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Organizacijos klimato ir darbuotojo jsipareigojimo sasajos. Iveta Jokuziené

Jokuziené, 1. (2025). Organizacijos klimato ir darbuotojo jsipareigojimo sgsajos. Magistro darbas. Vilniaus
universitetas, Siauliy akademija, Siauliai.

SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamos organizacijos klimato ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
$3s2jos.

Darbo tikslas — nustatyti §vietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai sgsajas.
Tikslui pasiekti formuluojami darbo uzZdaviniai: iSanalizuoti organizacijos klimato sampratg ir dimensijas:
identifikuoti kolegialaus vadovavimo, profesionalaus mokytojo elgesio, spaudimo dél pasiekimy bei
institucinio pazeidziamumo pozymius; iSanalizuoti darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepta ir jo
dimensijas: identifikuoti noro déti pastangas, pritarimo organizacijos vertybéms ir noro iSlaikyti naryste
organizacijoje bruozus; atskleisti $vietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai
raiSka tiriamoje populiacijoje; adaptuoti Hoy, Smith ir Sweetland (2002) $vietimo organizacijos klimato ir
Mowday, Steers ir Porter (1979) darbuotojo jsipareigojimo organizacijai instrumentus tiriamai populiacijai;
nustatyti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai rysj; iStirti Svietimo
organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai dimensijy tarpusavio rysius; iSsiaiskinti
Svietimo organizacijos klimato dimensijy sgsajas su pedagogo jsipareigojimu organizacijai. Darbo objektas —
organizacijos klimato ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai s3sajos.

Darbas susideda i trijy daliy: teorinés, metodologinés ir empirinés. Teorinéje dalyje apibréziami organizacijos
klimato ir darbuotojo jsipareigojimo konceptai. Remiantis organizacijos klimato teorijomis, nagriné¢jama
organizacijos klimato samprata, pagrindinés dimensijos ir jy reik§mé organizacijos veiklai. Taip pat
identifikuojamos §vietimo organizacijos klimato dimensijos: kolegialus vadovavimas, profesionalus mokytojo
elgesys, spaudimas dél pasiekimy, institucinis pazeidziamumas. Remiantis darbuotojo jsipareigojimo
teorijomis, analizuojama jsipareigojimo samprata ir jo struktiira, iSrySkinamos pagrindinés dimensijos: noras
déti pastangas, noras islaikyti narystg¢ organizacijoje, pritarimas organizacijos vertybéms.

Metodologinéje darbo dalyje pateikiama empirinio tyrimo metodologija: tyrimo dizainas, kuriame
apskaiCiuojama tyrimo imtis ir apraSoma kiekybinio tyrimo strategija, tyrimo metodai, pagrindziantys tyrimo
instrumenty pasirinkima ir jy validumg, taip pat apraSoma tyrimo duomeny statistiné analizé. Pateikiami
tyrimo organizavimo ir etikos principai bei tyrimo lauko ir imties duomenys.

Empirinéje darbo dalyje analizuojami pedagogy anketinés apklausos duomenys (N = 415), kurie susije su
Svietimo organizacijos klimatu ir pedagogo jsipareigojimu. Sioje dalyje pristatomos organizacijos klimato ir
pedagogy jsipareigojimo sasajos, pateikiami kiekybinio tyrimo duomeny analizés rezultatai ir diskusija.

Tyrimas atskleid¢, kad tarp Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai egzistuoja
stiprus teigiamas rySys. Svarbiausi rezultatai parodé, jog kolegialus vadovavimas daro stipriausig teigiama
poveikj pedagogo jsipareigojimui ir visoms jsipareigojimo dimensijoms, o profesionalus mokytojo elgesys bei
spaudimas dél pasiekimy daro reik§minga, ta¢iau mazesnj poveik]j. Institucinis pazeidziamumas daro neigiama
arba nereik§minga poveikj. Sie rezultatai rodo, kad siekiant stiprinti pedagogy jsipareigojima, biitina gerinti
kolegialy vadovavima ir mazinti institucinio pazeidZziamumo jtaka.

Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados ir rekomendacijos, kaip Lietuvos bendrojo ugdymo mokykloms stiprinti
kolegialy vadovavima, skatinti profesionaly mokytojy elgesj, mazinti institucinj pazeidziamuma, atkreipti
démesj | narystés iSlaikymo problematika. Sitiloma sistemingai vertinti organizacijos klimata, siekiant
nustatyti tobulintinas sritis ir gerinti pedagogy isipareigojima organizacijai.

Darbe pateikta: 20 lenteliy, 1 paveikslas, 2 priedai. Darbo apimtis — 67 puslapiai. Panaudotas 151 literatdros
Saltinis, i§ kuriy 112 uzsienio kalba.

Raktiniai ZodZiai: organizacijos klimatas, darbuotojo jsipareigojimas, Svietimo organizacijos klimatas,
pedagogo jsipareigojimas.
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Jokuziené, 1. (2025). Relationship between Organizational Climate and Employee‘'s Commitment. Master*s
thesis. Vilnius University, Siauliai academy, Siauliai.

SUMMARY

This master‘s thesis analyzes relationship between organizational climate and employees® commitment.

Aim of the study — to establish relationship between educational organization‘s climate and teacher‘s
commitment to organization. In order to achieve this aim the following tasks were formed: to analyze the
concept of organizational climate and dimensions: to identify the signs of collegial management, professional
teacher‘s behaviour, pressure about achievements and institutional vulnerability; to analyze the concept of
employee‘s commitment to institution and its dimensions: identify the characteristics of willingness to put
effort, acceptance to organizational values and willingness to maintain membership in organization; to reveal
the resolution between educational organization climate and teacher‘s commitment to organization in study
population; to adapt the tools of Hoy, Smith and Sweetland (2002) educational organizational climate and
Mowday, Steers and Porter (1979) employee‘s commitment to organisation to studied population; to determine
the connection between educational organization climate and teacher‘s commitment to organization; to analyse
the connection between educational organization climate and dimension of teacher‘s commitment to
organization; to ascertain the relationship between educational organization climate dimensions and teacher‘s
commitment to organization. Object of the study — the relationship between organizational climate and
employees‘ commitment to organization.

Thesis consists of three parts: theoretical, methodological and empirical. Theoretical part describes the
concepts of organizational climate and employee‘s commitment. Based on organizational climate theories, the
concept of organizational climate, the main dimensions and their significance to organizational activity are
being analyzed. Moreover, the following climate dimensions in educational organizations are being identified:
collegial leadership, professional teacher behaviour, achievement press, institutional vulnerability. Based on
employee‘s commitment theories the concept and the structure of commitment are being analyzed by pointing
out the main dimensions: willingness to exert efforts, desire to maintain membership in the organization,
acceptance of organizational values.

Methodological thesis part presents empirical survey methodology: survey design, which presents the counting
of survey field and description of quantitative survey strategy, as well as methods of the survey, validating the
choice of survey means and their validity, moreover the analysis of statistical data for this survey is described.
The principles of survey organization and ethical principles, as well as field of study and counting data are
being presented

Empirical thesis part analyses teachers* survey data (N=415), which is related with educational organizational
climate and teacher‘s commitment. This part presents relationship between organizational climate and
teacher‘s commitment, the results of quantitative survey data analysis and discussion.

Analysis has revealed that there is a strong positive connection between educational organizational climate
and teacher‘s commitment to organization. The most important results have shown that collegial leadership
makes the strongest positive influence towards teacher‘s commitment and to all dimensions of commitment,
whereas professional teacher‘s behaviour and achievement press makes meaningful, but not so significant
influence. Institutional vulnerability makes negative or not significant influence. These results show, that in
order to strengthen teachers‘ commitment it is crucial to improve collegial leadership and to reduce the
influence of institutional vulnerability.

The ending of thesis presents conclusions and recommendations on how to strengthen collegial leadership,
promote professional teachers* behaviour, reduce institutional vulnerability, focus on problematics in keeping
membership in Lithuanian general education schools. It is proposed to systematically value organizational
climate in order to establish areas for improvement and grade up teachers’ commitment to organization.

Thesis consists of: 20 tables, 1 picture, 2 annexes. Thesis volume — 67 pages. Total amount of used literature
sources 151, 112 of which in foreign language.

