimq per suvokimq; b) organizacijos savybiy matavimq per suvokimq; C)
sudedamaqji organizacijos savybiy matavimq, kuris taip pat apima suvokimq bei ,, objektyvesnius “
matavimus (Denison, 1996).

Glick (1985, p. 602) teigia, kad ,, trijy daliy klimato savoka atsiranda 1§ skirtingos tyréju
interesy srities: individo, padalinio (grupés) bei organizacijos®. Individualiu darbo aplinkos
suvokimu besidomintys tyr¢jai (James, James, Ash, 1990; Jones, James, 1979), vartoja terming
,»psichologinis klimatas®, teigdami, kad organizacinis klimatas, psichologinio klimato rezultaty
suma. Pasak Pames, James, Ash (1990, p. 41), organizacinis klimatas tai ,,asmeniniy vertybiy
produktas ir iSlieka individuy ypatybé, neatsizvelgiant { empirini analizés lygmeni“. Organizaciniam
klimatui atskaitos taskas anot juy, tai individas, kadangi jis suvokia ir interpretuoja savo aplinka.
Kadangi psichologinis procesas yra situacijos suvokimas ir interpretavimas, tai organizacijos

klimatas, ju nuomone, neatskliaidzia nieko daugiau nei tai, jog organizacijos nariai sutaria dél
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psichologinio klimato kintamuyjy ir jy ivertinimo. Bendri psichologinio klimato rodikliai kartu ir
1Sgyvenamas fenomenologinis patyrimas igyjantis prasme, suteikta suvokianc¢iyjy (Muijen, 1998).

Antroje teoriju grup€je organizacinis klimatas apibiidinamas kaip tarpasmeninio Zmoniy
funkcionavimo atmosfera darbinéje aplinkoje. Individy tarpusavio santykiai darbo aplinkoje sukuria
klimata kuriame jie veikia (Schneider, 2000; Isaksen and Lauer, 1998). Kai kurie tyr¢jai tai vadina
»subsistemos klimatu*“ (Hellriegel and Slocum, 1974) ar ,,darbo grupés atmosfera® (Hui, Yee,
1999), kurie parodo tarpasmeniniy grupés nariu santykiy kokybe bei prigimti. Siuo poZiiiriu
duomeny analizés lygmuo yra grupé. Pasak Burke (1992), padalinio klimato lygmuo taip pat
svarbus ir bendrai organizacijos analizei.

Organizacijos klimata pristato tre¢ioji teoriju grupé kaip organizacijos ypatybe. Siuo
atveju organizacinis klimatas salygu, egzistuojanciy organizacijoje bei darabc¢iu itaka individo
elgesiui, visuma (Denison, 1997). Tokios salygos yra ,,objektyvios® organizacijos ypatybés ir
{vairiai suvokiamos organizacijos nariy bei kity asmeny (pvz., klienty). Organizacijos klimatas gali
egzistuoti nepriklausomai nuo suvokimo informacijos (Muijen, 1998). Paminétos organizacijos
klimato traktavimo teorijos plaCiausiai apibrézia organizacijos klimato fenomena bei jo sandara,
panasiai { dimensijas, kurios rekomenduojamos atlickant organizacijos diagnostika. Pasak Glick
(1985), toks teoriju atskyrimas nereiskia, jog psichologinis klimatas néra susijgs su grupés ar
organizacijos klimatu, ar organizacijos klimatas visiSkai nepriklausomas nuo individy
charakteristiky.

Organizacijos klimatui dauguma veiksniy galima pakeisti ir taip pagerinti darbuotojy
pasitenkinima darbu. Geram organizacijos klimatui turi jtakos Sie veiksniai:

= vaidmeny pasidalijimas;

= darbo organizavimas;

» {sipareigojimai organizacijai;

" nuostata | atlygj ir motyvacija;

= tiksly ir uzduociy issikélimas;

* nuostata | darbo krivi;

= paziuros | bendradarbiavima ir komunikabiluma;

= poziiris | konflikty valdyma;

= rySys su vadovybe;

= paZiiros | gerai atlikta darba, paslaugas;

= paziaros | pasikeitimus ir Kt.

Nustafius  organizacinio klimato veikian€ius  veiksnius, organizacijoms yra
rekomenduojami periodiSki tyrimai. Jie pradedami norint nustatyti poreiki bei tyrimo kryptis,

nustatomas norimy darbuotojy skai¢ius. Tuomet yra atlickamas interviu su kiekvienu darbuotoju ar
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sudaromos anketos (klausimynas). Po interviu ar anketinés apklausos, gauti duomenys
analizuojami, pateikiamos iSvados bei rekomendacijos organizacijos vadovybei ir darbuotojams.
Taip nustatomas organizacinis klimatas ir rekomenduojami sprendimai ji pagerinti.

Darbuotojai jaucia, kai klimatas organizacijoje biina palankus tuomet, kai jie dirbama
darba atlieka naudingai: tai leidZia pajusti savo vertg. Jie nori, kad su jais elgtiisi kaip su
individualybém, kad riipintusi ju problemomis ir poreikiais (Jucevi¢ieng, 1996).

Apibendrinant galima teigti, jog organizacijos klimatq dauguna autoriy apibidina kaip
organizacijos viduje veikianciy individy suvokimus apie organizacijq, kaip jie suvokia
organizacijos vertybes, kultirq, jvykius (konfliktus) ir Kkitas organizacines charakteristikas.
Siandienos organizacijoje vienq i§ pargindiniy vaidmeny atlieka organizacijos klimatas ir ji
lemiantys veiksniai, nuo kuriy priklauso bendra organizacijos sékmé ir jos veiklos rezultatyvumas.
Kadangi organizacinis klimatas vienas is organizacijos sudedamyjy daliy, todél sekanciuose
poskyriuose bus analizuojami organizacijos kultiros, vidinés ir isorinés organizacijos aplinkos

itaka organizaciniam klimatui.

1.2. Organizacijos kulturos jtaka organizaciniam klimatui

Viena i§ esminiy kokybiy, lemian¢iy organizacijos elgsena yra organizacijos kultira.
Dauguma autoriy (Sakalas, 2000; Simanskiené, 2001 ir kt.), daug démesio skiria organizacijos
kultorai, kaip vienam i$ pagrindiniy elementy organizacijos vystimosi proese. Autoriai
organizacijos kultiros samprata pabrézia darbuotojuy samonéje ju vertybiy atspindj isitikinimy
forma (Sakalas, 2000; Stoner ir kt., 2001). Palidauskait¢ (2001) paZymi, kad taip pat yra
akcentuojamas ir organizacinis klimatas organizacijos kultiiros formavime.

Mokslings literatiros Saltiniuose savokos ,,organizacinis klimatas® ir ,,organizacijos
kulttra® buvo tapatinamos (Merkys ir kt, 2005; Zablackiené, 2005). Nors yra panasumy tarp Siy
savoky, tacCiau jas tapatinti galime tik i§ dalies. ,,Organizacijos kultiira® yra universalesné,
abstraktesné savoka, o ,,organizacinio klimato* savoka — siauresné, pasizyminti specifiSkesniu
turiniu.

Galima teigti, kad organizacinio klimato savoka yra labiau socialiné — psichologing, o
organizacijos kultiiros fenomenas gali biiti patalpintas | makro ar mikro ,,rémus* (Jucevicius, 2004).

Barvydiene, Kasiulis (1998) pritaria organizacijos klimato priklausomumui organizacijos
kultorai, bet tuo paciu iSskiria Siy dvieju savoku skirtumus (zr. 1 lentelg). Autoriai sutinka su
nuomone, jog organizacijos kultira lemia jos klimata, kadangi jie abu veikia organizacijos nariy
elgiasi. Siuo poziiiriu organizacijos klimatas ir kultiira yra priklausomi kintamieji dalykai, o kaip

nepriklausomi kintamieji, turi organizacijos nariy atrankai ir socalizacijai. Todel pabréztina, kad
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organizacijos klimato pagrinda sudaro Zzmoniy emocijos bei jausmai, o organizaciné kultlira yra

formuojama jos nariy interesais, vertybémis ir kt.

1 lentelé

Organizacijos kultiiros ir klimato elementy palyginimas

Elementai Organizacijos kultiira Organizacijos klimatas
Konceptas Visuminis reiskinys. Svarbiis organizacijos aspektai ar dimensijos.
Organizacija turi kulttra, Kultiros elementai gali biiti ir organizacijos
kurios dalis yra klimatas. klimato elementais
Reprezentac Mituose, istorijose Organizacijos nariy elgiasyje ir jausmuose
ija
Mokslo Kulttiros mokslas, | gamtos mokslus orientuotas elgesio mokslas
idealas psichoanaliz¢ ir kosmonautika
Metodai Rasti prasmeg, kokybe, Empiriskai tirti hipotezg, kiekybiniai matavimai
atkoduoti reikSme
Validumas Komunikacinis validumas Matavimuy teorinis validumas,
ir vidinis objentyvumas intersubjektyvunas
Paradigma Interpretacija Socialiniai aktai
Modeliai Pokalbiai, diskusijos Asmens ir situacijos interakcijos
Zmogaus Iracionalus koliaktyvas, Racionalus, individualus, orientuotas j interesus
vaizdas siekiantis konsensuso
Veikimo Ekspresyvus, simboliné Instrumentinis, i tiksla nukreipta veikla
modeliai interakcija
Panaudojim Simbolinis valdymas, Aiskinimas - tai pradiné sprendimy ir
as bendrumo ir visumos baimiy | priemoniy padétis
mazinimas
Kritika Kultairiné ir kalbiné Pozityvinis, prioritetais pagristas aiSkinimas

manipuliacija

Saltinis: Barvydiené, Kasiulis (1998). Vadovavimo psichologija. Kaunas: Technologija.

Vis0s organizacijos yra unikalios ir kiekviena juy neatsiejama nuo organizacijos kultaros,

jos tradicijy bei veiklos metoduy. Siy komponenty visuma sudaro organizacijos klimata. Tai galime

matyri organizacijos klimato strukttiros 1 paveiksle (Veckiené, N. ir kt., 1996, p.195).

Organizacijos
kutliitra

Organizacijos
klimatas

Veiklos
metodai

Tradicijos

1 pav. Organizacijos klimato struktiira
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Saltinis: Svietimo vadybos jvadas (1996). Ats. red. N. Veckiené. Kaunas: Technologija.

Pagal grupiy teorija, organizacija yra laikoma pastovia, antrine Zmoniy grupe. Kultiira
nusako bendra taisykliy modeli, kurj grupé isisavina bandydama prisitaikyti prie vidinés ir iSorinés
aplinkos integracijos problemy. Tai pasiteisina naujy nariy mokymams, kad iSmokty teisingai jausti
ir suvokti minétas problemas (Schein, 2000).

Zelvys (2003), Duncan (1989), Stoner, Freeman, Gilbert (2000) teigia, kad organizacijos
kultira — tai budingu organizacijos nariams vertybiy ir normuy, iprociy, isitikinimy, nuostaty
visuma. Pasak vadybos mokslo teoretiko Scheino (1992), organizacijos kultiira — ne tik grupinés
pastangos, siekiant uztikrinti veiklos prasminguma, aiSkuma, stabiluma dabartyje, bet kartu ir
praeityje priimti organizacijai naudingi sprendimai. Organizacijos kultiira kuria lyderiai, kurie ir turi
visy pirma jsisavinti visas kultiirines vertybes ir jomis vadovautis. Vadovas sukuria tokias
organizacijos vidaus taisykles, kurioms pavaldiniai turi paklisti. Suvokus vadovo diktuojamus
veiklos prioritetus bei normas, pavaldiniai ima traktuoti organizacija kaip objekta, kuriame tvyro
vidinis organizacijos klimatas bei kultira.

Remiantis Dubausku (2006, p. 19), Stankevi¢iene, Lubanova (2006, p. 22), Juciavi¢iene
(1996, p. 15) galima teigti, kad organizacijos kultiira — tai svarbiausiy vertybiy sistema, kuria
organizacija vadovaujasi ir kuri pripaZystama organizacijos nariy, veikia ju elgiasi ir pasireiskia
tradicijomis, ritualais it kt.

Sakalas (2003, p. 63) iSskiria keleta kriteriju, pagal kuriuos galima spresti apie
organizacijos kultliros stipruma, tai: ar priimtos vertybés ir normos sqmoningai suvokiamos,
paplitimo lygio; panaudojimo gilumo.

Stipri organizacijos kultira pasireiskia tuomet, kai organizacijos nariai yra linke atlikti
organizacijos vertybes,0 silpna kultira — kuomet Sios vertybés yra linkusios iSsiskirti nuo
organizacijos vertybiu. Todél gera kontrolé¢ pasiekiama gali biiti tik déka daugelio biurokratiniy
procediiry. Stipriai organizacijos kultiira yra biidindi Sie privalumai ir trikumai (Sakalas, 2003):

1. Privalumai:

= greitas sprendimy priémimas ir jdiegimas;
= nedidelis formalaus reguliavimo poreikis;
= nedidelis kontrolés poreikis;

= stiprus motyvavimas ir bendradarbiavimo dvasia (atsakomybé uz pagrindines vertybes
ir vizija).

2. Tritkumai:

* nepakankamas lanstumas reaguojant i aplinkos pokycius;

= emociniai barjerai;

= prie$ingos nuomonés uzgniauzimo tendencijos;
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= priesiska kolektyvo nuostata i ,,svetimus*.

Schein (2000) nurodo tris lygius kurie pasireiSkia organizacijos kultiiros egzistavime, tai:
sutartiniai dalykai (matomos organizacinés struktiiros ir procesai); remiamos vertybés (strategijos,
tikslai, filosofijos (palaikomi pateisinimai)); pagrindinés uzsléptos nuostatos (nesamoningi savaime
suprantami isitikinimai, mintys ir jausmai(galutinis vertybiy ir veiklos 3altinis)). Sie lygiai parodo
organizacijos savybes kurios sudaro organizacijos {vaizdj ir kuris priklauso nuo jos kulttros tipo.
Sie tipai i§skiriami pagal $iuos kriterijus (Zakarevi¢ius, 2003, p. 59):

1. psichologini mikroklimata;

2. veiklos organizavima ir vadovavima;

3. galimybiy darbuotojams pasireiksti;

4. personalo tarpusavio santykius.

Pagal psichologinio mikroklimato kriterijus, organizacijos kultira iSskiriama i (Seiliu,
1998, p. 54):

= prievartiné kultira (pagrindiniai bruozai yra paklusnumas, drausmé, tvarka;

hierarchija — pagrindinis vadovavimo Kkriterijus; organizacijos veiklaorganizuojama

administracinémis priemonémis);

» paranojiné kultira (darbuotojy santykiuose matyti nepasitikéjimas; bendradarbiai
iesko vieni kity klaidy; pastebimas noras pakenkti kitam);

= depresiné kultura (organizacijos vidiné aplinka sustabaréjusi; nautaika pesimisting;
dominuoja rutina; paramos nuolat sulaukiama i$ kity valstybiy ar organizaciju);

»  Sizoidiné kultira (vyrauja karjerizmas; vadovai atitole¢ nuo pavaldiniy; néra
pasitik¢jimo darbuotojais; kova tarp Zemesnio lygio darbuotojy norint pasiekti auksStesni
posta);

»  opurtinistiné kultira (Organizacijoje yra nepageidaujami pokyc¢iai; individualybé ir
i§skirtinumas ignoruojamas; santykius tarp bendradarbiy lemia iprociai, tradicijos).

Pagal veiklos organizavimo ir vadovavimo kriterijus, organizacijy kultiros iSskiriamos

pagal $iuos tipus (Zelvys, 2003, p. 57-61):

» galios kultira (kultiros centre yra vadovas; organizacijoje nedaug biurokratizmo,
mazai taisykliy ir procediiry).

*  vaidmeny kultira (remiasi logika ir racionalumu; svarby vaidmeni atliecka darbo
aprasSymai, nusakantys kiekvieno darbuotojo atliekamus vaidmenis).

* wuZduociy kultira (orientuota | uzduoCiy bei projekty igyvendinima; joje vyrauja
komandinis darbas kur bendras tikslas suvienija skirtingo statuso ir charakterio Zmones;ju

tikslas — gerai atlikti pavesta darba; ).
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» asmenybiy kultira (Svarbiausia — individas; organizacijos struktiira sudaryta tam, kad
tenkintu joje dirbanfiy zmoniy interesus; joje néra vidinés kontrolés mechanizmy ir
vadybinés hierarchijos).

Pagal galimybiy darbuotojams pasireiksti kriterijus, organizacijy kultiiras galima

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

» analitiné projektiné kultira (nepageidaujamos emocijos; sprendimai optimaliis; viskas
numatyta, suplanuota);

» proceso kultira (ypac¢ svarbus iSraiSkos elementas yra uzimama pozicija; svarbu
nedarant klaidy tinkamai atlikti reikiamas procediiras);

*  duonos ir Zidimy kultira (pagrindinis démesys skiriamas grupés veiklai, kadangi joje
atsiskleidzia geriausios grupés galimybés; organizacijos produktyviai veiklai itakos turi
Sventés, ritualinés apeigos ir t.t);

= viskas arba nieko kultira (vertinamas jaunatviskas maksimalizmas ir intensyvi veikla;
pripazystami ir garbinami autoritetai; naujokui norint biiti pripazintam, reikia nugaléti
senbuvius ).

Pagal personalo tarpusavio santykiy kriterijus iSskiriami S$ie organizacijy kultliros

tipai(Schermerhorn, Hunt, Osborn, 1995, p. 213):

= akademija (darbas aiskus; garantuotas tobuléjimas);

= beisbolo komanda (pripazystami individualis rezultatai; inovaciju skatinimas; solidus
atlyginimas);

= klubas (vertinama patirtis; geri santykiai kolektyve; pagarba vyresnio amziaus
darbuotojams);

= pvirtové (saugi atmosfera; uztikrintas veiklos pastovumas).

Apibendrinant 5i poskyri, galima teigti, kad daugelyje organizacijy biidingas keliy kultiry
derinys ar junginys, taciau vyraujancios subkultiiros linkusios prisitaikyti prie vieno is tipy. Todél
organizacija norédama jvertinti savo kultiirq ir suformuoti gerq klimatq, visy pirma turi issiaiskinti
kokiam tipui ji priskiriama, ir tik tuomet organizacijos kultiroje galima {Zvelgti silpngsias
organizacijos vietas, kurias galima pasalinti keiciant dominuojanciq kultirq ir taip pagerinti
organizacinj klimatq. Todél organizacija turi jvertinti vidinés ir iSorinés aplinkos jtakq jos kultirai

ir organizaciniam klimatui.
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1.3. Vidinés ir iSorinés organizacijos aplinkos jtaka organizaciniam

klimatui

Aplinka sukuria tiek problemy, tiek galimybiy organizacijai veikti. Nesvarbu kokia
organizacija privataus sektoriaus ar vieSojo, kiekviena jy turi unikalia viding ir iSoring organizacing
aplinka, kuri laikui bégant gali keistis. Taigi organizacijos aplinka — visuma veiksniy, kurie jtakoja
jos veikla. Pasak Gineviciaus, SiidZiaus (2005, p. 222) organizacijos aplinka — tai vidiniy ir iSoriniy
jégu visuma, kurios veikia organizacijos viduje ir uz jos ribu.

Zakareviciaus (1998) teigimu, iSoriné aplinka turi labai svarbia reikSm¢ organizacijai.
ISoriné organizacijos aplinka — tai veiksniy visuma, esanciy uz jos riby ir galinciy jtakoti
organizacijos veiklos tikslus (Veckien¢ ir kt., 1996, p. 56). Ginevicius, Studzius (2005, p. 223)
teigia, kad iSoriné organizacijos aplinka — tai uz jos riby esantys veiksniai, kurie veikia
organizacijos galimybes atitikti vartotojy poreikius. Pasak Cesynienés, Diskienés, Kulvinskienés,
Marc¢insko, TamasSevic¢iaus (2002), Bagdono, Rapienés (1996, p. 18) iSorinéje aplinkoje yra
tiesioginis ir netiesioginis poveikiai. Tiesioginio poveikio veiksniai yra tiekéjai, konkurentai,
vartotojai, istatymai, darbo istekliai. Netiesioginio poveikio elementai: ekonominiai, technologiniai,
politiniai-teisiniai, socialiniai-kultariniai veiksniai. Ekonominiai Salutinio poveikio veiksniai bendro
nacionalinio produkto (BNP) dinamika, darbo nasumas, talpumas ir rinkos potencialas, uzsienio ir
vidaus prekyba, pajamuy ir kainy lygiai. Technologiniai Salutinio poveikio veiksniai yra sugeb¢jimas
kurti ir jgyvendinti naujas idéjas, informaciniy sistemy diegima, valdymas ir naudojimas
energetiniy iStekliy. Politiniai-teisiniai Salutinio poveikio veiksniai yra bendras visuomeninis
klimatas, politinis klimatas, politiniy organizacijy pobidis,teisiné sistema bei konstitucinés
nuostatos, visuomeniniy organizacijy veikla. Socoaliniai-kultiirinai Salutinio poveikio veiksniai yra
poziiiriai, nuostatos, gyvenimo biidas, tarpasmeniniai santykiai, mokslo jtaka kultirai (Vadybinés
veiklos esme. Organizacijos aplinka,19-22 ; Ginevicius, Siuidzius, 2005, p. 223-224). Didzioji dalis
Siy veiksniy tiesiogiai veikia darbuotojus. Noras dirbti, bendras organizacinis klimatas priklauso
nuo veiksniy kurie daro neigiama ar teigiama itaka organizacijoje.

Organizacijos veiklos rezultatus lemia iSsikelti tikslai, ar yra optimali organizacijos
strukttra, kaip vykdomos uzduotys ir ar racionalios, kokia yra technologija. Visi iSvardinti veiksniai
apibudina organizacijos viding aplinkq. Pasak Juozaitienés, Staponkienés (2002) viding
organizacijos aplinka itakoja jos paCos vidinai veiksniai, kuriuos organizacijos darbuotojai ir
vadovai pasirenka. Ginevicius, Sudzius (2005, p. 225) nurodo Sias vidinés organizacijos
sudedamasias dalis:

Valdymo objektas. Personalas kuri sudaro vadovai ir pavaldiniai. Vadovas privalo

gerai pazinti savo pavaldinius ir juos motyvuoti. Norint pasiekti didesniy organizacijos veiklos
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rezutaty, kiekvienas vadovas save turi matyti kaip organizacijos a$j, vadovaujamos komandos
rySius (Juceviciené, p. 223-227). Norint atlikti paskirtas uzduotis, reikia pasirinkti tinkama
technologija. Technologija — tai priemone, paversti iSteklius i paslaugas. Technologines sistemas
sudaro Zmonés, technologijos ir ju rySys. Atsirandant naujoms technologijoms esamiems
darbuotojams organizacija parengia strategija,kad buty perkvalifikuojami esami jos
darbuotojai(Juciaviciené, 1996, p. 225-228).

Valdymo subjektas. Organizacijos struktiira sudaro rysiai tarp pavaldiniy, valdymo lygiu,
funkciniy sri¢iy. Glaudziai susij¢ yra tikslai bei struktiiros, kadangi veikia vienas kita. Kokia
struktiira kurti lemia darbuotojy patyrimas, organizacijos veiklos jpatumai, profesionalumas,
geografiné padétis ir daugelis kity veiksniy. Organizacijose darbo pasidalijimas galimas vertikalusar
horizontalus. Esant vertikaliam pasidalijimui galimi du budai darbo organizavimui: 1. jgaliojimy
seka, kuria organizaciné struktiira atspindi; 2. operaciju seka, kuri atspindi nuosekliai atlikta darba
(Bagdonas, Rapaliené, 1996, p. 25).

Kapitalas. Tiklams pasiekti, pagrindiné priemoné yra organizacija, kadangik vienas
asmuoi atlikti ju negali. Organizacijos vadovyb¢ nustato tikslus. Kai tiklai nustatyti ir apibrézti,
individai gali sutelkti savo jégas jiems igyvendinti. Kiekviena organizacija turi savo tikslus, verybiy
sistema ir savo filosofija. Tikslus apibrézia uzduotys, kuriuos atlikti svarbu nustatytu budu bei
nustatytu laiku (Jucevi¢iené, 1996, p. 230-232).

Organizacijos viding aplinka sudaro Sie veiksniai (Bagdonas, Rapaliené, 1996, p. 27-28):

Tikslai. Tai nustatyti organizacijos planai ir norimi rezultatai, kuriuos organizacija
stengiasi pasiekti bendromis pastangomis. Jie gali buti keliy lygiy. Pirmojo lygio tiksai yra visos
organizacijos. Antrojo lygio tikslai — padaliniy. Tai tarpiniai tikslai, kuriy pagalba yra igyvendinami
bendri organizacijos tikslai. Kai aiSkiai apibrézti tikslai, personalas gali susikoncentruoti ir padéti
juos igyvendinti. DaZznai manoma, jog svarbiausias tikslas organizacijoje yra gaunamas pelnas, bet
yra daugybé organizacijy kurios nesiekia, pavyzdziui, mokymo istaigos, politinés partijos, gydymo
istaigos ir t.t. Tad kuo didesné organizacija tuo daugiau tiksly ji turi. Kievienoje organizacijoje yra
vertybiy sistema ir sava filosofija.

UzZdaviniai. Tai paskirtas darbas, kuri nustatytu laiku ir nustatyta tvarka reikia 1§ anksto
atlikti. Dazniausios trys uzduo€iy kategorijos: darbo su objektais (paslaugy teikimo/produkcijos
gamybos), darbo su Zzmonémis (personalo valdymo), darbo su informacija (valdymo). Uzduociuy
vykdytojai,tai siauros specializacijos darbuotojai, be to uzduotys yra skiriamos pareigybéms, o ne
darbuotojams.

Technologija. Tai jrengimy, techniniy ziniy derinys, reikalingas atlikti darbus.

Technologija susijusi su uzduotimi, kadangi atlikti reikiama uZzduoti reikalinga specifiné
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technologija. Kiekvienos technologijos tinkama panaudojima nusako Zmonés, nes be ju ji nieko
nereiskia.

Zmonés. Tai organizacijos pagrindas. Pavaldiniy elgesys priklauso ir nuo organizacijos
vadovo elgesio bei itakos pavaldiniams. Vadovas pazindamas savo pavaldinius gali tinkamai
nukreipti ju veikla organizacijos tikly igyvendinimui.

Struktiura. Nustatyti funksijy sriciy ir valdymo lygiy rySiai yra organizacijos struktiira.
Struktara ir rySiai yra susijg ir veikia vienas kita. Strukttroje yra pagrindinés dvi koncepcijos, tai:
darbo paskirstymas ir kontrolé:

1.Darbo paskirstymas negali biiti atsitiktinis. Toks darbo paskirstymas vadinamas
horizontaliu, kadangi vykdytojai yra vieno rango tai darbai skirstomi pagal kvalifikacija.

2.Kontrolés koncepcija priskirta vertikaliam darbo padaliniui, kadangi vadovai turi
stebéti kaip vykdomos paskirtos uzduotys.

Taip pat iSskiriami klasikiniai valdymo struktiiry tipai: linijiné, funkciné, linijiné funkciné
struktiiros. Linijinéje funkcijoje vadovauja kievienam padaliniui vienas vadovas. Funkcinéje
struktiiroje vadovas atsakingas tik uz tam tikra darbo sriti. Linijinéje funkcinéje struktiiroje vadovas,
prie§ priimdamas sprendimus pasikonsultuoja su funkciniu vadovu,0 nurodymai ir ataiskaitos
priimamos linijiniu principu (Zakarevicius, 1998).

Apibendrinant Si poskyri, galima teigti, jog organizacijos vidinés bei iSorinés aplinkos
pokyciai organizacijos klimatui  daro jtakq. Siekdama pagerinti ir patobulinti organizacini

mikroklimatq, organizacijos vadovybé turi nuolat atlikti jos Klimato tyrimus.

1.4. Tarpgeneraciniy santykiy sarysis su organizaciniu klimatu

Kalinauskaité (2007) iSanalizavusi daugumos autoriy darbus, teigia, kad organizacijos
struktiira, vadovavimo stiliai organizacinio klimato tyrimuose tapo gana svarbiais
elementais.tyromy duomenys rodo, jog organizacinj klimata gali itakotifiziné aplinka (technologiju
struktliros, organizacijos vystimosi stadijos) bei psichologiniai socialiniai veiksniai: tarpusavio
santykiai, vadovavimo stilius (Novikon, Zabrodin, 1992). Dauguma autoriy pripazysta, kad tokie
faktoriai kaip kulttrinis Salies modelis, santykiai tarp generacijy taipogi gali jtakoti darbuotojy
elgsena organizacijoje, organizacini klimata, santykius tarp organizacijos nariy. Organizacinio
klimato tyréjai demografiniy kintamuyjy (lyties, amziaus, iSsimokslinimo, darbo stazo) daroma jtaka
itraukeé ir | savo tyrimus, bet makro procesu poveikio klimato konstruktui tyrimai nebuvo isplétoti
(Kalinauskaite, 2007).

Forte, Hansvick (1999) pripazysta, jog pastaraisiais deSimtmeciais tyrinétas amzius yra

reikSmingas veiksnys, galintis daryti itaka Zmogaus suvoktoms darbo savybéms. Atliktas Sveiby ir
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Simons (2002) tyrimas parodé, jog geriauyra vertinamas bendradarbiavimo klimatas didé&jant
amziui, vadovavimo vaidmenims, iSsimokslinimo lygiui. Autoriy teigimu, darbo klimata labiau
vertina vyresnios kartos darbuotojai, nei kity amziaus tiriamyjy grupés.

Atliktas Johnstone, Johnston (2005) tyrimas parodé, jog amzius ir viena i§ darboholizmo
dimensijy (vidinio impulso dirbti) daro reik§mingai neigiama rySi. Autpriai teigia, kad $i dimensija
su amziumi mazes. Darbo vertybiy literatiiroje teigiama, jog iSoriniai faktoriai (pavyzdziui,
statusas), maziau svarbiis tampa su amziumi. Autoriy teigimu §i preilaida gali taréti jtakos
atspindint kartos efektus. Respondentai, biidami vyresnio amziaus, gali biiri generacijos, kur
saugumas d¢l darbo néra toks svarbus, o paskata darbuotojams skiriama ne pagal sunky darba, o
pagal darbuotojo iSdirbtus meturs ir amziy. Todél teigiama, kad jaunesnioji darbuotoju karta gali
labiau jausti vidini impulsa, kadangi ji gyvena tokioje visuomen¢je kur svarbu daug laiko skirti
darbui, sunkiai dirbti norint kazko pasiekti. Kirkcaldy ir Athanasou (1999) tyré, kaip gali amzius
paveiti klimato dimensijy (nepasitenkinimo, motyvacijos, spaudimo darbe, santykiy tarp
bendradarbiy) suvokima. Kad individo amziy veikia percepcijos, tokia pozicija paimta i§ poziiirio,
kadangi iprastiné reakcija | darba salygojama jo amziaus. Todé¢l turin¢iu suvokima i darbo klimata,
streso lygius, pasitenkinima, amzius laikomas natiiraliu koreliatu. Vienas pirminiy indikatoriu,
akumuliuotoms jo patirtims ir tam tikroms individo vystimosi aspektams yra asmens amzius. Sio
tyrimo rezultatai atskleidé, kad amzius koreliuoja nuo — 0,14 su tarpgeneraciniai santykiais darbe iki
+ 0,22 su motyvacija. Amziaus jtaka pastebéta darant ir vertinant organizacinio klimato kitas
subskales, pavyzdziui, organizacini teisinguma. Joje matuojama, kaip yra matuojamas
apdovanojimy ir nuobaudy skyrimas, elgimasis su darbuotojais (Hicks-Clarke, Iles, 2000).