Key words: organizational climate, employee‘s commitment, educational organization climate, teacher‘s
commitment.
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IVADAS

Darbo aktualumas ir naujumas. Organizacija yra unikali, skirtinga savo vadovavimo stiliumi,
tradicijomis ir struktiira, taiau visas organizacijas vienija pats svarbiausias vidinés aplinkos
elementas — zmogus (Ka¢inskaité, Motiejiné, 2011). Siuolaikinése organizacijose dirbantis jstaigoje
zmogus yra vienas svarbiausiy iStekliy, uZtikrinanciy organizacijos veiklos efektyvuma,
konkurencingumag ir rezultatyvumg. Kiekviena organizacija siekia iSlaikyti bei pritraukti
kompetentingus, aukstos kvalifikacijos darbuotojus. Organizacijoms reikalingi ir naudingi
kompetentingi darbuotojai. Taciau vien to neuztenka darbuotojy efektyviai veiklai uztikrinti. Net ir
aukstos kvalifikacijos darbuotojas gali neparodyti viso savo potencialo konkrecioje veiklos srityje dél
nepakankamo suinteresuotumo (Ciutiené, 2006), o kiekvienos organizacijos sékmei ir darbuotojy
veiklos rezultatams didele reikSme turi organizacijos klimatas (Bharthvajan, 2014).

Organizacijos klimatas yra reiSkinys, darantis didele jtakg organizacijos darbuotojy elgsenai ir veiklos
rezultatams, taip pat paCios organizacijos veiklos rezultatams. Jis taip pat susij¢s su darbuotojy
vertybémis, nuostatomis bei suvokimu apie organizacija kaip individualiy organizacijos savybiy
visuma. Teigiamo organizacijos klimato svarba yra ta, kad jis teigiamai veikia darbuotojy poziiirj j
darbo aplinka, jy veiklos rezultatus ir tarpusavio sgveikg (Rimbayana, Erari, Aisyah, 2022). Teigiamo
klimato kirimas organizacijoje yra pagrindas, kuris kuria patogia, saugig ir laimingg atmosferg
organizacijoje (Wardono, Moeins, Sunaryo, 2022). Organizacijos klimatas skatina motyvacija, o tai
lemia darbuotojo efektyvuma, emocing biliseng ir jsipareigojima organizacijai (Khan, 2019), nes ir
puiklis mokiniy rezultatai yra susij¢ su dideliu mokytojy jsipareigojimu Svietimo organizacijai
(Werang ir kt., 2024; Choudhury, Chechi, 2021). Saks, Soosaar, llves (2016) teigia, kad organizacijos
klimatas yra viena i§ prieZas¢iy, dél kurios pedagogai atsisako savo profesijos.

Tad $iy laiky pedagogams reikalingas puikus klimatas, geri santykiai su vadovais ir kolegomis
(Mikutiené, Slusniené, 2021). Norint iSvengti darbuotojy kaitos, reikia nuolat stebéti organizacijos
klimatg ir darbuotojy jsipareigojimg (Hao, Wang, 2022; Berberoglu, 2018; Othman, Kasuma, 2017).
Kavaliauskiené (2009) teigia, kad jsipareigojimas organizacijai yra tiesiogiai susijes su darbuotojy
kaita organizacijoje. Daugeliu tyrimy patvirtinta, kad vienas tinkamiausiy biidy, padedanciy
darbuotojui atsisakyti ketinimy palikti savo darba, yra jo isipareigojimas organizacijai (Somers, 2010;
Dost, Lugman, Ahmed, Shafi, Shaheen, 2011; Stanley, Vandenberghe, Vandenberg, Bentein, 2013;
Andrew, 2017), o jsipareigoj¢ mokyklai pedagogai yra motyvuoti likti dirbti organizacijoje ir noriai
prisidéti prie organizacijos veikly (Khan, 2019).

Taigi, nemazai mokslininky nagringjo organizacijos klimato fenomena (Asif, 2011; Schneider,
Ehrhart, Macey, 2013; Chomentauskas, Dereskeviciaté, Baksyté, 2015; Ernawati, Wicaksono, 2022;
Szczepanska-Woszczyna, Bogaczyk, 2023; Lo, Lu, Chang, Wu, 2024). Mokslininkai i$skyré ir
akcentavo Svietimo jstaigy klimato reiskinj (Othman, Kasuma, 2017; Sofyanty, 2020; Herman,
Ibrahim, 2022; Sitepu, Sulasmi, 2023) bei atskleidé Svietimo organizacijos klimato dimensijas (Hoy,
Smith, Sweetland, 2002; Thapa, Cohen, Guffey, DAlessandro, 2013; Othman, Kasuma, 2017), o
Shirzadi, Ravan Shad, Nasiri, Abdi ir Khani (2013) atlik¢ tyrima su mokytojais nustaté, kad tinkamo
ir palankaus klimato sukiirimas darbo vietoje didina darbuotojy jsipareigojimg. Raman, Chi Ling,
Khalid (2015) atliko tyrimg Mailaizijoje Kedahe 5 pradinése mokyklose, kuriose buvo pasiekti auksti
akademiniai pasiekimai, tyréjai nor¢jo istirti Siy mokykly klimato ypatybes, kurios didina mokytojy
isipareigojimg ir daro jtakg mokiniy akademiniams rezultatams, tad atliko klimato dimensijy ir
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pedagogy jsipareigojimo dimensijy sgsajy tyrimg ir nustaté stipry teigiama ry$j. Taip pat Chung
(2020) Malaizijos vidurinése mokyklose ir Othman, Kasuma (2017) Malaizijos Sri Amane 5
valstybinése pradinése mokyklose tyré klimato dimensijy ir pedagogy isipareigojimo sasajas ir
nustaté stipry teigiama rysj . Khan (2019) analizavo Pakistano Karacio miestelio pradiniy mokykly
klimato jtaka pedagogy isipareigojimui ir nustatyta reikSminga jtaka. Danish, Daraz, Ali (2015) atliko
tyrima Indijoje Pendzabo valstybinése kolegijose bei universitetuose, mokslininkai analizavo
organizacinio klimato poveikj pasitenkinimui darbu ir déstytojy isipareigojimg organizacijai,
nustatyti teigiami rysiai.

Lietuvoje jau keleta mety keliamas ir aktyviai diskutuojamas pedagogy truikumo klausimas. Taciau
su §ia problema susiduria ne tik Lietuva, bet ir daugelis kity valstybiy. 2018 m. TALIS tyrimo
duomenimis, norg per ateinancius penkerius metus palikti mokytojo darbg isreiské 45 proc. (EBPO
Salyse — 25 proc.) pedagogy. Lietuvos pedagogy: vyresniy nei 50 mety amziaus grupéje — 60 proc.,
jaunesniy nei 50 mety amziaus grupéje — 29 proc., jauny (iki 35 mety) mokytojy grupéje — 35 proc.
(Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2023). Naujausi duomenys rodo, kad
daugelis specialisty, jskaitant ir pedagogus, nori palikti savo pareigas ir ieskoti naujy karjeros
galimybiy (Pratama, Suwarni, Handayani, 2022). Pandemija paspartino §j procesg, nes pereita nuo
kontaktinio prie nuotolinio mokymo ir dél to nemaza dalis mokytojy susidoméjo kitomis karjeros
galimybémis, nustatyta, kad daugiau kaip 60 % pedagogy aktyviai iesko naujy darbo galimybiy, o 40
% nebesijaucia jsipareigoje dabartinéms pareigoms (Hefny, 2020).

Lietuvos Respublikos valstybés kontrolés audito ataskaitoje (2017) iSvadose teigiama, kad Lietuvoje
] mokyklas nepritraukiami jauni pedagogai, neiSlaikomas mokytojy karty balansas, mokytojai yra
nemotyvuojami siekti geresnés ugdymo kokybés ir aukStesniy mokiniy pasiekimy, taip pat yra
neuztikrinama, kad mokyklose dirbty nuolat tobuléjantys vadovai, atsakingi ir atskaitingi uz
mokyklos veiklos rezultatus. Svietimo, mokslo ir sporto ministerijos kartu su Nacionaline $vietimo
agentiira (2024) leidinyje, kuriame S$alies ir savivaldybiy lygmeniu apzvelgiama Svietimo buklé,
nurodoma, kad vis dar islieka nei$sprestos panasSios problemos: reikia skirti didesnj rapestj pedagogy
savijautai, mazinti pedagogy trikumg ir pritraukti jauny pedagogy i mokyklas, uztikrinti, kad
pedagogas, remdamasis savo kompetencija ir profesine diskrecija, galéty savarankiskai spresti,
vertinti ir rinktis mokymo(si) budus, tobulinti mokykly vadovy lyderystg bei pagerinti ugdymosi
rezultatus, o kadangi Sios problemos glaudZziai susijusios su Svietimo organizacijos klimatu ir
pedagogo jsipareigojimu organizacijai, aktualu tirti Lietuvos bendrojo ugdymo §vietimo organizacijy
klimato ir pedagogy jsipareigojimo sasajas, nes Lietuvos mokslinéje literatiiroje stokojama
informacijos apie Lietuvos bendrojo ugdymo Svietimo organizacijy klimato ir pedagogy
isipareigojimo sgsajas.