Kalinauskaite ~ (2007)  iSstudijavusi  daugumos autoriu  (Wright, Hamilton;
Strauss,Connerley, Ammermann; Amola, Sutton) darbus, nurodo, jog atlikti tyrimai, kurie siejami
su amziumi, nurodo, kad jaunesni asmenys turi prastesnes nuostatas nei vyresni individai.
Patektame pavyzdyje matyt, jog savo atliktu darbu vyresnés kartos darbuotojai yra labiau
patenkinti nei jaunesnés kartos. Skirtingy karty darbo tyrimas atskleidé, kad karty patyrimas darbo
vertybes salygoja labiau nei brendimas ar amzius. Taip pat vieno tyrimo metu, buvo nustatyta, jog
teigiamas nuostatas { skirtumus linke turéti vyresni individai, nei juy jaunesnioji karta. Dar vieno
tyrimo duomenys atskleidé, jog pasitenkinima darbu bei gyvenimo raidos etapus nusako nusako
amzius, nei dirbamy valandy skaicius, lytis, iSsimokslinimas (Kalinauskaité, 2007). Cituodama
Karen, Clint, Sherry, kurie analizavo koks darbo charakteristiky poveikis konfliktui tarp grupiy yra
matomas. Gauti rezultatai parodé, kad individualis demografiniai matomi skirtumai kaip Iytis,
amzius, tarpusavio konflikta didina, o konfliktus susijusius su uzduotimis didina informaciniai
demografiniai kintamieji. Taip pat buvo nustatyta, kad vertybinis nariy panasumas mazina uzduociy

ir santykiy konfliktus. Imtis amzZiaus atzvilgiu nebuvo heterogeniska, todél dauguma dalyviy yra
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panaSaus amziaus, dél to tirty grupiy tarpusavio konfliktui tirinéti amZiaus skirtumai neigiamo
poveikio neparodé.

Kalinauskaité (2007) organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimas parode,
jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas ir sistemingas rySys tarp atskiry organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy dimnesijy. Tai rodo, kad organizacini klimata veikia tarpgeneraciniai
santykiai. Pasak Kalinauskaités ,,formaliai statistiSkai vertinant tarpgeneraciniai santykiai gali biiti
apibrézti ir kaip klimato veiksnys, ir kaip klimato raiSkos dimensija“. Autoré pateikia tokias
iSvadas: ,,amzius, kaip psichosocialinis konstruktas yra reikSmingas percepciskai vertinant procesus,
vykstancius darbo aplinkoje — jauno amziaus darbuotojai organizacinj klimata vertina salygiskai
kritiskiau®. Rezultaty analiz¢ parodé, kad klimato dimensijose pasireiskia amziaus efektai.
Kalinauskaité taip pat nurodo, kad i§ 20 klimato dimensiju, 12 dimensijuy (subskaliy) turi statistiSkai
reikSminga sary$i su amziumi. Autorés nuomone, paminétinos i$ ju yra $ios: ,,vyry ir motery
santykiai®, ,,humoras®, ,santykiai su vadovais®, ,jinformacija, komunikacija“, ,,gandai, apkalbos,
vaidmainiavimas®, , kuribiSkumo skatinimas, bausmés®, ,kliky, neformaliy grupiy susidarymas®,
»tarpusavio santykiai®, ,,darbinguma trikdanti aplinka®, ,,kontrolé¢*, ,,valdymo, vadovavimo stilius*.

Apibendrinant galima teigti, kad amZiaus poveikis darbo aplinkai tyrinétas ganétimai
mazai, bet dauguma tyréjy pripazysta, jog darantis jtakq zmogaus suvoktoms darbo savybéms, bei
pakankamai reiksmingas veiksnys yra amzius. Teigiama, kad santykiai tarp genmeracijy, jtakoja
organizacinio klimato kitrimq, suvokimq, ir gali jtakoti darbuotojy santykius tarp organizacijos
nariy bei darbuotojy elgsenos joje. Nustatyta, jog vyresni ir jaunesni individai skirtingai vertina
darbo aplinkq. Jaunesni individai neturi tokiy palankiy nuostaty kaip vyresni asmenys. Galima

teigti, kad amzius turi sqsajy su organizaciniu klimatu.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU
SARYSIO DIAGNOSTINIS TYRIMAS IR JO METODIKA

2.1. Siauliy profesinio rengimo centro trumpa charakteristika

Siauliy profesinio rengimo centras veikla pradéjo 2004 metais Lietuvos Respublikos
Svietimo ir mokslo ministro 2004 m. kovo 30 d. jsakymu Nr. 438 Siauliy mieste esan¢ias profesines
mokyklas: Siauliy buitininky mokykla, Siauliy lengvosios pramonés mokykla, Siauliuy politechnikos
mokykla, Siauliy prekybos ir verslo mokykla ir Siauliy statybos ir komunikacijy mokykla nuo 2004
m. liepos 1 d. sujungti ir reorganizuoti i Siauliy profesinio rengimo centra. Vietoj buvusiy mokykly
tkurti penki skyriai: Buitiniy paslaugy, Elektros ir administravimo, Prekybos ir verslo, Statybos ir
mechanikos bei Technologiju.

Siauliy profesinio rengimo centro vizija, tai atvira naujovém, visuomenés pripaZinta,
efektyviai naudojanti iSteklius, vartotojams priimtinoms salygoms tenkinti aukStos kokybés
mokymo paslaugas profesinio mokymo istaiga. Centro misija — teikti kokybiskas profesinio
mokymo, pagrindinio ugdymo, technologinio profilio bendrojo lavinimo paslaugas, savo veikla
padéti jaunimui motyvuotai pasirinkti profesija, ugdyti asmens bendruosius geb¢jimus ir norma
mokytis visa gyvenima, taip tenkinti regiono darbo rinkos poreikius bei zmogaus profesinés
karjeros siekius. Centre rengiami 43 specialybiy kvalifikuoti darbininkai ir tarnautojai.

Tyrimo metu Siauliy profesinio rengimo centre dirbo 450 darbuotojai. Pasirinktose
skyriuose (Technologijy ir Buitiniy paslaugy) tyrimo metu dirbo 127 darbuotojai (2 lentele).
Dirban¢iyju amzius svyravo nuo 25 iki 60 mety ir daugiau, taciau daugiausia vyresnio amziaus
darbuotojai turintys daugiau nei 50 — 61 mety. Organizacijoe dirba ir moterys ir vyrai, taciau
didziaja dali sudaro moterys. Daugumos iSsilavinimas yra universitetinis 2 (seno pavyzdzio
tarybiniy laiky diplomas).

Siauliy profesinio rengimo centro organizacing struktiira sudaro: Svietimo ir mokslo
ministerija, direktorius, direktoriaus pavaduotojai, finansininkai, personalo skyrius,bei visu skyriu

ved¢jai (Zr. 1 prieda).
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2 lentelé

Darbuotojy skai¢ius Siauliy profesinio rengimo centre

Skyriaus Darbo pobidis Darbuotojy
pavadinimas skaicius (i$ viso)
Technologiju Administracija 6
skyrius
Bendrojo lavinimo mokytojai 17
Profesijos mokytojai 23
Buitiniy paslaugy | Administracija 13
skyrius
Bendrojo lavinimo mokytojai 28
Profesijos mokytojai 39
IS VISO 127

2.2. Tyrimo imties ir eigos analizé

Tyrimui atlikti pasirinkta organizacija yra Siauliu profesinio rengimo centras (SPRC).
Jame dirba 450 darbuotojai. Tyrimui atlikti buvo pasirinktkti du skyriai, tai Buitniy paslaugy
skyrius ir Technologijy skyrius. Kurie buvo suskirstyti i Sesis padalinius ir apklausti juy darbuotojai:
buitiniy paslauguy skyriaus adinistracijos 13 darbuotojy, buitiniy paslaugy skyriaus profesijos 33
mokytojai, buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo 22 mokytojai, technologiju skyriaus
administracijos 5 darbuotojai, technologijy skyriaus bendrojo lavinimo 16 mokytoju, technologiju
skyriaus profesijos 20 mokytoju. I§ viso tyrime dalyvavo 109 Siauliy profesinio rengimo centro
darbuotojai. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysio tyrimas Siauliy profesinio
rengimo centro skyriuose atliktas 2010 mety vasario ménesj. treCiame paveiksle matyti, kad
didziausia respondenty skaiciuy 30,3% sudaro buitiniy paslaugy skyriaus profesijos mokytojai. Kiek
maziau — buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo mokytojai 20,2% ir technologiju skyriaus
profesijos mokytojai 18,3%. Technologiju skyriaus bendrojo lavinimo mokytojai sudar¢ 14,7%, o
buitiniy paslaugy skyriaus administracija 11,9%. Maziausiai 4,6% respondenty sudaré technologijos

skyriaus administracija.
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Buitiniy pasl. sk. profesijos mokytojai 30,3%

Buitiniy pasl. sk. bendrojo lavinimo
mokytojai

Buitiniy pasl. sk. administracija 11,9%

Technologijy sk. profesijos mokytojai 18,3%

Technologijy sk. bendrojo lavinimo
mokytojai

Technologijy sk. administracija 4,6%

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

2 pav. Respondenty skai¢ius padaliniuose procentine iSraiska (N = 109)

Analizuojant tiriamuyjy pasiskirstyma pagal Iytj, galima teigti, kad dalyvavo 93 moterys ir
16 vyry. Moterys sudaré 85,3% respondenty, o vyrai — 14,7% (3 pav).

Vyras
14,7%

_Moteris
85,3%

3 pav. Procentinis respondenty pasiskirstymas pagal lyti (N = 109)

Atliekant tyrima, tapo aisku, jog tyrime dominuoja vyresnio amziaus darbuotojai. Tai
atsispindi 4 paveiksle. IS jo matyti, kad 51 — 60 mety turéjo respondentai sudaré 32,1%; 41 — 50
mety 29,4%; vir§ 60 mety — 11,0%. Jaunesniyjy respondenty buvo maziaus: 31 — 40 mety 20,2%,
iki 30 mety — 7,3%.
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Vir§ 60 mety

51-60mety 32,1%
41 -50 mety 29,4%
31-40mety
ki 30 mety 7,3%
0:)/0 S;A) 10I% 15I% 20I% 25I% 3(;% 35I%

4 pav. Procentais iSreikstas respondenty amzius (N = 109)

Apklausos metu buvo siekiama nustatyti respondenty iSsimokslinima (zr. 5 pav.).
Daugiausia 1§ apklausoje dalyvavusiy tyriamyjy turi universitetini aukstaji 2 (seno pavyzdZio
tarybiniy laiky diplomas) iSsilavinima (32,1%). Bakalauro studijas baige¢ 22,9% tyriamyju;
aukstesniji — 20,2% tiremyju. Magistro diploma turé¢jo 12,8% tiriamyjy; igije neuniversitetini
aukstaji iSsilavinima 9,2%. O maziausiai tiriamyjy buvo igij¢ vidurini i$silavinima 2,8%.

Magistras
Universitetinis aukstasis - 2 32,1%
Bakalauras

Neuniversitetinis aukstasis

Aukstesnysis

Vidurinis 2,8%

0% 10% 20% 30% 40%

5 pav. Procentinis respondenty pasiskirstymas pagal i§simokslinima (N = 109)

IStyrus respondenty pasiskirstyma pagal darbo staza, iSaiskéjo, jog didzioji dalis
tyriamyju turi vir§ 20 mety darbo staza (46,8%). Nuo 11 iki 20 mety ir nuo 6 iki 10 mety darbo
patirties turéjo vienodai po 17,4%; nuo 3 iki 5 mety dirbanciy buvo 11,1%. O maziausiai iki 2 mety
7,3%. Galima daryti prielaida, kad didzioji dalis respondenty pakankamai ilgai dirba Sioje
organizacijoje. Patekta 6 paveiksle.
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Virs 20 mety 6,8%
Nuo 11 iki 20 mety
Nuo 6 iki 10 mety

Nuo 3 iki 5mety

ki 2 mety 7,3%

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

6 pav. Procentinis respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza (N = 109)

Apibendrinant, galima teigti, jog atliktame tyrime didziajq dalj tyremyjy sudaré vyresnio
amziaus respondentai, turintys daugiau nei 20 mety darbo patirties. Nustatyta, kad universitetinj
aukstaji 2 (seno pavyzdzio tarybiniy laiky diplomas) issilavinimq turi didzZioji dalis respondenty

kiek maziau bakalauro, auksStesniji iSsilavinimus jgijusiy tyremyjy.

2.3. Tyrimo instrumenty apibiidinimas

Vadovaujant prof. G. Merkio mokslinei grupei buvo sudarytas organizacinio klimato
klausimynas. Moksliné grupé naudojantis jvairiais literatiiros Saltiniais apie organizacini klimata,
suformulavo devyniolig organizacinio klimato dimensiju:

* saugumo/apibréztumo pojutis, psichologinis komfortas;

= verbalin¢ (Zodin¢) ir neverbaliné komunikacija;

= konfliktai;

= vyry ir motery santykiai;

* humoras;

= santykiai su vadovais;

= kiirybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmeés

= informacija, komunikacija;

= atvirumas, tolerantiSkumas;

= gandai, apkalbos, veidmainiavimas;

= karty santykiai;

= tarpusavio santykiai;

= neformalios grupés ,.kliky* (grupuociu) susidarymas;

= valdymo/vadovavimo stilius;
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santykius ir darbinguma trikdanti aplinka;

kontrolé;

= at¢jimas i organizacijq ir i§¢jimas i$ jos;

vertybés ir kultiira;

= tradicijos Svent¢.

Organizacinio klimato klausimyna sudaré 137 testo Zingsniai kurie buvo sutrumpinti iki
67 testo zingsniy, kuriuos atspindéjo 19 apibendrinty dimensijy. Kiekviena subskale sudaro 2 — 5
klausimai, kuriy atsakymamo formatui buvo pasirinkta penkiy pakopy Likert skalé¢. Likert skalé
vertinima apima nuo ,,labai blogai* iki ,labai gerai“ arba nuo ,,visiSkai nesutinku* iki ,,visiskai
sutinku® ir vidine kategorija ,,nezinau*“(Merkys ir kt., 2005).

Siame magistro darbe naudojamas Australijos mokslininkés Teh (2001, 2002)
tarpgeneracinés jtampos klausimynas, kuris skirtas matuoti tarpgeneracing itampa darbo aplinkoje.
Lietuvoje buvo panaudotas Kalinauskaités (2007) disertaciniame darbe. Tarpgeneraciniams
santykiams darbe matuoti naudojama lietiviska adaptuota tarpgeneracinés itampos kausimyno
versija. Siuo darbu, sickiama papildyti bei pratgsti tarpgeneraciniy santykiy tyrima Siauliy
profesinio rengimo centro gautais duomenimis. Lietuvoje sukaupta testo normavimo bazé sudaro
1223 respondentai, kurie suteikia galimybe tiriamos organizacijos rezultatus palyginti su jau
iStirtomis organizacijomis.