Tyrimo problema formuluojama klausimu — kokios yra $vietimo organizacijos klimato ir
pedagogo jsipareigojimo organizacijai sasajos?

Tyrimo hipotezé — organizacijos klimatas reikSmingai veikia darbuotojy jsipareigojima
organizacijai.

Tyrimo objektas — organizacijos klimato ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sgsajos.

Tyrimo tikslas — nustatyti $vietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai
s3sajas.
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Tyrimo uzdaviniai:

1.

ISanalizuoti organizacijos klimato sampratg ir dimensijas; identifikuoti kolegialaus
vadovavimo, profesionalaus mokytojo elgesio, spaudimo dél pasiekimy bei institucinio
pazeidziamumo poZymius.

Isanalizuoti darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepta ir jo dimensijas; identifikuoti
noro déti pastangas, pritarimo organizacijos vertybémes ir noro islaikyti naryste organizacijoje
bruoZus.

Adaptuoti Hoy, Smith ir Sweetland (2002) Svietimo organizacijos klimato bei Mowday,
Steers ir Porter (1979) darbuotojo jsipareigojimo organizacijai instrumentus tiriamai
populiacijai.

Atskleisti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai raiSka
tiriamoje populiacijoje.

Nustatyti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai sgsajas.
Nustatyti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai dimensijy
tarpusavio rysius.

Nustatyti Svietimo organizacijos klimato dimensijy sgsajas su pedagogo jsipareigojimu
organizacijai.

Tyrimo metodai:

1.
2.
3.

mokslinés — metodinés literatiiros analizé;
anketin¢ apklausa;
matematiné — statistiné tyrimo duomeny analiz¢.

Darbo struktiira: darba sudaro santraukos lietuviy ir angly kalbomis, lenteliy ir paveiksly sarasas,
jvadas, III skyriai (literatiros apzvalga, tyrimo metodika, tyrimo rezultatai), iSvados, literatiiros
sagrasas bei priedai. Darbo apimtis — 67 puslapiai. Darbe pateikta 1 paveikslas ir 20 lenteliy, literatiiros
sarase — 151 Saltinis.
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1. ORGANIZACIJOS KLIMATO IR DARBUOTOJU ISIPAREIGOJIMO
SASAJU TEORINE ANALIZE

1.1. Organizacijos klimato samprata

Organizacijos klimato analizé leidzia atskleisti esminius organizacijos aspektus, jtaka darbuotojy
elgsenai, jy motyvacijai, produktyvumui, lojalumui bei pacios organizacijos veiklos rezultatams.
Literatiiroje atrandama ne viena organizacijos klimato samprata, taciau jos visos turi panasumy, tad
pirmiausia deréty nurodyti organizacijos klimato kilme, kad galétume pradéti analizuoti sampratg.

Organizacijos klimatas analizuoti pradétas XX a. treCiajame deSimtmetyje (Liu, 2010), o terminas
iSpopuliaréjo 1960 m. pabaigoje (Salkauskiené, Gedviliené, 2008). Pirmasis mokslininkas inicijaves
tyrimus Sioje srityje buvo Kurtas Lewinas. Mokslininkas savo garsiajame leidinyje ,,Vadovavimo
stilius* analizavo tris skirtingus vadovavimo stilius bei vyraujancig atmosfera darbo aplinkoje. Jis
pirmasis pasiiilé organizacijos klimato sgvoka nurodydamas, kad tai yra asmens elgesio produktas,
kuris yra nulemtas supancios aplinkos. Véliau Forehandas iSskyré tris organizacijos klimato ypatybes:
klimatas kinta skirtingose organizacijose, klimatas pastovus reiskinys, kuris visose organizacijose
egzistuoja, klimatas gali paveikti darbuotojy elgesj, o nuo 2001 mety, kai Litwin atliko empirinj
organizacijos klimato tyrima, S$i sritis tapo populiari ir pagauséjo organizacijos klimato tyrimy
(Zhang, Nishimoto, Liu, 2010).

Nors organizacijos klimato reiskinys tyrinéjamas jau daug mety, literatiiroje vis dar galima rasti
nemazai jvairiy bei dviprasmisky Sio reiskinio apibrézimy, ji sudaranciy dimensijy, sampraty ir
teoriniy modeliy. Organizacijos klimato tyrinéjimo srityje triksta vientisumo bei nuoseklumo,
pirmiausia, vieningai apibréziant organizacijos klimato reiSkinj, baigiant jj charakterizuojan¢iomis
dimensijomis (Chomentauskas, Dereskeviciuté, Baksyté, 2015). Taigi, mokslinéje literathiroje
egzistuoja skirtingi apibrézimai apie tai, kas yra laikoma organizacijos klimatu (Lafta, Saleh, Man,
Samah, 2016; Ernawati, Wicaksono, 2022).

Organizacijos klimatas apibréziamas kaip daugiadimensis reiskinys, subjektyviy bei objektyviy
salygy organizacijoje visuma, kuri tiesiogiai ar netiesiogiai veikia darbuotojy elgseng, produktyvuma,
motyvacija ir lemia organizacijos veiklos rodiklius (Chomentauskas, Dereskeviciiité, Baksyté, 2015).
Organizacijos klimato konceptas yra hipotetiné konstrukcija, esanti tarp objektyviy organizacijos
pozymiy ir darbuotojy elgesio. Organizacijos klimatas yra:

» tipiskas kiekvienai organizacijai ar jos padaliniui;

 daugiadimensis;

* turintis jtakos organizacijos nariy elgesiui;

 pasizymi ilgalaikiu stabilumu;

* kolektyviai suvokiamas;

« formuojamas;

« pamatuojamas (galima tirti, apklausti Zmones) (Kasiulis, Barvydiené¢, 2001).
Organizacijos klimatas sudaro tinkamg prielaidg tirti organizacing elgseng. Organizacijos klimatas
leidzia analizuoti tiek individualy, tiek grupinj elgesj organizacijoje (Asif, 2011). Organizacijos
klimatas yra vienas svarbiausiy organizacijos aplinkos aspekty, tiesiogiai susijes su darbuotojy
elgsena. Organizacijos klimatas remiasi manymu, kad tam tikros organizacijos nariai, esantys toje
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pacioje hierarchijoje, turéty panasiai suvokti savo darbo aplinkg (Berberoglu, 2018). Pena-Suarez,
Muniz, Campillo-Alvarez, Fonseca-Pedrero, Garcia-Cueto (2013), taip pat nurodo, kad organizacijos
klimatas — tai toje pacioje vietoje dirban¢iy asmeny suvokimas apie darbo aplinkg. Berberoglu (2018),
teigia, jog norint suprasti, kaip darbuotojas suvokia organizacijos klimata, privaloma atsizvelgti j tai,
kaip darbuotojas supranta santykius su Kitais darbuotojais ir jvairias darbo situacijas toje pacioje
aplinkoje. Autorius nurodo, jog organizacijos klimatas yra vienas svarbiausiy organizacijos aplinkos
aspekty, tiesiogiai susijes su darbuotojy elgsena ir savijauta, todel placigja prasme jis gali biti
suprantamas kaip organizacijos socialiné aplinka, kuri perteikia darbuotojy isptidzius apie
organizacijos viding aplinka. Organizacijos klimato sgvoka daznai tapatinama su organizacijos
socialiniu kontekstu, klimatas siejamas su organizacijos vidaus aplinka, kuri jtakoja joje esanciy
7moniy elgesj ir poziirius (Salkauskiené, Gedviliene, 2008).