Tarpgeneraciniy santykiy klausimyna sudaro dvi dalys. Pirmoji dalis skirta jauniems
darbuotojams (iki 40 mety), o antroji — vyresniems (40 ir daugiau mety). Testa sudaro 11 subskaliy,
0 jas 3 — 6 klausimai. ISskiriamos Sios dimensijos: 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 i 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 (3 lentel¢). IS pirminio klausimyno 63 testo Zingsniy buvo atrinkti 46 testo
zingsniai, kuriy teiginiai logiski ir kalbiSkai validis buvo skirti tyrimams atlikti Lietuvoje

(Kalinauskaité, 2007, p. 114; Kalinauskaite, Merkys, 2007).
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Tarpgeneracinés itampos klausimyno subskaliy sandara

3 lentelé

Dimensijos Klausimy pavyzdziai Klausimy
(subskalés) skaicius
Poky¢iy ir Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai rodo mazai 4
inovacijy entuziazmo darbe.
baimes Vyresni/jaunesni darbuotojai prieSiskai nusiteik¢ permainy
projektavimas atzvilgiu, sunkiai keiciasi.
Kitai generacijai Mano amziaus darbuotojai labiau pritaria poky¢iams,
greiciau { juos isitraukia.
Mane erzina, jog vyresni/jaunesni darbuotojai sunkiai
isisavina naujas technologijas
Vengimas Kartais btina sunku susikalbéti su vyresnio/jaunesnio 4
bendrauti su amziaus darbuotojais.
kitos kartos Sunkiai randu bendra kalba su vyresnio/jaunesnio amziaus
darbuotojais darbuotojais.
Paprastai vengiu bendrauti su vyresnio/jaunesnio amziaus
darbuotojais.
Organizacijoje juociuosi nepatogiai vien dé¢l savo amziaus.
Vengimas dirbti Jei galéCiau, vengcCiau dirbti su vyresnio/jaunesnio amziaus 5
kartu su kitos darbuotojais.
kartos Jei buty galimybé dirb¢iau su savo kartos darbuotojais.
darbuotojais AS jauciuosi geriau dirbdamas su savo bendraamziais.
Man nepatinka dirbti su vyresnés/jaunesnés kartos atstovais.
Komandoje mieliau dirb¢iau su savo komandos
darbuotojais.
Perdétas Vyresni/jaunesni darbuotojai reikalauja padidinto démesio, 4
savosios kartos pagarbos.
pabrézimas Vyresni/jaunesni darbuotojai linkg pabrézti, kad ju patirtis ir
igudziai svarbesni uz kvalifikacija ir diplomus.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai nuolat pabrézia
savo autoriteta.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai galvoja, kad jie
viska zino.
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Neigiamas
pozitris | kitos
kartos

darbuotojus

Manau, jog vyresni/jaunesni darbuotojai su manimi elgiasi
neteisingai.

Vyresni/jaunesni darbuotojai mane ignoruoja kritiskai {
mane ziiiri, dél to, kad as esu jaunas/vyresnis.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai neigiamai ziiiri i
jaunesniuosius/vyresniuosius.

Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai negerbia mano
kartos paziiiry, iprasty elgiasio budy.

Vyresni/jaunesni darbuotojai ignoruoja jaunos/vyresnios

kartos pazitiras ir idé¢jas.

Latentiné

diskriminacija

Organizacijoje vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai
vertinami labiau nei mano kartos darbuotojai.
Vyresniyjy/jaunesniyjy darbuotojy nuomoné yra vetrinama
labiau nei jaunesniyjuy/vyresniyjy.

Pas mus labiau palaikomi ir vertinami
vyresniosios/jaunesniosios kartos darbuotojai.

Misuy organizacija palankiau nusiteikusi

vyresniosios/jaunesniosios kartos atzvilgiu.

Faktinis kitos

Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai organizacijoje turi

kartos daugiau galimybiy nei mano kartos Zmonés.
darbuotoju Mano amziaus darbuotojai yra labiau atsidave organizacijai
palaikymas nei vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojams praktiSkai uz ta
pati darba mokama daugiau.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai turi per daug jtakos
miisy organizacijoje.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai kyla karjeros
laiptais be dideliy pastangy.
Asimetriska Vyresnio amziaus darbuotojai turéty iSeiti | pensija ir
amziaus uzleisti vieta jaunesniems/jauciu spaudima iseiti 1 pensija ir
struktiira uZleisti vieta jaunesniems.

Miisy organizacijoje vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojy
yra per daug.
Organizacijoje labiau vertinami mano amziaus darbuotojai,

nei vyresnioji/jaunesnioji karta.

31




Abipusio

pripazinimo ir

Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai link¢ pripazinti

mano bendraamziy Zinias bei patirti.

solidarumo
stoka
Nepasitikejimas IS vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojy galiu iSmokti
ir mokymasis daugiau nei i$ savo kartos.
Vyresnio/jaunesnio amziaus darbuotojai geriau moka
iSklausyti, i§girsti kitus, nei mano karta.
Asmeniné Mano kartos darbuotojai su vyresniaisiais/jaunesniaisiai

pozicija kitos

kartos atzvilgiu

nesielgia pagarbiai.
AS nevertinu vyresniy/jaunesniy darbuotojy Ziniy ir

patirties.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU
SARYSIU TYRIMO SIAULIU PROFESINIO RENGIMO CENTRO
REZULTATAI

3.1. Diagnostiniy instrumenty charakteristika

Organizacinio klimato testas buvo sukurtas prof. G. Merkio mokslinés grupés, kuri
susideda i$ ivairiy Lietuvos universitety magistranty ir doktoranty. Kai kurie testo rezultatai pateikti
jau apgintuose kvalifikaciniuose darbuose — daktaro disertacijose ir magistro darbuose. Siandien
Lietuvoje jau sukaupta testo normavimo bazg atspindi Sios charakteristikos:

* bendras istirty darbuotojy skaicius — 4436;
» Dbendras istirty darbo komandy skaicius — 422;
= iStirty organizacijy skaicius — 84.
Normavimo baz¢je atsispindi patys ivairiausi organizacijy tipai — vieSojo sektoriaus

organizacijos, verslo organizacijos ir statutinés organizacijos (4 lentelé).

4 lentelé

IStirty organizacijy, sudaranciy testo normavimo baze, tipai

Organizacijos tipas Kai kuriy organizacijy apibiidinimas

VieSojo sektoriaus organizacijos Bendrojo lavinimo mokyklos
Universitetas

Apsrities virSininko administracija
Svietimo skyriai

Ambulatorinés gydymo istaigos

Savivaldybés ir jy skyriai

Verslo organizacijos Prekybos ir gamybos organizacijos
Privatiis bankai bei jy regioniniai skyriai
Privacios ziniasklaidos institucjos
Draudimo kompanijos

Stambios energetinio sektoriaus jmonés

Statutinés ar joms artimos Policijos nuovados
organizacijos Policijos komisariatai
Kaléjimy departamento jstaigos

Priesgaisrinés gelbéjimo tarnybos

Teritoriniy muitiniy skyriai
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Formuojant organizacinio testo normavimo Lietuveje duomeny bazg, prisidéjo ir Sio
magistro darbo autoré. Normavimo bazé buvo papildyta zmogiSkyju iStekliy tyrimo rezultatais,
atliktais Siauliy profesinio rengimo centro skyriuose.

Duomenys yra normuojami panaudojant standartizuoto normaliojo skirstinio z skalg.
Taikomuose testavimo tyrimuose z — jvertis placiai taikomas, kadangi jis lakoniSkas ir kartu
informatyvus rodiklis. Prisimintina, jog z — jvercio vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis
nuokrypis yra lygus 1 (Anactasu, YpOuna, 2001, p. 686). Todél z — skaléje neigiams jvertis
visuomet reiskia jverti nuo vidurkio ,,i apacéia®, artimas nuliui jvertis rodo, jog matuojama dimensija
atitinka norminés imties vidurkj, o teigiami jverc¢iai parodo, kad matuojamo poZymio raiska virsija
vidurkj. Kadangi kaikurios testo dimensijos yra koduotos neigiamai, tai ir teigiami z — jverciai turi
,heigiama atspindi“. Tarkime, kad atstumas tarp dviejuy gretinamu vidurkiy yra lygus 1, tai reiskia,
jog matuojamas pozymis atitinkamose grupése skiriasi per per viena normaliojo skirstinio
standartini nuokrypi. Kitaip tariant, toks skirtumas — labai ryskus.

Prof. G. Merkio moksliné grupé organizacinio klimato testo psichometrinés kokybés
charakteristikas yra nustat¢ ir ankS¢iau (Kalinauskaité, 2007). Jie randami magistranty bei
doktoranty darbuose, tyrusiy organizacini klimata. Rementis gautais duomenimis, galima daryti
prielaida, jog Lietuvoje sukurtas organizacinio klimato testas yra validus bei patikimas, todél ji
galima taikyti tyrinéjant ZmogiSkuosius iSteklius Lietuvos darbo organizacijose. Organizacinio
Klimato testa sudaré 19 subskaliy, o kiekviena jy nuo 2 iki 5 klausimy. Darbe tyriné¢jamos
organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos: testo vidiné konsistencija,
skiriamoji geba ir kt. (zr. 2 prieda). IS jo matyti, kad Sio testo charakteristikos palankios ir subskaliy
vidin¢ konsistensija yra ganétinai aukSta. Bendroje imtyje ji svyruoja nuo 0,73 iki 0,94. Testo
zingsniy fatkoriniai svoriai taip pat labai auksti. Jie negali biiti mazesni kaip 0,6. Keliose subskalése
Ji patenkinama,o didziojoje dalyje subskaliy virSyta. Kaip teigia Bitinas (1998), jog faktoriaus
paaiskinta sklaida negali siekti maziau kaip 10%. Bendroje organizacinio klimato imtyje ji siekia
nuo 36,57% iki 87,40%. Testuose, kurie gristi nepazintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu, bet
respondenty nuomoniy pareiskimu, reikalauja, kad skiriamosios gebos koeficientas nebiity mazesnis
0,20. bendroje imtyje rodikliy jverciai svyruoja nuo 0,33 iki 0,87. Minimalis reikalavimai zenkliai
virSijami.

Tiriant Siauliy profesinio rengimo centro skyrius, atsizvelgiant i imtj, metodologinés
kokybés rodikliai yra pakankami, bet dél maZesnés tyrimo imties kai kuriose subskalése
metodologinés kokybés rodikliai yra mazesni uz bedbros imties rodiklius. Tirtoje organizacijoje
subskaliy vidiné konsistensija yra 0,62 — 0,91. Faktorinis svoris daugumoje subskaliy ganétinai
aukstas. Faktoriaus paaiskinta sklaida siekia nuo 34,81% iki 89,28%. Skiriamosios gebos vidutinis

koeficientas daugumoje subskaliy didesnis uz leistina. Sie duomenys pateikti 5 lenteléje.
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S lentelé
Organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos SPRC

skyriuose (N = 109)

Organizacinio klimato dimensijos N Cronbach | Paaiskinta | Faktorinis svoris (L) '\(/; ?:I(ie:::i\'/:?rrz?ts)
(subskalés) items o sklaida % - J

mean min max mean min max
Saugumo/ apibrezumo pojutis, |, | g5 | 5893 | 076 065 084|057 034 083
psichologinis komfortas
Verbaliné (Zodiné) ir 4 | 079 4955 | 069 048 080 | 047 012 075
neverbaliné komunikacija
Konfliktai 4 0,65 3481 | 058 034 077 ] 037 002 0,66
Vyry ir motery santykiai 3 0,78 66,32 | 0,76 031 098] 059 0,12 0094
Humoras 3 0,82 5009 | 0,76 063 085 057 025 0,83
Santykiai su vadovais 4 0,88 63,39 | 077 045 092 060 022 0,89
KarybiSkumo ir iniciatyvos 3 | 073 49,73 | 069 048 081|047 012 0,74
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 4 0,84 56,77 0,74 053 086 054 0,22 0,82
Atvirumas, tolerantiSkumas 4 0,62 35,89 057 033 082031 001 0,70
Sl ELCllle 4 | o084 5637 | 075 071 082|055 027 078
veidmainiavimas
Karty santykiai 5 0,01 6472 | 080 069 0091 064 037 090
Tarpusavio santykiai 5 5529 | 0,74 0,67 086 | 054 033 0,83
Neformalios grupés, , kliky 2 8826 | 094 094 09408 077 095
susidarymas
\VValdymo /vadovavimo stilius 5 67,71 082 078 087] 067 046 0,85
Santykius ir darbinguma 2 70099 | 084 084 084|069 042 088
trikdanti aplinka
Kontrolé 2 8928 | 095 095 095] 089 079 0095
Atéjimas | organizacija ir 3 | 083 5944 | 077 074 083|058 029 084
1S€j1mas 18 jos
Vertybés ir kultira 4 0,82 5470 | 072 043 086 052 017 0,83
Tradicijos, §ventés 2 8521 | 092 092 092|085 070 0,93

Galima teigti, kad darbo organizacijose galima naudotis Siuo testu, kadangi organizacinio
klimato testas pasizymi pakankamomis metodologinés kokybés charakteristikomis. IS pateikty
rezultaty matyti, kad testas kokybiskas ir tinkamas tiriant organizacinj klimata Lietuvoje.

Tarpgeneracinés itampos klausimyno autoré — Teh (2002). Lietuvoje jis jau buvo
panaudotas Kalinauskaités (2007) disertaciniame darbe, naudojant adaptuota jo versija. Siuo darbu,
sickiama testi bei papildyti tarpgeneraciniy santykiy tyrima Siauliuy profesinio rengimo centro
skyriy gautais rezultatais. Lietuvoje sukaupta testo normavimo bazé¢ sudaro 1206 respondentai.
IStirta SeSiolika organizacijy. Tai leidzia tirlamos organizacijos rezultatus palyginti su ank$¢iau
iStirtomis organizacijomis.

Tarpgeneracinés jtampos testas sudarytas i§ dvieju daliy. Pirmoji dalis skirta jauniems
darbuotojams (iki 40 mety), o antra dalis vyresniems (40 ir daugiau mety). Testa sudaro 11

subskaliy, o jas — 3 — 6 klausimai. Analizuojant tarpgeneracinés itampos testo metodologinés
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kokybés charakteristikas t.y. testo viding konsistensija, skiriemaja geba ir kt., bendroje imtyje
matyti, jog tarpgeneraciniy santykiy testo charakteristikos yra palankios (zr. 3 prieda). Bendroje
imtyje vidiné subskaliy konsistensija ganétinai auksta. Ji svyruoja: 0,59 — 0,87. Taip pat auksti ir
testo zingsniy faktoriniai svoriai (Zemiau 0,6 néra). Didziojoje dalyje subskaliy tai patenkinta, o kai
kur vir§yta. PaaiSkinta sklaida bendroje imtyje siekia nuo 39,76% iki 66,07%, tai gana auksti
rodikliai. Vidutinis skiriamosios gebos keficientas bendroje imtyje gerokai virSyja minimaly (0,20).

Darant tyrima Siauliy profesinio rengimo centro skyriuose, atsizvelgiant i imti,
metodologinés kokybés rodikliai yra pakankami. Taciau dél mazesnies tyrimo imties kai kuriose
subskalése metodologinés kokybés rodikliai yra mazesni uz bendros imties rodiklius. Subskaliy
vidiné konsistensija tirtoje organizacijoje yra 0,60 — 0,92. Daugumoje subskaliy, faktorinis svoris
atitinka keliamus reikalavimus (Zemiau 0,6 néra). Faktoriaus paaiskinta sklaida siekia nuo 33,66%
iki 69,44%. Tai labai auksti rodikliai. Vidutinis skiriamosios gebos koeficientas daugelyje subskaliy
yra gana aukstas. Visi duomenys pateikti 6 lentel¢je.