Organizacijos klimatas yra unikalus reiSkinys, apibréZiamas kaip darbuotojy vertinimy bei jzvalgy,
susijusiy su organizacijos aplinka bendra visuma (Szczepanska-Woszczyna, Bogaczyk, 2023).
Organizacijos klimatas — tai bendra darbo aplinka organizacijoje ir organizacijos nariy bendras
suvokimas bei jausmai apie organizacija, kurie gali turéti didel¢ jtaka darbuotojy elgesiui ir
isipareigojimui (Lo, Lu, Chang, Wu, 2024). Organizacijos klimato koncepcija grindziama prielaida,
kad ji gali biiti matuojama pagal atskiry darbuotojy nuomonés vertinimg apie darbo aplinka.
Organizacijos klimatas lemia darbuotojy suvokimg apie darbo aplinkoje vyraujancig atmosfers.
(Intepeler, Esrefgil, Yilmazmis, Bengu, Dinc, lleri, Dirik, 2019). Kai organizacijos klimatas yra
palankus, darbuotojai panasiai suvokia normas, likescius, susijusius su saugumu ir etika bei prisideda
prie organizacijos siekiy biiti sékmingai veikian¢ia jmone (Vveinhardt, Skindaraité, 2012), nes
darbuotojy veiksniai, turi jtakos visai organizacijos Veiklai (Chomentauskas, DereSkeviciate,
Baksyté, 2015), o pasak Ernawati ir Wicaksono (2022) organizacijos klimatas formuojasi i$ atskiry
asmeny saveikos rezultaty ir sukuria atmosfera, kurig jauéia visi organizacijoje dalyvaujantys
zmongs. Taigi, formuojant organizacijos klimata, Zmogaus elgesio dinamikai ir sprendimams tenka
pagrindinis vaidmuo, darantis jtaka bendrai atmosferai ir patiriai organizacijoje (Banwo, Momoh,
organizacijoje, o Schneider, Ehrhart ir Macey (2013) organizacijos klimatg apibiidina kaip prasme,
kurig zmonés prideda prie tarpusavyje susijusiy patiréiy, kurias jgyja darbe.

Vveinhardt (2009) teigimu, organizacijos klimatas yra organizacijos nariy tarpusavio santykiy
padarinys, atspindintis santykiy pobiidj, kokybe, Zmoniy reakcijas. Organizacijos klimatas yra
grindZziamas emocijomis, padedantis suvokti aplinka, elges], rodantis tarpusavio santykiy biikle,
darantis didelj poveikj organizacijos nariy elgsenai. Organizacijos klimatas gali biiti suvokiamas kaip
psichologiné organizacijos kokybé, kuri parodo bendrg darbuotojy savijauta (BarSauskiené,
psichologinio klimato pagrindas ir daZniausiai reguliatorius. Nuo organizacijos klimato paprastai
priklauso grupiy ir komandy psichologinis klimatas, o grupiy klimatas daro jtakg visos organizacijos
klimatui (Kasiulis, Barvydieng¢, 2001). Organizacijos klimatas —tai yra tai, kg Zmogus jaucia ir priima.
Tai vieta teigiamoms emocijoms ir atspindi, kaip organizacijos nariai priima tam tikra pagrindiniy
organizacijos charakteristiky rinkinj. Jj taip pat galima suprasti Siek tiek placiau — kaip socialing ir
psichosocialing aplinkg, biidingg organizacijai (Schneider ir kt., 2017).

Stuknyté ir Martinkiené (2023) teigia, kad jmonéms néra lengva sukurti ir palaikyti gerg organizacinj
klimata, o vadovai turi uztikrinti veiklos efektyvuma, saugig ir tvarkinga darbo vieta, puiky
darbuotojy bendravima, kad organizacijos klimatas prisidéty prie darbuotojy gerovés. Organizacijos
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klimatas labai priklauso ir nuo tikryjy lyderiy: jokia grupé negali puikiai veikti be vadovo,
iniciatoriaus, kuris kelia veiklos tikslus, skatina juos jgyvendinti, derina grupés ir visos organizacijos
darbuotojy pastangas (Kasiulis, Barvydiené¢, 2001). Organizacijos klimatas apima darbo ir
vadovavimo procesus, komunikacijos biidus, vadovy elgsena (Vveinhardt, 2009). Organizacijos
klimatas labai priklauso nuo vadovy pozitirio bei vertybiy. Organizacijos klimatas — tai sgvoka,
apibiidinanti paramg, bendradarbiavima, profesionalumg, kompetencijg ir organizacijos vidinés
aplinkos kokybe, kurie daro jtakg organizacijos nariy elgesiui ir veiklos vykdymui (Ernawati,
Wicaksono, 2022).

Kiekviena organizacija turi savo unikaly klimatg. Néra dviejy organizacijy, kuriose klimatas bty
visiSkai vienodas (Ernawati, Wicaksono, 2022). Tyrimai parodé, kad teigiamas organizacijos
klimatas, kuriam buidingi tokie veiksniai kaip veiksmingas bendravimas, palaikanti vadovybé ir
augimo galimybés, yra susijes su didesniu darbuotojy jsitraukimu, pasitenkinimu darbu ir
organizaciniu jsipareigojimu (Berberoglu, 2018; Dias, Silva, Pereira, Costa, 2021). Organizacinis
klimatas teigiamai veikia ry$j tarp organizacinio jsipareigojimo ir paslaugy kokybés. Palankus
organizacinis klimatas stiprina darbuotojy priklausomybg¢ organizacijai, o tai lemia geresnj paslaugy
teikimg (Lo ir kt., 2024). Ir atvirkS¢iai, neigiamas organizacijos klimatas, kuriam budingi tokie
veiksniai kaip prastos darbo salygos, pripazinimo tritkumas ir neaiski politika, gali lemti mazesng
motyvacijg ir didesn¢ darbuotojy kaitg (Ivette, Javier, Gerardo, Hernandez, 2021; Sokol, Gozdek,
Figurska, Blaskova, 2015). Puoselédami teigiama ir palankia organizacijos atmosfera, vadovai gali
sukurti aplinka, skatinan¢ig darbuotojus klestéti ir prisidéti prie organizacijos sekmes (Berberoglu,
2018; Dias, Silva, Pereira, Costa, 2021). Galiausiai organizacijos klimato supratimas ir aktyvus jo
formavimas yra labai svarbus organizacijos veiklos komponentas (Ivette ir kt., 2021), o mokykla yra
laikoma seniausia pasaulyje organizacija (Kudokieng, Juodaityté, 2005), kur organizacijos klimatas
turi didelés jtakos visam ugdymo stabilumui ir mokyklos darbuotojy nasumui (Musdiani, Sari, 2024).

Ugdymo jstaigai svarbi tinkama bei pozityvi darbo atmosfera. Jau seniai diskutuojama, kad
darbuotojy s€¢kmingam darbui bei produktyvumui nebeuztenka vien suteikiamy darbo priemoniy ar
priedy prie atlyginimo. Siy laiky mokytojams reikalingas puikus organizacijos klimatas, geri
santykiai su vadovais ir kolegomis (Mikutiené, Slusniené, 2021). Janah, Akbar, Yetti (2019) nurodo,
jog organizacijos klimatas yra jéga, daranti tiesioging ir netiesioging jtakg zmogaus veiklai. Herman
ir Ibrahim (2022) pabrézia, kad organizacijos klimatas turi didele jtaka mokytojy veiklos
efektyvumui. Organizacijos klimatas gali buti malonus arba nemalonus, nes jis formuojasi per
kasdieng veiklg ir daro tiesioginj poveikij organizacijai (Sofyanty, 2020). Mokyklos klimatas stipriai
prisideda prie bendruomenés nariy emocinés biiklés. Mokiniai ir mokytojai nemaza savo dienos laiko
dalj praleidzia mokyklose, tad svarbu, kad jose jaustysi saugiis, nebijoty reiksti savo nuomonés (LMS,
2021). Othman, Kasuma (2017), taip pat pabrézia, kad ugdymo jstaigos klimatas yra labai svarbus
teigiamai ugdymo aplinkai. Palankus mokyklos klimatas leidzia mokytojams jaustis saugiems,
pasitikintiems savimi ir laimingiems, tod¢l jie gali mokyti be baimés. Direktorius turéty biti
prieinamas, draugiskas ir veiksmingai vadovauti. PanaSiai ir mokiniai turéty jausti draugiSkuma,
komforta ir nora mokytis bei lankyti mokykla. Siy elementy saveika galiausiai nulemia, ar klimatas
yra geras, ar ne.

Mokykly klimatas atlieka labai svarby vaidmen;] siekiant optimalios mokytojy veiklos. Mokyklose,
kuriose vyrauja palankus organizacijos klimatas, mokytojai gali dirbti patogiai ir siekti geriausiy
rezultaty. Kuo geresnis mokyklos klimatas, tuo geresné aplinka, kuri skatina mokytojus dirbti ir likti
iStikimam organizacijai. Mokyklos, kuriose vyrauja palankus organizacijos klimatas, padeda
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mokytojams jaustis patogiai ir stengtis dirbti kuo geriau (Rohmawati, 2017). MaZiau palankus
mokyklos klimatas gali lemti mazesn¢ sékme sickiant ugdymo tiksly. Prastas mokyklos klimatas ir
nesuderinti santykiai tarp mokytojy ir kolegy, mokytojy ir vadovy bei mokytojy ir mokiniy prisideda
prie prasty rezultaty. Patogus ir palankus mokyklos klimatas gali paskatinti mokytojus siekti
maksimaliy rezultaty (Sitepu, Sulasmi, 2023). Taigi, mokymo jstaigos klimatas laikomas vienas i$
svarbiausiy jstaigos veiksniy, reikalingy efektyviam mokymui (Mikutien¢, Slusniené, 2021), nes
palankus organizacijos klimatas didina mokytojy lojalumg ir jsipareigojimag organizacijai (Erniati,
Musdiani, Sari, 2024). Mokykla yra vieta, kurioje vaikai praleidzia graziausig savo gyvenimo dalj, o
mokytojai — beveik visg gyvenima (Kudokiené, Juodaityté, 2005).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimatas — tai vidiné organizacijos aplinka, kurig
darbuotojai jaucia per emocing gerove, psichologinj komfortq ir socialiniy santykiy kokybe. Mokykly
atveju klimato svarba yra dar didesné, nes jis tiesiogiai veikia mokymo(Si) procesq. Sgmoningai
valdant ir formuojant svietimo organizacijos klimatq, galima sukurti aplinkq, kurioje pedagogai
Jjaustysi vertinami, saugus, pasitikintys savimi ir laimingi, efektyviai jsitraukty j darbg, siekty
geriausiy rezultaty, teigiamai veikty mokiniy gerove ir mokymosi rezultatus bei jaustysi jsipareigoje
organizacijai.

1.2. Konceptuali organizacijos klimato struktiira

Organizacijos klimato dimensijy analizé padés atskleisti mokslininky iSskiriamas dedamasias,
sudarys salygas jas susisteminti bei leis suprasti klimato dimensijy ir darbuotojy isipareigojimo rysi.

Nuo organizacijos klimato tyrin¢jimo pradzios dél organizacijos klimato dimensijy vyko daug
diskusijy, nes daugelis tyréjy sutelké¢ démesj | konkrecius aspektus, o ne sieké sukurti vieningg
strukttira, produktais, vizija, misija ir vertybémis. Daugelis klimato tyréjy vertino konkrety juos
dominusj klimatg, o ne bandé sukurti kokius nors bendrus rodiklius (Madhukar, Sharma, 2017), tad
dar néra aiSkiai nustatyty organizacijos klimato dimensijy, kurios bity tinkamos visoms
organizacijoms (Riofrio, Llerena, Granizo, 2024).

Analizuojant organizacijos klimatg sudaranc¢ias dimensijas, buvo pastebéta iSskiriamy dedamyjy
jvairové: Litwin ir Stringer (1967) pirmieji parengé organizacinio klimato tyrimo instrumentg ir
pateiké iSsamig organizacijos klimato vertinimo sistema, kurioje iSskyré 9 organizacijos klimato
skales:

1. organizacijos struktiiros aiSkumas;

2. atsakomybé — darbuotojy Zinojimas, uz kokius darbus jie yra atsakingi, ir savarankiSkumo bei
,laisvés® suteikimas jgyvendinti Siuos darbus;

3. kolektyvo draugiskumas ir $ilti santykiai;

e

abipusé parama ir savitarpio pagalba;

5. atlygis — darbuotojo darbo vertinimas, teigiamas grjztamasis rySys bei teigiamy darbo aspekty
akcentavimas;

6. galimybés susidurti su matuojama rizika ir i$§tukiais darbe;

~

organizacijos tiksly aiSkumas;
8. gebe¢jimas konstruktyviai spresti konfliktus ir iSnagrinéti nesutarimus;
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9.

darbuotojo identitetas — zinojimas, kad jis yra vertinamas organizacijos darbuotojas;

Forehand ir Glimer (1964) savo tyrime apie aplinkos skirtumus organizacijy elgsenos tyrimuose
iSskyré penkias dimensijas, t. y. struktiirg (organizacijos), dydj, sudétinguma, vadovavimo stiliy ir
tiksly kryptis.

Taguiri (1968) klimatg nurodé kaip daugialype savoka, kurig sudaro keturios dimensijos:

1.

ekologija arba fiziné aplinka (fiziniai ir materialiniai jmonés veiksniai, pvz., naudojamos
technologijos, pastato biikle, dydis ir t. t.);

organizacijoje dalyvaujanéiy asmeny ir grupiy charakteristika (viskas, kas socialiai susij¢ su
imonés darbuotojais);

socialiné sistema arba asmeny ir grupiy santykiai organizacijoje (ijmonés organizacing ir
administraciné struktiira);

kultira arba jsitikinimy, vertybiy, reikSmiy ir kognityviniy struktiry visuma (jmonés
darbuotojy jsitikinimy, normy, vertybiy, mastymo btidy visuma).

Koys ir DeCotiis (1989) isskyré astuonias dimensijas, tokias kaip:

1.

savarankiSkumas — tai savarankiSkumo jausmas, susij¢s su darbo metodais, tikslais ir
prioritetais;

sanglauda — reiskia vienybés ar tarpusavio paramos jausma organizacijos aplinkoje;
pasitikéjimas — tai jsitikinimas, kad asmenys gali laisvai aptarti jautrius ar asmeninius
klausimus su aukStesnio lygio organizacijos nariais, tikédamiesi, kad Sie praneSimai bus
konfidencialts ir gerbiami,

iStekliai — laiko reikalavimy, susijusiy su uzduociy atlikimu ir veiklos ltikes¢iais, supratimas;
parama — reiskia, kiek vadovai pritaria savo komandos nariy elgesiui, jskaitant jy norg leisti
asmenims mokytis i§ savo klaidy nebijant bausmées;

pripaZinimas — tai nariy indélio j organizacijg pripaZinimas;

sgziningumas — suvokimas, kad organizacijos politika néra savavaliSka ar kaprizinga,
garantuoja organizacijos politikos pastovuma;

inovacijos — suvokimas, kad poky¢iai ir kirybiSkumas yra skatinamas, jskaitant rizikg naujose
srityse, kuriose narys turi mazai patirties arba jos visai neturi.

Ramirez (2008) sukurtoje darbo klimato skaléje iSskiriamos astuonios dimensijos: iSorinis
isipareigojimas, santykiai su kolegomis ir susitelkimas, vadovo parama, darbo apraSymo aiskumas,

infrastruktiira, teisingumas bei autonomija, nuopelny pripazinimas ir vidinis jsipareigojimas.

Mokslingje literatiiroje nemazai mokslininky iSskiria penkias dimensijas:

1.

organizacinis pasitikéjimas: tai apima vadovy parama ir vertinimga, skatinamg pasitikéjimu
gristoje aplinkoje;

darbo jtampa ir kriivis: tai reiskia darbe patiriamg stresa ir darbo kravio adekvatuma, kurie
gali neigiamai paveikti darbuotojy produktyvuma, atsidavimg ir bendra poziiirj ] darba;
socialiné parama: socialiné¢ parama: apima buvima socialinés bendruomenés dalimi ir rysiy
su kitais uzmezgima, skatinant pasitikéjimo ir priklausymo jausma;

atlygis: tai atspindi darbuotojy poziiirj j galimybes siekti karjeros, kilti j aukStesnes pareigas
ir gauti didesnj atlygj organizacijoje;
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5. pasitenkinimas darbu: savo darbo vertinimas, prisidedantis prie bendro pasitenkinimo ir
pasitenkinimo darbo vaidmeniu jausmo (Akbaba, Altindag, 2016; Pedraza, Bernal, 2018;
Barria—Gonzalez, Postigo, Pérez—Luco, Cuesta, 2021).