Gauti rezultatai rodo, kad darbo organizacijose galima naudotis §iuo testu, kadangi
tarpgeneracinés itampos testas pasizymi pakankamomis metodologinés kokybés charakteristikomis.
IS pateikty rezultaty matyti, kad testas yra kokybiskas ir tinkamas tiriant organizacini klimata
Lietuvoje.

6 lentelé
Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos SPRC

skyriuose (N jauni = 30/ N vyresni = 79)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)
mean | min | max | mean | min | max
0,91 69,44 083 075 087|069 050 0,88

Tarpgeneraciniy santykiy N Cronbach | Paaiskinta | Faktorinis svoris (L)
dimensijos (subskalés) ttems a sklaida %

Poky¢iy ir inovacijy baimes

projektavimas kitai generacijai 4 0,60 33,66 058 046 066 | 030 0,03 0,67
Vengimas bendrauti su kitos 4 0,82 58,05 0,75 053 086|055 0,21 0,80
kartos darbuotojais 0,78 49,49 0,70 059 081 ]047 016 0,75
Vengimas dirbti kartu su kitos 5 0,92 67,13 082 073 091 066 043 0,92
kartos darbuotojais 0,84 52,84 070 033 0821049 0,10 0,81
[Perdétas savosios kartos 4 0,87 62,13 0,78 062 088|061 0,30 0,8
[pabrézimas 0,86 58,98 0,77 069 081 1]058 030 0,80
[Neigiamas poziiiris | kitos kartos 5 0,86 55,03 0,73 064 09 | 053 0,17 0,9
darbuotojus 0,82 48,53 069 061 080|047 0,20 0,77
T 4 0,91 69,14 083 072 093|068 041 0,92

0,90 67,68 0,82 072 1087|067 046 0,85
Faktinis kitos kartos darbuotoju 5 0,88 55,24 0,72 046 09 | 0,52 0,10 0,86

palaikymas 0,80 42,01 065 054 073040 0,12 0,70
0,77 52,24 0,717 054 08| 049 0,09 0,81
0,72 49,58 069 049 085|046 003 0,75
[Abipusio pripazinimo ir 0,77 51,54 0,71 059 079049 0,18 0,79
solidarumo stoka 0,79 54,98 0,74 069 080|053 024 0,77
0,85 58,72 0,76 069 083 | 057 034 0,82

AsimetriSka amziaus struktiira 3

Nepasitikejimas ir mokymasis | 075 | 4489 | o067 056 078 | 042 009 074
Asmeniné pozicija kitos kartos 3 0,69 46,86 0,67 047 081 043 0,06 0,68
atzvilgiu 0,71 49,26 066 033 0851045 0,04 0,75
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3.2. Organizacinio klimato raiSka Svietimo organizacijoje

Tyrimy duomenis i$analizavus nustatyta, jog organizacinio klimato testas yra patikimas ir
validus. Bet labai svarbu patikrinti, ar jis taip pat yra validus ir dalinéje imtyje — Siauliy profesinio
rengimo centro organizacijoje. Kadangi normavimo imtis gerokai mazesné uz normavimo imtj, tai
tam tikrais atvejais, jos rezultatai gali biiti prastesni. Tai gali salygoti nenuoSirdiis atsakymai,
psichologinés savybés, respondenty nuotaika ir t.t.

Pastebéta, jog lyginant skirtingy sektoriy organizacijas, Siauliy profesinio rengimo centro
organizacinis klimatas yra palankiausias (nuokrypis nuo standartinio vidurkio iki — 0,30), statutiniy
organizacijy organizacinis klimatas taip pat palankus (nuokrypis nuo standartinio vidurkio iki —
0,06). O vieSojo sektoriaus, verslo istaigoy organizacinio klimato rodikliai yra vidurkio ribose.
Lyginant organizacinj klimata tirtoje Siauliy profesinio rengimo centro organizacijoje ir

skirtinguose sektoriuose, pastebimas rySkus skirtumas (7 pav.).

Sr. profesinio .
rengimo centras Tea,
L]
..... -
Statutinés ".,.
organizacijos '
> -
.
A\ J
. . . .
VieSasis sektorius .
<
P
‘0
Verslo jstaigos A
0,4 0,3 -0,2 -0,1 0,0 0,1 0,2

@ Organizacinis klimatas

7 pav. Organizacinio klimato raiika SPRC ir skirtinguose sektoriuose palyginimas
(N = 4436)
Naudingas tiriamos organizacijos palyginimas yra normavimo imties kontekste (8 pav.).
i§ jo matyti, kad teigiamas klimatas (jverciai zemiau pasikliaujamojo intervalo vidurkio ribos)
bdingas Siose organizacijose: mobiliojo rySio paslaugy bendrovéje, vaiky namuy organizacijoje,
pardavimy ir marketingo imonéje, spaustuveje, apylinkés teisme, tardymo izoliatoriuje Y, draudimo
paslaugy bendrovése, Siauliy profesinio rengimo centre (0,30), teritorinéje muitingje, savivaldybiy
virSininky administracijose, energetinio sektoriaus imonése, Svietimo istaigose, pervezimo paslaugy
imonése, rajony policijos komisariatose, biudzetinéje kulttiros istaigoje, keliy prieziiiros imonéje,
Salies banky regioniniuose skyriuose. Neutraliu organizaciniu klimatu (atitinka pasikliaujamojo
intervalo vidurki) pasizymi: dujy X imoné. Kritinis klimatas budingas (jver¢iai auksc¢iau vidurkio
pasikliaujamo intervalo apatinés ribos) Siauliy sajungoje, paslaugu ir aptarnavimo sferos jmonése,
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Sodros X skyriuje, statistikos vadyboje, sveikatos jstaigose, reklamos agentiiroje, gamybos ir
prekybos imonése, AVMI X skyriuje, pataisos namuy X skyriui.

Taigi, tirty organizacijyu kontekste, Siauliy profesinio rengimo centras pasiZymi
pakankamai geru organizaciniu klimatu. Taciau vir§ $ios organizacijos dar geresniai rodikliai
pasiZymi septynios organizacijos. Palankiausias organizacinis klimatas pasizymi mobiliojo rySio

paslaugy bendrovéje, o prasciausias — tataisos namuose X.

Mobiliojo rysio paslaugy bendrové d E
Vaiky namai . E

Pardavimy ir marketingo jmonés . E
Spaustuvé . E

Apylinkés teismas q E

Tardymo izoliatorius Y b E

Draudimo paslaugy bendrovés b E

Sr. profesinio rengimo centras . E
Teritoriné muitiné . E

Savivaldybiy vir§ininky administracijos 1 E

Energetinio sektoriaus jmonés

Svietimo jstaigos

Pervezimo paslaugy jmonés

Rajony policijos komisariatai

Biudzetiné kultiiros jstaiga

Keliy prieziuros jmoné

Salies banky regioniniai skyriai

Dujy X jmoné
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Sauliy sajunga

Paslaugy ir aptarnavimo sferos jmonés
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Sodros X skyrius .
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Statistikos valdyba : .
Sveikatos jstaigos : :
v ®
Reklamos agentiira . :
: ®
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@ Organizacinis klimatas

8 pav. Organizacinio klimato raiska jvairiose organizacijose (N = 4436)
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Lyginant skirtingy sektoriu organizacijas, Siauliy profesinio rengimo centro organizacinis
klimatas yra palankiausias (nuokrypis nuo standartinio vidurkio iki — 0,30), statutiniy organizacijy
organizacinis klimatas taip pat palankus (nuokrypis nuo standartinio vidurkio iki — 0,06). O vieSojo
sektoriaus, verslo j{staigoy organizacinio klimato rodikliai yra vidurkio ribose. Lyginant
organizacini klimata tirtoje Siauliy profesinio rengimo centro organizacijoje ir skirtinguose

sektoriuose, pastebimas rySkus skirtumas (9 pav.).

Sr. profesinio .
rengimo centras Ta,,
L/
.,... 4
Statutinés Te,
organizacijos '
b 3 -
.
.
.~ . . .
VieSasis sektorius .
+
P
‘0
Verslo jstaigos ®
0,4 0,3 -0,2 0,1 0,0 0,1 0,2

@ Organizacinis klimatas

9 pav. Organizacinio klimato raiskos SPRC skyriuose ir skirtingiuose sektoriuose

palyginimas (N = 4436)

Tirta Svietimo organizacija yra nevienalyté. Ja sudaro keletas skyriy bei skirtingi
padaliniai. Todél atskiruose organizacijos padaliniuose, organizacinis klimatas gali skirtis. Tyrimo
duomenys parodé, kad teigiamas klimatas yra Siuose padaliniuose: techniligiju skyriaus
administracijoje, technologiju skyriaus bendrojo lavinimo mokytoju, technologiju skyriaus
profesijos mokytojy, buitiniy paslaugy skyriaus administracijoje, buitiniu paslaugy skyriaus
profesijos mokytoju (ivertis Zemiau normavimo imties vidurkio, siekia — 0,76; — 0,67; — 0,38; —
0,34; — 0,22 standartinio nuokrypio). Neigiamu klimatu pasizymi buitiniy paslaugy skyriaus
bendrojo lavinimo mokytoju padalinys. Jo standartinio normavimo vidurkio jvertis siekia 0,07.
Palankiausias organizacinis klimatas yra technologijy skyriaus administracijoje, o pras¢iausias —
buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo mokytoju padalinyje (10 pav.).

Nepalankus klimatas biidingas tik vienai 1§ SeSiy tirty organizacijos padaliniy. Tai rodo,
jog tirtoje organizacijoje yra geras organizacinis klimatas, todél nebiitina zmogiskyjy iStekliy

vadybos intervencija.
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Technologijy sk. administracija b
Technologijy sk. bendrojo lavinimo mokytojai ‘.
Technologijy sk. profesijos mokytojai
Buitiniy pasl. sk. administracija
Buitiniy pasl. sk. profesijos mokytojai ‘.

e

Buitiniy pasl. sk. bendrojo lavinimo mokytojai "

08 07 06 -05 04 -03 02 01 00 01 02
@ Organizacinis klimatas

10 pav. Organizacinis klimatas tirtuose padaliniuose (N = 109)

Organizacinio klimato raiska pagal 19 subskaliy, iliustruota 11 paveiksle. Visoms testo
dimensijos buvo suskaifiuoti vidutiniai pritarimo procentai (Salia jvercCiy standartizuotoje Z
skaléje). Rezultatai parodé, kad pritarimas organizacinio klimato krizés pozymiais yra silpnas (nuo
1,9% iki 18,7%). Daugiausiai nepalankiy vertinimy susilauké $ios dimensijos: neformalios grupés,
,»Kkliky susidarymas® (18,7%), santykiai su vadovais (14,8%). Nepritarimui organizacinio klimato
pozymiams tenka nuo 42,6% iki 98,1%. DidZiausias nepritarimas krizés poZymiams pasireiské per
Sias dimensijas: vyry ir motery santykiai (98,1%), humoras (81,5%), santykiai ir darbinguma

trikdanti aplinka (80,4%).

40



Neformalios grupés, ,kliky“ susidarymas [EENS/E 21,5% 59,8%
Santykiai su vadovais 16,7% 68,5%
Kontrolé (V&FZ 20,6% 67,3%
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 29,4% 58,7%
Atvirumas, tolerantiSkumas 42,2% 45,9%
Karty santykiai 20,2% 68,8%
Tradicijos, Sventés 28,7% 61,1%
Saugumo/ apibréztumo pojiitis, psichologinis 33.9% 56.9%
komfortas
Atéjimas j organizacijq ir iSéjimas iS jos 29,9% 61,7%
Valdymo /vadovavimo stilius #:1/13,1% 78,5%
Vertybés ir kultiira | 21,3% 71,3%
Konfliktai 50,0% 42,6%
Tarpusavio santykiai | 26,6% 66,1%
Santykius ir darbingum g trikdanti aplinka %%13,1% 80,4%
KiarybiSkumo ir iniciat)_(vos skatinimas, 20.6% 66.7%
bausmeés
Informacija/ komunikacija 3 19,2% 78,0%
Verbaliné (iodiné_) ir Teverbaliné M 18,3% 78.9%
komunikacija
Humoras ¢ 16,6% 81,5%
Vyry ir motery santykiail,9% 98,1%
o:’/o 2ol% 40% 60I% a(;%

M Pritarimas Neutralus pozilris

11 pav. Pritarimas organizacinio klimato krizés pozymiams, proc. (N = 109)

Siauliy prifesinio rengimo centro padaliniuose organizacinio klimato raiska atsispindi 7
lenteléje Nurkypstantys jveréiai pazyméti spalvomis. Siuo atveju jais laikomos tokios reik§més nuo
normavimo imties vidurkio nukrypstancios i teigema ar neigiama pus¢ standartinio nuokrypio. Tirty

padaliniy rodikliai rodo, jog organizacinis klimatas jose yra palankus. Nepalankus organizacinis
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klimatas buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo mokytojuy padalinyje. IS 19 dimensijy, 2
traktuojamos prastai. Palankiausias organizacinis klimatas — technologiju skyriaus bendrojo
lavinimo mokytojy ir technologiju skyriaus administracijos padaliniuose, kur palankiis 8 dimensijy
iverciai. Technologiju skyriaus profesijos mokytojai ir buitiniy paslaugy skyriaus administracijos
padaliniuose yra palankiis 2 dimensijuy jverciai. Labiausiai neigiamai vertinamos $ios dimensijos:
humoras bei atéjimas | organizacija ir i$¢jimas i§ jos(7 lentel¢). Sie duomenys parodo, kad

pasikartoja anksciau analizuoty rezultaty désningumas.

7 lentelé
x>0,5
Organizacinis klimatas tirtose padaliniuose pagal 19 subskaliy, %<-0,5
statistinés iSskirtys (N = 109)
) 8 . ) , .8
s 4E 48 45 4E %)
:glg :g E 8, :;% ?3: 2 T?; % 3 T?; g
. .. . =] SGER] & £ 25 28 8 =
Dimensijos (subskalés) <2 <o < g oz o o = 0
g .= =00 s .2 £ RS =2
< E =5 E <5 == £5E £
23 3 s 3 < =S 3 < RS
= =g = 2 [ @2 2 2
Saugumo/ apibréZtumo
pojiitis, psichologinis -1,03 -0,53 -0,23 -0,12 0,28 0,03
komfortas
Verbahn.e (.zodlne) ir -0,96 0,70 -0,48 0,27 0,03 -0,28
neverbaliné komunikacija
Konfliktai -0,25 0,05 0,12 0,22 0,31 -0,07
Vyry ir motery santykiai -0,48 -0,36 -0,21 -0,33 -0,41 -0,22
Humoras -0,64 -0,43 -0,26 -0,07 0,57 -0,17
Santykiai su vadovais -0,51 -0,30 -0,03 -0,51 0,06 -0,43
KurybiSkumo ir iniciatyvos = 450 055 035 028 = -0,02 0,23
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija -0,80 -0,64 -0,55 -0,82 -0,47 -0,48
Atvirumas, tolerantiSkumas -0,44 -0,48 -0,30 -0,36 -0,08 -0,12
cmeal, SEiElree, 0,35 0,45 0,18 0,19 0,02 0,21
veidmainiavimas
Karty santykiai -0,41 -0,60 -0,28 0,11 0,44 0,26
Tarpusavio santykiai -0,42 -0,36 -0,07 -0,06 0,03 0,03
Neformalios grupés, , kliky™ 4 5/ 0,32 0,11 0,16 0,21 0,14
susidarymas
NI FEEEERTTD 0,38 -0,40 0,23 0,48 0,21 -0,31
stilius
Santykius ir darbingums 025  -019 006 004 035 0,11
trikdanti aplinka
Kontrolé -0,39 -0,56 -0,20 -0,49 0,18 -0,17
Atejimas [ organizacij ir 040 039  -0,04 0,01 0,81 0,08
1S€j1imas 18 jos
Vertybés ir kultura -0,45 -0,75 -0,27 -0,34 -0,01 -0,37
Tradicijos, Sventés -0,74 -0,66 -0,93 -0,23 0,35 -0,18
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Apibendrinant galima teigri, jog testo rezultatai parodé, kad tirtoje organizacijoje néra
daug problemy kurias reikéty spresti. Viename padalinyje (is SeSiy), vyrauja nepalankus
organizacinis klimatas. Visuose kituose padaliniuose organizacinis klimatas yra palankus.
Organizacinis klimatas geriausias technologijy skyriaus administracijos ir technologijy skyriaus
bendrojo lavinimo skyriaus padaliniuose. O nepalankiausias buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo

lavinimo skyriaus padalinyje.

3.3. Tarpgeneraciniy santykiy raiSka Svietimo organizacijoje

IS analizavus tyrimy duomenis nustatyta, jog tarpgeneraciniy santykiy testas yra validus ir
patikimas. Bet taip pat svarbu yra patikrinti, ar jis validus ir dalinéje imtyje — Siauliy profesinio
rengimo centro organizacijoje. Kadangi daliné imtis yra gerokai mazesné uz normavimo imtj, tai
tarpgeneraciniy santykiy rezultatai gali atsispindéti prastesni, kaip ir organizacinio klimato testo
atveju. Tai gali lemti nenuoSirdis atsakymai, psichologinés savybés, respondenty nuotaika ir t.t.

Tiriamos organizacijos palyginimas normavimo imties kontekste yra naudingas. Tai rodo
12 paveikslo duomenys. IS jo matyti, kad maziausiai tarpgeneraciniai santykiai pasireiskia
mobiliojo rySio paslaugy bendrovéje, biudzetinéje kultliros istaigoje, draudimo paslaugu
bendrovéje, audiniy gamybos jmonéje, vietimo jstaigose, Siauliu profesinio rengimo centre,
stambioje energetinio sektoriaus imonéje. Stipriausiai tarpgeneraciniai santykiai pasireisSkia
paslaugy imonése, teisésaugos institucijose, slaugos darbuotojuy tobulinimosi ir specializacijos
centre (iveréiai zemiau vidurkio ribos). Tarpgeneraciniy santykiu didé¢jimo tendencijos labiausiai
pasireiSkia slaugos darbuotoju tobulinimosi ir specializacijos centre. Tirtoji Svietimo organizacija
uzima viduting pozicija (jvertis siekia — 0,20 standartinio normaliojo skirstinio Z — skalés punkty).

Kadangi tarpgeneraciniai santykai skyriuose gali skirtis, tikslinga biity patikrinti jos raiSka
Siauliy profesinio rengimo centro padaliniuose. 13 paveikslo duomenys rodo, jog buitiniy paslaugy
skyriaus mokytoju padalinyje tarpgeneraciniai santykiai reiSkiasi neutraliai (atitinka normavimo
vidurki). Maziausiai tarpgeneraciniai santykai reisSkiasi technologiju skyriaus administracijoje,
technologiju skyriaus bendrojo lavinimo mokytoju, technologijy skyriaus profesijos mokytoju (ju
tarpgeneraciniy santykiy jvertis Zemiau normavimo imties vidurkio siekia nuo — 0,71, — 0,47 iki —
0,30). Tap pat mazai tarpgeneraciniai santykiai reskiasi buitiniy paslaugy skyriaus profesijos
mokytoju ir buotiniy paslaugy administracinos padaliniuose (iver¢iai normavimo imties vidurkio

nuo 0,11 iki 0,10 standartinio nuokrypio).
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Draudimo paslaugy bendrové

Audiniy gamybos jmoné

Svietimo jstaigos

Sr. profesinio rengimo centras

.
.®

Stambi energetinio sektoriaus jmoné

g
g
N

Paslaugy jmonés

.

[
r3

Teisésaugos institucijos

Slaugos darbuotojy tobulinimosi ir
specializacijos centras

ULERERXN INENN ENNRNENNNENNNNNE EENNIENNIICENNEN CXRXREN EX X XN

.oc..o...oc....l'
L2

-1,0 -08 -06 -04 -02 °0,0° 02 04 06 08 10
. Tarpgeneraciniai santykiai

12 pav. Tarpgeneraciniai santykiai jvairiose organizacijose (N = 1206)

Technologijy sk. administracija J

Technologijy sk. bendrojo lavinimo .
mokytojai '

Technologijy sk. profesijos mokytojai .

Buitiniy pasl. sk. profesijos mokytojai

>
[N R NN ERNNNNNIN N NN NN NN NN NN
[N R NN ERNNNNNIN N NN NN NN NN NN

Buitiniy pasl. sk. administracija

 IL )
*

*

*

Buitiniy pasl. sk. bendrojo lavinimo
mokytojai

-coo.O:

_.

-0,8 -07 -06 -05 -04 -03 -02 -0,1

o
[=}

01 02
@ Tarpgeneraciniai santykiai

13 pav. Tarpgeneraciniai santykiai tirtuose padaliniuose (N = 109)
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Norédami tiksliau jvertiniti tarpgeneraciniy santykiy raiSka, buvo apskaiciuotas pritarimas
tarpgeneraciniy santykiy poZymiams, iSreikstas procentais. Buvo jvertintos visos 11 dimensiju. 14
paveiksle matyti, jog tarpgeneraciniai santykiai organizacijoje néra ryskiis. Pritarimo jos raisSkai

iverciai siekia 0%— 23,9%, 0 nepritarimui tenka 24,8% — 87,2%.

Nepasitikéjimas ir mokymasis 23,9% 51,3% 24,8%

Latentiné diskriminacija 33,0% 43,1%
Poky¢iy ir inovacijy baimés projektavimas

kitai generacijai 51.4% 284%

Faktinis kitos kartos darbuotojy . .
palaikymas 42,3% 39,4%

Perdétas savosios kartos pabrézimas 28,5% 53,2%
\' i dirbti kart kitos kart
engimas dirbti kar u.s.u itos kartos 43.1% 43.1%
darbuotojais

AsimetriS§ka amziaus struktira : 69,7%
Neigiamas poziuris j kitos kartos

0,
darbuotojus 71,6%

Vengimas bendrauti su kitos kartos

0,
darbuotojais 78,0%

Abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka : 67,9%

Asmeniné pozicija kitos kartos atzvilgiu 12,8% 87,2%

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

14 pav. Pritarimas tarpgeneraciniy santykiy krizés pozymiams, proc. (N = 109)

Tarpgeneraciniy santykiy reiskimasis tirtose padaliniuose pateiktas 8 lentel¢je. Lentel¢je
pateikti ne tik testo jverciai, tenkantys tirtiems padaliniams, bet ir spalvomis paryskinti vadinamieji
nukrypstantys jver¢iai. Tokiu biidu galima lengvai atpaZzinti ir analizuoti pirmaujancias bei
atsiliekancias komandas. Nukrypstanciai jverciai buvo laikomos testo reikSmes, kurios nuo
normavimo imties vidurkio nukrypstanCios i teigiama ar neigiama pus¢ per maziau nei puse
standartinio nuokrypio. Rausva spalva zymi dodelg tarpgeneraciniy santykiy raiska, zalia — maza.

Atlikus tyrimus Siauliy profesinio rengimo centro padaliniuose, buvo patvirtinta, kad
tarpgeneraciniai santykiai organizacijoje minimaliis. Dvejose padaliniuose vienoje dimensijoje
iSriskéja didelis tarpgeneraciniu santykiy raiSkos jvertis. Ji pasireiSkia Sioje dimensijoje:
nepasitikéjimas ir mokymasis.tarpgeneraciniy santykiy raiSka pasireiSkia technologiju skyriaus
bendrojo lavinimo mokytojai ir buotiniy paslaugy skyriaus administracija. Penkiuose — maza

tarpgeneraciniy  santykiy raiSka nusakantys iverciai. Palankesniy vertinimy aspektais
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tarpgeneraciniy santykiy klausimais pasiZyméjo technologijy skyriaus administracija, technologiju
skyriaus bendrojo lavinimo mokytojai, technologijy skyriaus profesijos mokytojai, buiriniuy
paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo mokytoju padaliniai. Labiausiai teigiamai iSreiksStos

dimensijos: vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais, perdétas savosios kartos pabrézimas.

8 lentelé

x>0,33
Tarpgeneraciné jtampa tirtose padaliniuose pagal 11 subskaliy, x<-0,33

statistinés iSskirtys (N =109)

, , O , : , O ,
.S % E E %S, % E =
=5 =S8 =2G =S =S8 =93
2E §2g Bog &f E8g E=27
Dimensijos (subskalés) <2 <o > P > =2 =o> =8>
S = =00 =2 0o E = 998 EL70
= £ SE5E <S£aE £ E ESE E£a9aE
Pl o O [3) -5 R—Eae] o=
= 2 - @2 ®
(HOS 1e MOURE [ Gres 0,54 0,32 0,10 0,13 0,21 0,18
projektavimas kitai generacijai ’ ' ’ ‘ ' '
Vengimas bendrauti su Kitos -0.69 -0.46 -0.46 -0.32 0.06 -0.16
kartos darbuotojais ’ ’ ’ ' ' '
Vengimas dirbti kartu su kitos -0.90 -0.63 -0.05 -0.23 011 -0.15
kartos darbuotojais ’ ' ’ ' ' '
Perdétas savosios kartos 008 -0.40 047 0.00 033 027
pabrézimas ' 0 ' : ) :
Neigiamas pozitris j kitos kartos 056 028 -0.40 0.09 007 -0.05
darbuotojus ’ ' ‘ ‘ ' '
Latentiné diskriminacija -0,59 -0,45 -0,08 0,04 0,32 0,24
Faktinis kitos kartos darbuotojuy 073 -0.42 001 013 011 012
palaikymas ’ ' ' ' ' '
Asimetri§ka amziaus struktiira -0,54 -0,37 -0,22 -0,17 -0,20 -0,11
Abipusio pripaZinimo ir 067  -024 012  -034 0,32 0,01
solidarumo stoka ’ ' ’ ' ' '
Nepasitikéjimas ir mokymasis 0,17 0,42 -0,21 0,39 -0,06 0,20
Asmeniné pozicija kitos kartos 013 -0.26 0.09 0.26 015 021
atzvilgiu ' ! ' ' ’ ’

Pagal palankius organizacinio klimato testo rezultatus, buvo spéjama, kad
tarpgeneraciniai santykiai taip pat bus palankidis. Sudéjus visy tirty komandy rezultatus,
tarpgeneraciniai santykiai organizacijoje nepasireiskia (12 pav.). Taciau iSskyrus skyrius {
padalinius, matyti, kad buitiniy paslaugy skyriaus bendrojo lavinimo mokytoju padalinyje
tarpgeneraciniy santykiy jvertis yra neutralus (13 pav.). todel galima teigti, kad tarpgeneracinai
santykiai mazai jtakoja organizacini klimata.

ISanalizavus tarpgeneraciniy santykiy tyrimo rezultatus, galima daryti isvadq, kad
tarpgeneraciniai santykiai pasireskia dvejuo se padaliniuose. Tarpgeneraciniai santykiai jose

reiskiasi del asmeniniy ir inovaciniy pozicijy. Tarpgeneraciniy santykiy priezastis biitina issiaiskint
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bei imtis priemoniy jai mazinti. Tam rekomenduojami kokybiniai tyrimai. Tarpgeneraciniy santykiy
testo rezultaty analizé atsklieidé, kad organizacijoje dar yra neisnaudoty galimybiy kai prisidéti

pire organizacijos darbinés aplinkos gerinimo ir jos stiprinimo.

3.4. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysis $vietimo organizacijoje

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiuy sarySis i§ principo turéty turéti
statistinias sasajas. Jei organizacijoje tarp darbuotojy néra palankus organizacinis klimatas, tai
tikimybe, kad tarpgeneraciniai santykiai joje taip pat menki. Tarpgeneraciniai santykai ne visuomet
itakoja nepalanky organizacini klimata. Tam jtakoti gali ir daugelis kity veiksniy. Tikétina, jei néra
stipriy tarpgenerasiniy santykiy, organizacinis klimatas gali biti teigiams. Zinoma hipotetiskai,
galima tikétis nedidelio ar vidutinio dydzio statistiSkai patikimy koreliacijy. Kadangi organizacinis
klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai néra identiski, aukStas statistinis sarysis yra mazai tikétinas.

Bendroje imtyje statistiniai sarySiai tarp 19 organizacinio klimato dimensijy ir 11
tarpgeneraciniy santykiy dimensiju patekti 9 lenteléje. Dauguma koreliacijos koeficienty rodo
nestipry, bet statistiSkai patikima rySi. Tai irodo, kad lietuviskas organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy raisSkos testas psichometriniu pozitiriuyra kokybiskas.

Tarp tarpgeneraciniy santykiy ir organizacinio klimato, pasinaudojus daugiamete regresija
buvo patikrintas ju statistinis sarySis. Tai jgalina suzinoti ar tarpgeneraciniai santykiai zenkliai
veikia organizacini klimata. Visos 11 tarpgeneraciniy santykiy dimensijos regresijos modelyje
traktuojamos kaip nepriklausomas kintamasis, o tam tikra organizacinio klimato dimensija
traktuojama kaip priklausomas kintamasis. RySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy
santykiy pateikti 10 lenteléje. IS jo matyri, kad tarpgeneraciniai santykiai gali biti traktuojami kaip
organizacinio klimato teigiama ar neigiama prieZastis. Determinacijos koeficiento r* reikSmes
parodo, kad tarpgeneraciniai santykiai organizacinio klimato raiska paveikia vidutiniskai 22,26%.
Tai ganétinai daug, Zinant, jog organizacinj klimata gali veikti ir daugiau priezasciy.

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysio statistinis désningumas taip pat
buvo rastas ir konstatuotas Siauliy profesinio rengimo centro organizacijos imtyje (11 lentelé).
Daugeliui atveju dominuoja statistiskai patikimas, teigiamas, pakankamai stiprus rysys. Siauliy
profesinio rengimo centro organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis labiausiai
atsiskliaidzia Siose dimensijose: karty santykiai, tarpusavio santykiai, neformalios grupés, ,.kilky*
susidarymas, vertybés ir kultiira — latentiné diskriminacija; karty santykiai — vengimas bendrauti su
kitos kartos darbuotojais; neformalios grupés, ,kilky“ susidarymas — faktinis kitos kartos
darbuotoju palaikymas (pazyméta tamsiai mélyna spalva). Dominuojantis sarysis tarp organizacinio

klimato ir tarpgeneraciniy santykiy yra vidutinio stiprumo (meélina spalva). Ji atspindi Sios
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dimensijos: tarpusavio santykiai — vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais; karty santykiai
— neigiamas pozidris 1 kitos kartos darbuotojus; kontrolé, saugumo/apibréztumo pojiitis,
psichologinis konfortas — latentiné diskriminacija bei kitos dimensijos. Silpniausiais sarysis (zydra
spalva) pasireiSkia per Sias dimensijas: atvirumas tolerancija — poky¢iy baimés projektavimas kitai
generacijai; santykius ir darbinguma trukdanti aplinka — vengimas bendrauti su kitos kartos
darbuotojais ir daug kity dimensiju.