Butvilas, Janiukstis, Bubnys, Luziené (2023) pateikia keturias dimensijas:

1. Zmoniy santykiai — autonomija (darbo vietos kiirimas ir gerinimas siekiant padidinti
produktyvumg); integracija (bendradarbiavimo ir pasitikéjimo tarp padaliniy skatinimas);
jsitraukimas (reikSminga jtaka priimant sprendimus); vadovybés parama (suvokiama
organizacijos vadovy parama); mokymas (suvokiamas démesys darbuotojy ziniy ir jgiidziy
tobulinimui); gerové (suvokiama organizacijos verté ir riipestis darbuotojais).

2. vidaus procesai — formalizacija (kiek organizacija teikia pirmenybg¢ formalioms taisykléms ir
procediiroms); tradicija (kiek gerbiamos jprastos praktikos ir procediiros).

3. atviros sistemos — inovacijos ir lankstumas (jsipareigojimas keistis ir naujy idéjy bei motyvy
skatinimas); orientacija j rinka (laipsnis, kuriuo organizacija prisitaiko prie klienty ir rinkos
poreikiy); refleksyvumas (lygis, kuriuo organizacija riipinasi savo strategijos, darbo procesy
ir tiksly vertinimu).

4. racionalis tikslai — tiksly aiSkumas (tikslingumas: kiek aiskiai organizacija suformuluoja savo
tikslus); veiksmingumas (kiek démesio skiriama darbuotojy veiklos rezultatams ir
produktyvumui); pastangos (jvertinamas organizacijos darbuotojy jsipareigojimo siekti
organizacijos tiksly lygis); griztamasis rySys (kiek organizacija vertina savo veikla ir teikia
konstruktyvy griztamajj rysj); skatinimas veikti (motyvacija veikti: kiek organizacija yra
motyvuota siekti savo tiksly); kokybé (kiek démesio skiriama kokybés kontrolés
procediiroms).

Vveinhardt (2017) apibendrino ir susistemino organizacijos klimato tyrimuose iSrySkéjusias jzvalgas,
iSskiria aStuonias dimensijas: saugumo ir apibréztumo, komunikacijos ir informacijos sklaidos,
kiirybiSkumo ir iniciatyvos, santykiy su vadovais, kontrolés, darbuotojy tarpusavio santykiy, santykiy
disfunkcijos, mobingo.

Analizuojant ugdymo jstaigy klimatg sudarancias dimensijas, pastebéta, kad mokslininkai tyrimus
atlieka jvairiy tipy ugdymo organizacijose ir atlikdami tyrimus jvardija skirtingas dedamasias.

Anderson (1982) teigia, kad mokyklos klimatas yra kaip asmenybé¢ individui. Autorius nurodo
mokykly klimato keturias dimensijas: ekologija, aplinka, socialiné sistema ir kultira. Aplinka
apibudinama kaip mokyklos aplinkoje esanciy individy ar grupiy savybés, kurios daro jtakg mokyklos
atmosferai. Autorius pazymi, kad mokytojy pozitiris j savo darbg yra glaudziai susijes su mokyklos
aplinka. Keletas socialinés sistemos veiksniy taip pat turi jtakos mokyklos aplinkai, jskaitant bendra
mokytojy sprendimy priémima, veiksminga bendravimg ir mokytojy bei mokiniy santykius.
Galiausiai, kulttira apima tris pagrindinius aspektus: mokytojy jsipareigojima, likesc¢ius ir pagyrimy
bei apdovanojimy naudojima.
Thapa, Cohen, Guffey, D‘Alessandro (2013) nurodo, kad pagrindinés penkios dimensijos tinkancios
bendrojo ugdymo mokykloms yra:

1. saugumas;

2. santykiai;

3. mokymas ir mokymasis;

4. institucijos iSorin¢ aplinka;
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5.

mokyklos tobulinimo procesas.

Ernawati ir Wicaksono (2022) tirdami organizacinio klimato poveikj pradiniy klasiy mokyklose,
nurodo, kad klimatg matuoti galima penkiomis dimensijomis:

1.

atsakomybés — tai jausmas, kai pats sau vadovauji, kai nereikia nuolat tikrinti kiekvieno
priimto sprendimo. Kai darbuotojas gauna uzduotj, jis supranta, kad tai yra jo atsakomybe.
Tai asmens pareiga kuo geriau atlikti jam pavestas funkcijas pagal gautus nurodymus.
Atsakomybé yra glaudZiai susijusi su delegavimu, kurj galima apibrézti kaip oficialy
igaliojimy ir atsakomybés perdavima kitam asmeniui atlikti konkre¢ig uzduotj. Igaliojimy
delegavimo procesas vyksta tada, kai vadovai dalijasi atsakomybe.

identiteto — tai priklausymo jmonei ir priémimo j grupe jausmas.

Silumos — tai jausmai, kylantys draugiSkoje darbo aplinkoje, daugiausia démesio skiriant
draugiSkumo ir biciulystés atmosferai neformaliose grupése. Pabréziama draugystés ir
bendravimo neformaliose socialinése grupése jtakos svarba.

paramos — tai aspektai, susij¢ su bendradarbiy tarpusavio santykiais ir tarpusavio pagalba,
iskaitant vadovy ir darbuotojy pagalbos jausma. Daugiausia démesio skiriama abipusei
paramai, kuri reikalinga vadovams ir pavaldiniams.

konflikto — tai situacija, kai kyla nesutarimy ar nuomoniy skirtumy tarp pavaldiniy ir vadovy
arba tarp pavaldiniy ir pavaldiniy. Daugiausia démesio skiriama sglygoms, kai vadovai ir
darbuotojai yra pasirenge iSklausyti skirtingas nuomones. Abi pusés yra pasirengusios atvirai
aptarti problemas ir ieSkoti sprendimy, uzuot jy vengusios.

Othman ir Kasuma (2017) tyré mokykly klimato dimensijy ir mokytojy jsipareigojimo sgsajas ir
analizei atlikti i§skyré mokykly klimato dimensijas (zr. 1 pav.):

MOKYKLOS KLIMATO

DIMENSIJOS
I
I I I |
Kolegialus Profesionalus Spaudimas del Institucinis
vadovavimas mokytojo elgesys pasiekimy pazeidZziamumas

1 pav. Mokyklos klimato dimensijos

Saltinis: sudaryta pagal Othman, Kasuma, 2017.

Hoy, Smith ir Sweetland (2002) sukiiré organizacijos klimato klausimyng (OCI), kuris apima keturias
dimensijas, kurios leidzia iStirti mokyklos klimatg: profesionalus mokytojo elgesys, spaudimas dél
pasiekimy, kolegialus vadovavimas ir institucinis paZeidziamumas. Sios keturios dimensijos apima
mokyklos ir bendruomenés rySius, mokytojy ir direktoriaus saveika, mokyklos ir mokiniy rySius, taip
pat mokytojy tarpusavio santykius. Kolegialaus vadovavimas orientuotas i tai, kaip direktorius zitiri
] mokytojus kaip j profesionalius kolegas ir j direktoriaus atviruma. Be to, jame vertinami aiskiis
direktoriaus lukesciai ir standartai mokytojams. Mokytojy profesionalumas iSrySkina mokytojy

tarpusavio bendradarbiavimo atvirumo laipsnj. Spaudimas d¢l pasiekimy nagrinéja mokyklos ir
mokiniy akademinés sékmés rySj. Galiausiai institucinio pazeidZziamumas tiria mokyklos ir
bendruomenés rysi.
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Apibendrinant galima teigti, kad analizuojant klimatg sudarancias dimensijas, iSsiaiskinta, jog
mokslininkai atlikdami tyrimus jvardija jas skirtingai, taciau is esmés aptariamos tos pacios
dimensijos. Tad remiantis Hoy, Smith ir Sweetland (2002) sukurtu organizacijos klimato klausimynu
(OCI) galima isskirti dimensijas padedancias isanalizuoti mokykly klimatq ir jo sqgsajas su pedagogy
isipareigojimu: kolegialus vadovavimas, profesionalus mokytojo elgesys, spaudimas dél pasiekimy,
institucinis pazeidziamumas.

1.3. Organizacijos klimato dimensijy analizé: poZymiy indentifikavimas

Siame skyriuje bus atlikta Kiekvienos organizacijos klimato dimensijos pagal Hoy, Smith ir
Sweetland (2002) pasiiilyta modelj, dekompozicijg siekiant pagristi Sias dimensijas matuojancius
indikatorius.