Pasinaudojus daugiamete regresija, kuri pad¢jo nustatyti tarpgeneraciniy santykiy poveiki
Siauliy profesinio rengimo centre imtyje su organizacinio klimato dimensijomis reik§minguma (12
lentel¢). Joje determinacijos koeficiento 1> reikSmés parodo, kad tarpgeneraciniai santykiai
organizacinio klimato raiska paveikia vidutiniskai 37,57%. Tai yra daug, Zinant, kad organizacinj
klimata gali veikti ir daugiau prieZasCiy. Labiausiai tarpgeneraciniai santykai veikia Sias
organizacinio klimato dimensijas: karty santykiai (64%), neformalios grupés, ,.kilkuy“ susidarymas
(58%), tarpusavio santykiai (51%), vertybés ir kultiira (44%), valdymo/vadovavimo stilius (43%),
kontrole, kiirybiSkumas ir inovacijos skatinimas, bausmeés (38%), saugumo/apibréztumo pojutis,
psichologinis konfortas (37%). Silpniausias poveikis yra $ioms organizacinio klimato dimensijoms:
vyry ir motery santykiai (9%), konfliktai (19%).

Isanalizavus pateiktus duomenis galima daryti praktine vadybine isvadq, jog organizacijo
Jje norintpasiekti paciy geriausiy organizacinio klimato rezultaty, reikia puoseléti gerus darbuotojy

santykius tarp karty.
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Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy dimensijy

8 lentelé

,E < o 1) =, 2] 2 3 =
28| =% E e | £, | % £ = | 2 | g 2
2 € = 2 = = 2.8 < = o ] = o S| = s @
8 | 22 2 S | g | 2 2 | 88| = ¥ : g | 2sg 8z | = g
£ E £ § — g 3 2 2 = g S £ 3 2 %5 @ £ g £ S £ g
EN 5 T ) a S £ 3 = = S S = S 2 e = 2= © Ee i~ >
S | 85| = z £ > =< S 5 | 28 £ 8 S 58 ° 5 o 5 2
Dimensijos (subskalés) | 5 -2 S = = 8 I 2 - = = &< § o g g 3 T s g 2 g & Z
2% | 28 S g 5 3 £ £ 3, b s g g z 2 2 3 zE G =E iz =)
so | 55 ¥ £ = S 2E | g £ | €5 £ 3 22| 2 28 = sz | B 3
S 8 < 8 = 2 % g g g 83 v = s ® ° X g 2 £ 2
ES S5 £ = S £ E o > < g g 25 = > =
Sk > 2 5 7] 2% S i) = k] = 5 £
e 2 > = = 1 15} = %] <
E M = < Z >
Pokygiy ir inovaciju 018 | 02t [ 022 | o2t | 007 [ 033 [ 025 | 03 | o025 | 037 [ 041 | o040 | 037 | 041 [ 034 | 038 | o016 [ 038 [ 003
baimés projektavimas kitai
o Fkk Fkk Fkk Fkk * Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk
generacijal
Vengimas bendrauti su 0,21 0,38 0,31 0,33 0,29 0,39 0,33 0,36 0,32 0,39 0,39 0,43 0,31 0,43 0,13
kitos kartos darbuotojais *kk Kk *hk Kk Kk *hk Kk Kk Kk *hk Kk Kk *hk *hk *kk
Vengimas dirbti kartu su 0,16 0,23 0,20 0,17 0,16 0,29 0,26 0,26 0,23 0,26 0,27 0,33 0,19 0,32 0,09
kitos kartos darbuotojais FkK FkK FkK FkK FkK FkK Fkk HkK FkK FkK FkK FkK Fokk Fokk Fokk Fokk Fokk Fokk *x
Perdétas savosios kartos 0,17 0,26 0,26 0,26 0,18 0,35 0,33 0,33 0,30 0,34 0,34 0,39 0,25 0,41 0,06
pabrézimas Kk Kkk Kkk Kkk Kkk Kokk Fkk Fkk Fkk Kkk Fokk Fkk Kkk Fkk *
Neigiamas poziris { kitos | 0,26 0,42 0,38 0,32 0,34 0,42 0,39 0,39 0,33 0,40 0,56 0,51 0,33 0,44 0,38 0,44 0,20
kartos darbuotojus *kk *kk kK *kk *kk *kk *kk *kk *kk F*kk *kk *kk *kk F*kk *kk *kk *kk
s 0,23 0,31 0,24 0,29 0,20 0,35 0,30 0,30 0,27 0,29 0,42 0,37 0,40 0,31 0,40 0,29 0,40 0,05
Latentin¢ diskriminacija HkK HkK HkK FkK HkK FkK HkK HkK HkK FkK HkK KkK FkK HkK HkK HkK HkK HkK
Faktinis kitos kartos 0,21 0,26 0,21 0,30 0,18 0,33 0,29 0,32 0,32 0,33 0,45 0,39 0,36 0,44 0,37 0,40 0,25 0,41 0,00
darbuotojq palaikymas kK *kk *kk *kk *kk F*kk kK *kk F*kk *kk Fkk Fkk kK Fkk F*kk F*kk F*kk F*kk
AsimetriSka amziaus 0,13 0,29 0,23 0,35 0,13 0,34 0,23 0,31 0,23 0,35 0,45 0,41 0,34 0,40 0,32 0,39 0,20 0,34 0,03
struktiira Kk Fkk Kk Fkk Fkk Fokk Kk Fkk Fkk Fokk Fkk Fkk Fkk Fkk Fokk Fkk Fkk Fkk
Abipusio pripazinimo ir 0,09 0,17 0,18 0,03 0,25 0,17 0,27 0,09 0,17 0,07 0,15 0,14 0,11 0,11 0,01 0,08 0,25 0,14 0,25
solidarumo stoka Fkk Fkk Fkk Fkk Fkk K*kk Fkk Fkk *% Fkk Fkk Fkk Fkk *% Fkk Fkk K*kk
Nepasitikéjimas ir 0,09 0,15 0,12 0,26 0,10 0,16 0,05 0,17 0,11 0,19 0,29 0,24 0,21 0,25 0,27 0,23 0,08 0,19 0,04
mokymasis *% HkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK FkK HkK FkK FkK FkK
Asmening pozicija kitos 0,11 0,25 0,21 0,15 0,31 0,20 0,26 0,19 0,20 0,13 0,25 0,21 0,17 0,21 0,09 0,13 0,33 0,21 0,23
kartos atzvilgiu Kok Kk Kk Kk Fokk Kk Fokk Kk Kk Kk Kk Kok Kok Kok *k Kok Fokk Kk Kok

Pastaba: *** Patikimumas 0,001;

** Patikimumas 0,01; Patikimumas 0,05. N min = 1169; N max = 1203
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9 lentelé
RySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy (r2)

N min = 1169; N max = 1203

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos
12} Q %)
= - . @ 8, Z > = =
_ _ 28 % E 0o S, 3 E = = = £ s
Nepriklausomi 8 == > g =g =X = L B g % o ) g £ 8
. o AR g [<) 5 c <] S > N IS o X s 3 = <
kintamieji: = |85 48 g g " g 23 5 E SE = g 48 s BE o 2 3 2
Tarpgeneraciniy | 5 |5+ £5 £ g § < £ § 5 g8 £ 2 55 § 58 g §% f *
santykiy |25 2% £ £ 5§ < g€ z = Z§ : § 283 g =g & 8¢ 3 &
dimensijos | = | £8 £ < £ T g £ g ¢ fE £ B =57 = £8 < Gg £ 2
22 3% = £ 2§ E £ 8% % E E7 E EE 2 £
22 72 £ g g% & = - & 2 3 2
én% = Y = < z S
Poky¢iy ir inovacijy
baimés projektavimas
kitai generacijali
Vengimas bendrauti
su kitos kartos
darbuotojais
Vengimas dirbti kartu
su kitos kartos
darbuotojais
ierdemssaY?.s‘os "1 03 046 040 046 041 047 044 044 039 047 063 057 051 057 047 053 044 052 033
artos pabrézimas =
Neigiamas pozitiris | 2
kitos kartos l; 0,09 0,21 0,16 0,21 0,17 0,22 0,19 0,19 0,15 0,23 0,40 0,33 0,26 0,33 0,23 0,28 0,20 0,27 0,11
darbuotojus .
Latentiné _
SR F=| 1052 2898 2075 2810 2201 30,03 2562 2571 1879 31,06 71,49 5205 3701 5255 31,16 40,94 26,01 39,77 1257
diskriminacija
Faktiniskitos kartos | ' _| 000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000 0000 0000 0000 0000 0,000 0,000
darbuotojy palaikymas
Asimetriska amZiaus
struktiira
Abipusio pripazinimo
ir solidarumo stoka
Nepasitikéjimas ir
mokymasis
Asmeniné pozicija
kitos kartos atzvilgiu
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10 lentelé

Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy dimensijy

2} " %)
B = 8 © 2 iy >
28| =% g e | 25| 5§ | E s | 2 s | £ !
o8 | &£ S S | 82| 2 = g9 [ 4 T | o &g T & 8
g E = — g 3 2z 5 = S E £ = g g = g < g8 = g
22| 22| E 2| 8 T | 5| E E 3| 2| 5 | 2| & |E5| 2 |s=| 2 | 2
5 R = S o=l S AT T -
Dimensijos (subskalés) =2 _‘E’ —E = g g 3 g ) g g %_ = 5 2 gﬂ _§ é Z % £ %ﬂ é - &
5o | £28 S g = 3 = S, - s £ £ 3 83 g 2 3 v, = o 8 5
£ © o5 = s o & = =] o > < E = %’ = R=1 > &=
528 - 2 @ g 2 = = S =) 3 2
é = v/ = < £ g <
Poky¢iy ir inovacijy 0,12 0,12 0,19 0,16 0,07 0,05 0,22 0,24 0,29 0,28 0,27 021 0,20 0,19 0,15 0,22 0,14 025 0,03
baimeés projektavimas Kitai
.. . * * * *k Kk *k * * * * Kk
generacijal
Vengimas bendrauti su 0,42 0,40 0,27 0,19 0,32 0,31 0,39 0,48 0,39 0,44 0,61 0,53 0,47 0,44 0,33 0,40 0,36 0,44 0,12
kitos kartos darbuotojais *kk Fokk *k * Kok Fokk Foxk Fokk Fokk Fokk Fokk Fokk Foxk *okk Fokk *okk Fokk *kk
Vengimas dirbti kartu su 0,31 0,19 0,22 0,10 0,21 0,19 0,24 0,29 0,29 0,32 0,32 0,22 0,24 0,26 0,08 0,26 0,25 0,29 0,06
kitos kartos darbuotojais *kk * * * * * *k Kk Fokk *kk * * *k *k * Kk
Perdétas savosios kartos 0,31 0,25 0,22 0,19 0,14 0,19 0,39 0,38 0,39 0,40 0,41 0,44 0,36 0,40 0,21 0,28 0,29 0,36 0,11
pabréiimas Fkk *% * * * Fkk FKk*k Fkk FKkKk Hkk Fkk Hkk FKkk * *% *% FKhk
et e s | O] 0,43 0,30 0,14 0,31 0,31 0,42 0,48 0,37 0,38 0,54 0,48 0,49 0,48 0,33 0,33 0,44 0,43 0,34
kartos darbuotojus Fkk kK *%k Fkk kK Fkk *kk kK *kk *kk Fkk *kk Fkk *kk
S 0,52 0,44 0,34 0,17 0,39 0,46 0,39 0,46 0,44 0,41 0,13 0,53 0,40 0,31
Latentiné diskriminacija
Fkk Kk *kk *kk Kk *kk Fkk Fokk Fkk Fkk Kk Kk
Faktinis kitos kartos 0,42 0,30 0,31 0,22 0,29 0,32 0,39 0,41 0,47 0,42 0,21 0,50 0,25 0,52 0,13
darbuotojq palaikymas Fkk *kk Fkk * *%k *kk Fkk Kkk *kk Kkk * Fkk *% Fkk
Asimetriska amziaus 0,21 0,25 0,19 0,10 0,02 0,13 0,41 0,31 0,30 0,37 0,28 0,26 0,27 0,28 0,12
struktira * *k * Fkk *kk *k *kk *k *k *x *k
Abipusio pripazinimo ir 0,33 0,26 0,13 0,02 0,26 0,26 0,39 0,36 0,32 0,28 0,12 0,28 0,39 0,22 0,30
solidarumo stoka *% *%k *% *k Fkk Fkk Fkk *% *% Fkk * *%
Nepasitikéjimas ir 0,09 0,03 0,12 0,01 0,01 0,09 0,24 0,09 0,13 0,14 0,05 0,08 0,08 0,12 0,01 0,04 0,04 0,00 0,04
mokymasis *
Asmeniné pozicija kitos 0,25 0,37 0,14 0,01 0,26 0,30 0,18 0,31 0,25 0,08 0,41 0,28 0,26 0,28 0,19 0,15 0,40 0,32 0,26
kartos ativilgiu *% F*kk *k Fkk * Fkk *k *hk *% *% *% * *kk Fhx *x

Pastaba: *** Patikimumas 0,001; ** Patikimumas 0,01; * Patikimumas 0,05. N min = 107; N max = 109

0,6 <=r<0,8

0,4<=r<0,6
0,1<=r<04
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11 lentele
Rysiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy (r?)

N min = 107; N max = 109

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos

Nepriklausomi
kintamieji:
Tarpgeneraciniy
santykiy dimensijos

komfortas
bausmés

Rodikliai
Saugumo/ apibréztumo

pojtis, psichologinis
Verbaliné (Zodin¢) ir
neverbaliné komunikacija
Konfliktai
Vyry ir motery santykiai
Humoras
Santykiai su vadovais
Kirybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas,
Informacija/
komunikacija
Atvirumas,
tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos,
veidmainiavimas
Karty santykiai
Tarpusavio santykiai
Neformalios grupés,
,kliky“ susidarymas
Valdymo /vadovavimo
stilius
Santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka
Kontrolé
Atéjimas | organizacija ir
i$¢jimas i$ jos
Vertybés ir kulttra
Tradicijos, Sventés

Poky¢iy ir inovaciju
baimés projektavimas
kitai generacijai
Vengimas bendrauti su
kitos kartos darbuotojais
Vengimas dirbti kartu
su kitos kartos
darbuotojais
Perdftas savosioskartos | _ | 067 053 043 029 050 053 062 061 058 058 080 072 076 065 049 062 058 066 052
pabrézimas

Neigiamas pozidris { r
Kitos kartos darbuotojus _ 037 033 019 009 025 028 038 037 033 034 064 051 058 043 024 038 034 044 027
Latentiné diskriminacija | F= | 521 439 200 082 29 334 536 512 441 449 1541 924 1177 640 271 531 439 673 3,26
Faktinis kitos kartos
darbuotojy palaikymas
Asimetriska amziaus
strukttira

Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka
Nepasitikéjimas ir
mokymasis
Asmeniné pozicija kitos
kartos atzvilgiu

p< | 0,000 0000 0036 0616 0002 0,001 0,000 0,000 0000 0,000 0,000 0000 0,000 0000 0004 0000 0000 0,000 0,001
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3.5. Sosiodemografiniy kintamyjy, tarpgeneraciniy santykiy, organizacinio klimato

statistiniai sarysSiai

Gauti rezultatai parodé, jog organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai turi

sasajas. Ganétinai naudinga yra patikrinti ar tiriamoje organizacijoje organizaciniam klimatui ir
tarpgeneraciniams santykiams turi itakos lytis, amzius, i$silavinimas, darbo stazas.
Bendroje imtyje buvo rasta statistiniy désningumuy. Vyry ir motery organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy sarySio vertinimai nesiskiria. Tai patikrinta naudojant Stjudento kriteriju
(t-testa). Tarpgeneraciniy santykiy atveju: t = -1,013; p = 0,311. Organizacinio klimato testo
rodikliai skiriasi, kadangi vyrai vertina palankiau nei moterys: t = -5,104; p = 0,000.

Désningumai bendroje imtyje pasikartojo ir Siauliy profesinio rengimo centro imtyje.
Rezultatai parodé, kad darbuotoju lytis organizacinio klimato ir tarpgeneracinés itampos vertinimui
itakos neturi (15 pav., 16 pav.). Gauti tokie t-testo rezultatai: t = 0,196; p = 0,845; df = 107
(organizacinio klimato); t = 0,493; p = 0,623; df = 107 (tarpgeneracinés itampos).

100 5

80 1

60 1

40

Lytis

20 1

Vyras

0 w w w w w w w w w w w w w MOtens
1,66 -1,15 -89 -47 -26 12 1,09
1,35 -1,02 -60 -35 -10 62 1,62

Organizacinis klimatas

15 pav. Organizacinio klimato raiSka ir darbuotojy lytis
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100 ¢

80

60 °

40 +

20"

Lytis

Vyras

Moteris

-1,98 -1,28 -74 -23 18 ,50
-1,43

1,06
-94  -47 ,01 27 74

Tarpgeneraciniai santykiai

16 pav. Tarpgeneraciniai santykiai ir darbuotoju lytis

Tiriant jauny ir vyresniy darbuotojy organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy
vertinima, bendroje imtyje tarpgeneracinius santykius vyresni vertina palankiau nei jaunesni. Tai
parodo Sie jver€iai: t = 5,129; p = 0,000 (tarpgeneraciniy santykiy atveju); t = 0,871; p = 0,384
(organizacinio klimato atveju). Tirtos organizacijos jauny ir vyresniy darbuotoju organizacinis
klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai vertinimui jtakos neturi. Gauti tokie t-testo reziltatai: t = -

0,249; p = 0,804 (organizacinio klimato atveju); t = 1,463; p = 0,146 (tarpgeneraciniy santykiy

atveju)(17 pav., 18 pav.).
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100

80 ¥

60 1

40 4

20 1

’
/ Jauni darb.
g —
0 / ——— Vyresni darb.

1,66 -112 -78 -36 -10 ,65
135 -98 -55 .27 12 1,35

Organizacinis klimatas

17 pav. Organizacinis klimatas ir priklausomybé generacijai

100 «
80 «
60 «
40 «
!
1
/
4
20«
Jauni darb.
ot Vyresni darb.
v L] v v L] v L] v L] v
1,98 1,11 -57  -09 27 81
1,41 -85 34 17 63 1,18
Tarpgeneraciniai santykiai

18 pav. Tarpgeneraciniai santykiai ir priklausomybé generacijai
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Bendros norminés imties tyrimo rezultaitai atskleidé, kad geriausiu organizacinio klimato
vertinimu pasizymi darbuotojai, turintys iki 2 mety darbo staza, o nepalankiausiai darbuotojai, kurie
organizacijoje dirba daugiau nei 20 mety. Organizacinio klimato reikSminguma parodo Sie jverciai:
F =6,746; p = 0,000. tuo tarpu tarpgeneraciiy santykiy darbo stazo atzvilgiu reik§mingy skirtumy
nenustatyta: F =1,604; p = 0,171.

Siauliy profesinio rengimo centro imtyje organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy
santykiy vertinimo tarp skirtingy stazo darbuotoju skirtumai nenustatyti. Organizacinio klimato
otveju: F = 1,060; p = 0,380; tarpgeneraciniy santykiy atveju: F=0,990; p=0,417.

Bendroje imtyje tarp skirtingo iSsilavinimo asmeny organizacinis klimatas bei
tarpgeneraciniai santykiai palankiausiai vertinami magistro ir universitetinj i$silavinima — 2 turintys
darbuotojai, o maziau palankiai neuniversitetini aukstaji turintys asmenys. Organizacinio klimato
atveju : F = 2,525; p = 0,028; tarpgeneraciniy santykiy atveju: F = 4,278; p = 0,001. Siauliy
profesinio rengimo centro norminéje imtyje skirtumai neuzfiksuoti. Organizacinio klimato atveju: F
=0,576; p = 0,718; tarpgeneraciniy santykiy atveju: F = 0,894; p = 0,488.

Apibendrinant organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sqrysi nustatytus
sociodemografinius  kintamuosius, pazymétina, jog jie metodologiniu poZiiriu yra reiSmingi.
Nustatyta, kad tiek moterys tiek vyrai organizacinj klimatq vertina panasiai. Tirtos organizacijos
Jjauny ir vyresniy darbuotojy organizacininis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai yra panasiis ir
reiksmingy skirtumy nenustatyta. Tarp darbo stazo ir issimokslinimo organizacinio klimato ir

tarpgeneraciniy santykiy vertinimas panasus, reikSmingy skirtumy nenustatyta.
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ISVADOS IR APIBENDRINIMAS

1. Teorinés iSvados:

Organizacinis klimatas mokslingje literatiiroje apibiidinamas labai jvairiai.
Apibendrinant organizacini klimata galima tegti, kad tai vidinés aplinkos
bruozas, kurj patiria organizacijos nariai. Organizacinis klimatas ijtakoja ju
elgiasi, atmosfera darbe.

Organizacinés kultirso jtaka organizacijos veiklos efektyvumui nusako
pagrindinés jos funkcijos: gerai suformuluota kultiira skatina darbuotojy
isipareigojima, lojaluma, vienybg, motyvacija; apibrézia organizacijos
keliamus siekius, darbuotojy elgesio standartus ir jy vertinimo Kriterijus.
Siekiant efektyvios veiklos, kultiira reikia derinti su iSorine ir vidine aplinka.
Daugumos autoriy nuomone, tiek organizacijos iSorin¢s, tiek vidinés aplinkos
poky¢iai turi didelés jtakos organizacijos mikroklimatui, todél organizacijos
mikroklimato tyrimus organizacijos vadovybé turi atlikinéti nuolat, siekiant ji
tobulinti ir gerinti.

Placiai nagrinéjamas fenomenas dugelyje socialiniy mokslo sri¢iy yra santykiai
tarp karty (generacijuy). Tarpgeneraciniy santykiy itampos daro vietoje teorija
analizuoja nuostatas ir vertybes, tarpgeneracinius skirtumus, karty (generacijy)
skirtumus bei komunikavima, grupinj darba.

Tarpgeneraciniy santykiy jtampa, t.y. itampa tarp skirtingy Zmoniy amziaus
grupiy, itakoja ir kiti santykiai organizacijose, dazniausiai todél, kad skirtingo
amziaus organizacijos individai suformuoja ,,skirtingas* percepcijas i ta pacia
darbo aplinka ir procesus vykstancius organizacijoje.

Galimi teigiami ir neigiami santykiai tarp karty. Dalindamosis savo patirtimi,
kartos skatina inovacija bei kiirybisSkuma. Neigiami santykiai pasizymi tuomet,
kai klaidingai vieni kitus interpretuoja. Tuomet ir sukeliamas asmeninis

organizacinis konfliktas.

2. Metodologinés iSvados:

Organizacinio klimato bir tarpgeneracinés itampos testams bendrojoje ir dalinéje

normavimo imtyje buidingos aukstos psichometrinés kokybés charakteristikos.
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» Tyrimas parodé, kad organizacinio klimato bei tarpgeneracinés jtampos testai
buvo validis ir patikimi tirtos Svietimo organizacijos imtyje. Nors ir daliné imtis
yra salyginai nedidelé, bet gauti psichometriniai rodikliai — pakankamai

patikimi.

= Tyrime naudoti standartizuoti testai parodo pozymio raiSka, taCiau tiksliai

neatskleidzia priezas¢iy. Tod¢l ateityje biity naudinga atlikti kokybinius tyrimus.

3. Empirinio tyrimo iSvados:

= Siauliy profesinio rengimo centras tirty organizaciju kontekste pasizymi palankiu
organizaciniu klimatu. Pras¢iausias organizacinis klimatas pataisos namy X. o geriausiai
pasizymi mobiliojo rySio paslauguy bendrové. Pasitvirtino viena 1§ konkuriuojanciy
hipoteziy, kad konkreCioje Svietimo organizacijoje vyrauja palankus organizacinis
klimatas, todél nebttina vadybiné intervencija.

» Kity organizacijy kontekste tirtoje Svietimo organizacija pasizymi geriausia
tarpgeneraciniy santykiy itampos raiska.

= Atliekant tyrima padaliniuose matyti, kad organizacinis klimatas skiriasi. I§ SeSiy
tirty padaliniy organizacinis klimatas yra palankus. O tik viename padalinyje jis prastas.

= Tarpgeneraciniy santykiy jtampas Siauliy profesinio rengimo centro padaliniuose
palanki. Neultrali tarpgeneraciné jtampa reiSkiasi tik buitiniy paslaugy skyriaus
bendrojo lavinimo mokytoju padalinyje. Sekanti i§ konkuriuojanc¢iy hipoteziy, kad
organizacijoje reiSkiasi tarpgeneraciniy santykiy itampa nepasitvirtino, nes ji
nepasireiské nei viename padalinyje.

» Organizacinio klimato raiSkos tirto organizacijos padaliniuose pagal testo
dimensijas, rezultatai patvirtina, jog organizacijoje vyrauja palankus organizacinis
klimatas. Daugeliui atvejy dominuoja statistiSkai patikimas, teigiamas, pakankamai
stiprus rysys. Siauliy profesinio rengimo centro organizacinio klimato ir tarpgeneraciniu
santykiy sarysis labiausiai atsiskliaidzia Siose dimensijose: karty santykiai, tarpusavio
santykiai, neformalios grupes, ,kilky“ susidarymas, vertybés ir kultira — latenting¢
diskriminacija; karty santykiai — vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais;
neformalios grupés, ,.kilky“ susidarymas — faktinis kitos kartos darbuotojy palaikymas.

= Tarpgeneraciniy santykiy itampos raiskos rezulttatai leidzia daryti iSvada, kad

tarpgeneracinai santykiai pasireiskia keliose tirtuose komanduose. Bitina imtis kokiy
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nors priemoniy, kad panaikinti tarpgeneraciniy santykiy itampa organizacijoje. Tam
rekomenduojami kokybinai tyrimai

. Apibendrinant galima teigri, jog nustatyti sociologiniy kintamuyju,
organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysis, motodologiniu pozitiriu yra
reikSmingas. Nustatyta jog moterys ir vyrai organizacini klimata vertina panaSiai.
Svietimo orbanizacijos jauny ir vyresniu darbuotojy organizacinio klimato vertinimui
itakos neturi. Skirtingo iSsilavinimo ir skirtingo darbo stazo asmenys organizacinio

klimato ir tarpgeneraciniy santykiy vertinimas panasus, skirtumai neuzfiksuoti.
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2 priedas

Organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos (N = 1223)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)
mean min max | mean min max

Organizacinio klimato dimensijos N KMO Cronbach | Paaiskinta | Faktorinis svoris (L)
(subskalés) ttems o sklaida %

Saugumo/ apibréztumo pojiitis,

: L 4 0,63 0,84 55,69 0,75 0,70 0,79 | 0,54 0,29 0,80
psichologinis komfortas

Verbaliné (zodiné) ir

.. S 0,45 0,72 42,42 0,65 056 075|040 0,04 0,73
neverbaliné komunikacija
Konfliktai 0,50 0,65 36,57 0,60 052 067|033 0,02 0,66
[Vyry ir motery santykiai 0,74 0,94 80,14 090 088 091|080 067 0,90
Humoras 0,51 0,73 53,39 0,69 030 088 047 0,07 0,76
Santykiai su vadovais 0,78 0,89 65,49 080 063 088 064 036 0,87
Karybiskumo ir iniciatyvos

0,58 0,79 56,18 0,74 057 083|054 022 0,79

0,75 0,87 60,66 0,76 051 088 ] 058 024 0,85
0,59 0,74 44,28 064 036 079|041 008 0,73

0,80 0,91 69,98 084 081 085|069 053 085
0,83 0,91 64,56 080 069 087|064 044 086

skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija
Atvirumas, tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos,
\veidmainiavimas

Karty santykiai

NIl W I N o D Jalo] & D] W |[RlWWwl] >

Tarpusavio santykiai 0,83 60,75 0,76 040 090 | 0557 0,21 0,88
INTeiorare LD (s, L4 0,50 8233 | 091 091 091|082 065 091
susidarymas

\Valdymo /vadovavimo stilius 0.87 7227 | 0,85 081 089 | 073 057 0,89
P i cemblagimg 0,50 80,0 | 090 090 090 | 080 060 0,90
trikdanti aplinka

Kontrole 0,50 8740 | 094 094 0094 | 087 075 0094
Atejimas | organizacijg ir 0,57 5265 | 072 063 082|050 016 0,79
1S€]1mas 18 joS

Vertybés ir kultira 0,74 5086 | 0,75 040 089 | 056 019 0,86
Tradicijos, Sventés 0,50 7749 | 0,88 088 088 | 077 055 0,90
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3 priedas
Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos

(N = jauni 404 / N = vyresni 802 )

Tarpgeneraciniy santyki Pasiskinta | Faktorinis svoris (L) | "/cneto visumos
il ! N; KM h ! koreliacija (r/itt
dimensijos (subskalés) items Ol ((Coabacl sklaida % . m'Jn ( m)ax
i i

0,76 0,84 5524 | 0,74 067 080 054 032 0,79

Pokyc¢iy ir inovacijy baimés

projektavimas Kitai generacijai 0,60 0,70 3976 | 063 057 068|037 0712 0,69
VVengimas bendrauti su kitos 4 0,66 0,80 48,43 068 048 082046 012 0,77
kartos darbuotojais 0,67 0,78 47,99 068 050 080045 015 0,75
Vengimas dirbti kartu su kitos 5 0,82 0,87 57,31 0,74 046 08505 022 083
kartos darbuotojais 0,79 0,84 51,77 069 034 085|048 014 0,82
Perdétas savosios kartos 4 0,79 0,90 66,07 081 078 088 065 046 0,87
pabrézimas 0,75 0,84 5499 | 0,74 0,70 0,78 | 054 037 0,78
Neigiamas poziiiris | kitos kartos 5 0,71 0,81 48,04 0,68 042 082 045 0,08 0,78
darbuotojus 0,74 0,81 47,73 [ 068 048 080 )045 020 0,77

e 0,80 0,89 6559 [ 081 0,76 085|065 046 085
Latentiné diskriminacija 4

0,77 0,86 59,56 0,77 071 082058 03 081
Faktinis kitos kartos darbuotojy 0,87 0,88 55,53 0,74 068 080055 032 0,79
palaikymas 0,76 0,80 42,39 065 060 069 (041 019 0,67
0,59 0,79 54,68 0,74 066 082|053 021 0,79
0,59 0,77 52,88 0,72 063 0,79 [ 051 020 0,77
0,65 0,84 60,21 0,78 0,74 081|059 034 0,82

AsimetriSka amziaus struktiira 3

Abipusio pripazinimo ir

solidarumo stoka 3 0,64 0,81 56,18 07 072 077105 031 0,77
N 4 0,72 0,83 54,49 0,74 069 0781053 028 0,77

0,67 0,77 46,37 068 060 076|044 014 0,72
Asmeniné pozicija kitos kartos 3 0,60 0,79 54,89 0,74 064 081|053 022 0,77
atzvilgiu 0,54 0,74 50,57 070 057 082]048 011 0,73
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