1.3.1. Kolegialus vadovavimas

Kolegialaus vadovavimo dimensijos analizé padés suprasti jos sandarg bei sudarys pagrinda
dimensijg matuojantiems indikatoriams iSskirti.

Mokslingje literatiiroje teigiama, kad mokykly vadovy kompetentingumas yra viena svarbiausiy
salygy, apsprendzian¢iy mokyklos kokybg ir jos veiklos efektyvuma (Bush, 2008; Hallinger, 2003;
Huber, 2004). Mokykly vadovai atlieka esminj vaidmen;] tobulinant mokykla, mokyklos politika,
mokymo ir mokymosi praktika, taip pat palaikant rySius tarp atskiry mokykly ir iSorinio pasaulio
(Lietuvos Respublikos svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2021), tad §vietimo jstaigy vadovai turi
suvokti kity bendruomenés nariy lyderystés svarbg ir gebéti netrukdyti kitiems aktyviai veikti jstaigos
pazangos labui (Valuckiené ir kt., 2015). Harris (2010) teigia, kad mokyklos vadovas turi skirti daug
démesio profesionalios mokyklos bendruomenés kiirimuisi ir naujiems lyderiams auginti. Geriausios
mokyklos investuoja j lyderiy ugdyma. Autor¢ teigia, kad mokyklos, kuriose placiai dalijamasi
lyderyste ir vyrauja kolegialus vadovavimas, pasizymi kultiira, kuriai budingas profesinis
pasitikéjimas ir pozityviis darbuotojy rysiai.

Shapira—Lishchinsky ir Levy—Gazenfrantz (2016) teigia, kad kolegialus vadovavimas apima
dalijimasi sprendimy priémimo procesais, siekiant uztikrinti dalyvavimg planuojant ir plétojant
mokymo etapus, taip suteikiant autonomijg ir suteikiant atsakomybg¢. Kolegialus vadovavimas
pabrézia kiekvieno grupés ar padalinio darbuotojo svarbg, nes jie dalyvauja priimant sprendimus
organizacijoje (Bush, 2010). Autorius taip pat teigia, kad kolegialus vadovavimas daro jtaka
sprendimy priémimo proceso pobtidziui ir nurodo keletg pagrindiniy kolegialaus vadovavimo bruozy:

e bendravimo skatinimas;

e sprendimy priémimas bendru sutarimu;

e valdzia ir jgaliojimai paskirstomi tarp komandos nariy;

e dalyvaujama sprendimy priémimo procese.

Crawford (2012) teigia, kad kolegialaus vadovavimo bruozai yra:
e apima vadovy tarpusavio sgveika;
e komandoje bet kuriuo metu kartu gali egzistuoti keli lyderiati;
e taiko demokratinj pozitirj;
e akcentuoja Soninio vadovavimo praktika.
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Taigi, kolegialus vadovavimas, tai atvirumas, pasireiskiantis direktoriaus lyderio elgesyje. Kolegialus
vadovavimas apibiidina direktoriaus poziiirj j darbuotojy socialiniy poreikiy tenkinima, kartu siekiant
mokyklos tiksly. Direktorius bendrauja su mokytojais kaip su lygiais, kurdamas atvirg, patikima,
draugiSka ir egalitaring aplinka, kartu nustatydamas mokytojams aiskius lukescius ir veiklos
standartus (Hoy, Smith, Sweetland, 2002). Direktoriy uzduotis — buti lyderiais, puoseléjanciais
teigiamg mokyklos kultiirg ir aplinkg. Tai apima vizijos kiirimg, standarty nustatyma ir mokyklos
bendruomeniskumo bei lygiavertiskumo jausmo puoseléjima. I$ direktoriy tikimasi, kad jie vadovaus
mokymui ir padés mokytojams taikyti mokymo metodus. Tai apima grjztamosios informacijos
teikimg, profesinio tobuléjimo palengvinima, veiksmingy mokymo strategijy skatinima, aiskiy
veiklos standarty ir likes¢iy nustatymg (Zhang, Nishimoto, Liu, 2019). Veleti¢, Price, Olsen (2023)
teigia, kad lygiavertis vadovavimas, kuris reiskia vadovavimo vaidmeny pasidalijimg tarp skirtingy
mokyklos bendruomenés nariy, yra veiksmingas skatinant teigiamg klimatg mokykloje nei tradicinis
instrukcinis vadovavimas. Paskirstytaja, lygiaverte lyderyste taikantys direktoriai paprastai kuria
labiau bendradarbiaujancig ir jtraukiancig aplinka, nes yra priimamos ir iSklausomos jvairios
nuomoneés, o tai gerina mokytojy poziiiri 1 mokyklos klimatg. Toks vadovavimo metodas skatina
pasitikéjimg, bendras vertybes ir parama naujoms iniciatyvoms, o tai lemia geresn¢ organizacijos
kokybe.

Kolegialus vadovavimas, tai, kai ypatingas démesys skiriamas direktoriaus atvirumui ir tam, kaip jis
ziari j mokytojus kaip j profesinius kolegas, tai aiskiis direktoriaus liikesciai ir standartai mokytojui
(Othman, Kasuma, 2016). Kolegialus vadovavimas, tai palaikantis direktoriaus elgesys, kuris rodo
nuoSirdy riipesti mokytojais. Direktorius aktyviai klausosi ir dziaugiasi jvairiomis mokytojy
nuomonémis. Mokytojai nuosirdziai ir daznai giriami, o  kritikg zifirima konstruktyviai. Direktorius
pripazista mokytojy kompetencija ir rodo asmeninj bei profesinj susidoméjimg mokytojais, nes
jgyvendina jvairius jy pasialymus (Hoy, Tarter, Kottkamp, 1991). Romila (2024) teigia, kad
direktoriy draugiskas ir patikimas vadovavimo stilius, yra svarbus valdant tiek mokytojy, tiek
mokiniy veikla. Toks vadovavimas teikia pirmenybe¢ palankios ir jtraukiancios atmosferos kiirimui,
skatina atvirg bendravimg ir puoseléja tvirtus santykius su darbuotojais ir mokiniais. Toks poziiiris
padeda gerinti mokytojy darbo rezultatus ir gerinti bendrg mokyklos klimatg. Direktorius turi bati
atviras jvairiems poky¢iams (Hoy ir kt., 1991), nes lemiamg reikSme, nulemiant poky¢iy sékme arba
nesékme, turi Svietimo jstaigy vadovy poziiiris j poky¢ius. Juk butent vadovams tenka inicijuoti
praktinius pokyciy jgyvendinimo zingsnius, todél jy santykis su $vietimo poky¢iais yra itin svarbus.
Nesulaukusios mokykly vadovy palaikymo, net ir paciais geriausiais norais gristos Svietimo
reformatoriy iniciatyvos yra pasmerktos nesékmei (Meckauskiene, Zelvys, 2012). Direktoriaus
gebejimas efektyviai planuoti ir valdyti pokycius lemia s€kmingg mokyklos tobulinimg bei prisideda
prie ugdymo proceso kokybés uztikrinimo (Nacionalingé Svietimo agentiira, 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimato dimensijq ,, kolegialus vadovavimas‘ apima
jvairiy nuomoniy priémimg, lygiavertiSkumg, draugiskq ir patikimg vadovavimo stiliy, aiskiy
likesciy ir darbo standarty nustatymgq, jvairiy pasiilymy jgyvendinimg bei pokyciy vykdymg
organizacijoje. Kolegialus vadovavimas stiprina mokyklos nariy pasitikéjimq, uZtikrina jy
isipareigojimq ir prisideda prie mokyklos sékmés.
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1.3.2.  Profesionalus mokytojo elgesys

Mokyklos klimato viena i§ dimensijy yra profesionalus mokytojo elgesys ir jos analizé padés geriau
suprasti dimensijos sandarg.

Kintantis pozitris | ugdymo procesg ragina keistis ir kelia naujy reikalavimy mokytojui — imtis
kitokiy, nejprasty vaidmeny, plétoti, apmastyti turimas kompetencijas ir jgyti naujy. Mokytojui
nebepakanka biiti tik geru savo dalyko specialistu, turéti psichologiniy bei pedagoginiy Ziniy. Biitinas
atvirumas naujovéms, savarankiSkumas, lankstumas, bendradarbiavimo jgtidziai, gebéjimas priimti
brandzius profesinio tobulé¢jimo sprendimus (Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministerija,
2014). Mokytojy profesionalumas, tai gebéjimas priimti profesionalius sprendimus ir atvirumas
mokytojy tarpusavio santykiuose (Hoy ir kt., 2002).

Profesionalus mokytojy elgesys, tai mokytojy atsidavimas savo pareigoms, taip pat jy jsipareigojimas
mokiniams ir kolegoms. Mokytojy atsidavimas ir jsipareigojimas organizacijai atspindi rimta pozitrj
1 savo darba, o priklausomybé rodo entuziazma atlikti savo pareigas ir teigiamus tarpusavio santykius.
Mokytojai laiko vieni kitus profesiniais kolegomis, ir noriai bendradarbiauja. Priesingai, mokytojy
atsiskyrimas neigiamai veikia jsitraukima j mokymo uzduotis ir bendravimg su kolegomis. [sitrauke
mokytojai gerbia kolegy kompetencijas, bendradarbiauja ir palaiko, savarankiSkai sprendzia,
entuziastingai atlieka savo funkcijas ir yra atsidave mokiniy sékmei (Mitchell, Tarter, 2016).
Schleifer, Rinehart, Yanisch (2017) teigia, kad nagrinéjant jvairius mokytojy bendradarbiavimo
aspektus, daugiausia démesio skiriama pagarbai kolegoms ir atsidavimui mokiniams. Pagarba kolegy
kompetencijai, tai kai mokytojy bendradarbiavimas priklauso nuo abipusés pedagogy pagarbos,
pagalbos, pasitikéjimo ir palaikymo. Kai mokytojai vertina vieni kity kompetencija, jie labiau linke
keistis ziniomis ir strategijomis, o tai gali pagerinti mokymo praktika ir mokiniy rezultatus. Autoriai
pabrézia, kad mokytojy bendradarbiavimo atmosfera gali sustiprinti jy jsipareigojima mokiniams.
Bendradarbiaudami pedagogai gali kurti veiksmingesnes mokymo strategijas ir teikti geresne parama
mokiniy mokymuisi.

Hoy ir kt. (2002) nurodé, kad profesionaliam mokytojo elgesiui budinga pagarba kolegy
kompetencijai, jsipareigojimas mokiniams, savarankiSkas sprendimas, kolegy tarpusavio
bendradarbiavimas ir parama. Autoriai teigia, kad tyrimai atskleideé, jog profesionali mokytojo
elgsena teigiamai veikia mokytojy jsipareigojimg organizacijai. Tikétina, kad mokytojai, kuriems
budingas toks elgesys, jauciasi labiau atsidave savo mokyklai, jsitraukia j tarpusavio paramg ir geba
priimti profesionalius sprendimus. Darling-Hammond, Hyler, Gardner (2017) teigia, kad mokytojy
profesionaliy sprendimy priémimui jtakos turi struktiiruoto profesinio mokymosi galimybeés,
kuriomis siekiama tobulinti jy mokymo praktikg ir mokiniy mokymosi rezultatus, o profesinis
tobuléjimas, orientuotas ] konkrecias turinio sritis, padeda mokytojams priimti pagristus sprendimus
dél mokymo strategijy ir mokymo programos jgyvendinimo. Bendradarbiavimo mokymosi aplinka,
kurioje mokytojai kartu sprendzia problemas ir dalijasi strategijomis, taip pat vaidina svarby vaidmenj
priimant profesinius sprendimus, o ilgalaikés profesinio tobuléjimo iniciatyvos suteikia nuolating
paramg ir galimybes mokytojams tobulinti savo praktika ir gerinti profesiniy sprendimy priémima.
Visi $ie elementai parodo, kaip profesinis tobuléjimas gali padéti mokytojams priimti pagristus ir
veiksmingus profesinius sprendimus.

Profesionalus mokytojy elgesys skatina atvirus ir profesionalius santykius. Mokytojai didziuojasi
savo mokykla, dziaugiasi bendradarbiavimu su kolegomis ir palaiko entuziazmo, pripazinimo ir
abipusés pagarbos atmosferg. Profesionalus mokytojy elgesys skatina stiprius socialinius rysius tarp
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mokytojy, nes jie gerai pazjstami, uzmezga artimus draugystés rysius, reguliariai bendrauja ir teikia
vieni kitiems didele socialing paramg (Hoy ir kt., 1991).

Buric ir Moe (2020) teigia, kad svarbu atkreipti démesj j mokytojy entuziazmag darbui, nes tai lemia
bendra mokyklos atmosfera bei autorés nurodo kelis esminius veiksnius, kurie lemia mokytojy
entuziazmg darbui:

1. Teigiamos emocijos: mokytojai, kurie jaucia teigiamas emocijas savo vaidmenyje, yra labiau
linke i8likti motyvuoti. Tai apima pasitenkinimo jausmus, kuriuos patiria mokydami.

2. Saviveiksmingumas: mokytojai, kurie pasitiki savo pedagoginiais gebé¢jimais ir klasés
valdymu, paprastai yra labiau entuziastingi. Stiprus saviveiksmingumo jausmas didina
pasitikéjimg savimi ir atsparumg.

3. Pasitenkinimas darbu: bendras pasitenkinimas darbu, kuriam jtakos turi palanki
administracija, palankios darbo salygos ir profesinio tobul¢jimo galimybés, yra labai svarbus
mokytojy entuziazmui palaikyti.

Sie veiksniai kartu skatina palankig ir naudingg darbo aplinka, leidzian¢iag mokytojams i§laikyti savo
aistrg ir motyvacijg dirbti $ig profesija (Buric, Moe, 2020). Mokytojy profesionalus elgesys pabrézia
mokytojy bendradarbiavimo skaidrumg ir atskleidzia rySius tarp vaiko akademiniy pasiekimy ir
mokyklos atmosferos (Otham, Kasuma, 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos klimato dimensijq ,, profesionalus mokytojo elgesys *
apima pagarbq kolegoms, profesionaliy sprendimy priemimgq, pagalbg ir palaikymg vienas kito,
bendradarbiavimg, pastangas dél mokiniy pasiekimy bei darby atlikimg su entuziazmu.
Profesionalaus mokytojo elgesio dimensija, ne tik uztikrina pozityvy darbo klimatq, bet ir tiesiogiai
prisideda prie mokyklos tobuléjimo bei mokiniy sékmés.

1.3.3. Spaudimas dél pasiekimuy

Spaudimo dél pasiekimy dimensijos analizé padés suprasti jos sandarg bei sudarys prielaidg atskleisti
pagrindinius aspektus.

Siandien miisy visuomené ir mokykla iesko produktyvesniy priemoniy jgyvendinti vis spartéjan¢ius
$vietimo sistemos poky¢ius. Svietimo sistemai reikia savarankisky, edukacingje veikloje save
kurybiskai atskleidzian¢iy asmenybiy. Mokytojo profesijai bei asmenybei skiriamas ypatingas
démesys, mokytojui keliami specifiniai reikalavimai (Kim, Youngs, Frenk, 2017; Stockus, 2014).
Norédami atlikti Siuos reikalavimus, mokytojai privalo keistis taip, kaip keiCiasi Svietimo aplinka
(Navaitien¢, Danilovieng, 2017). Modernioje visuomenéje pedagogai neiSvengiamai turi keistis patys
ir priimti naujas, Siai visuomenei biidingas profesines nuostatas, nes kvalifikuotas pedagogas — tai
zmogus, pasirenges visada mokytis ir aktyviai dalyvauti profesionalizacijos procese bei gebantis
keistis (Traskelys, MartiSauskiené, 2013). Mokytojai turi gebéti profesionaliai atpazinti mokiniy
poreikius, jzvelgti gabumus, mokymosi ir socialiai problemiskas sritis laiku ieskoti tinkamy
sprendimy (Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministerija, Specialiosios pedagogikos ir
psichologijos centras, 2018). Pagrindiniai ir pageidaujami mokyklos veiklos rezultatai — mokiniy
asmenybés branda, individualias galimybes atitinkantys ugdymo(si) pasiekimai ir nuolatiné
ugdymo(si) pazanga. Mokiniai suvokia save kaip asmenybes, dziaugiasi savo pasiekimais ir kantriai
jveikia nesékmes, neprarasdami tikéjimo, kad jiems pavyks. Jie priima naujus isStkius kaip kelig |
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tobuléjima, sveikai pasitiki savo jégomis, taciau adekvaciai ir kritiskai vertina realybe (Targamadze,
2019), tad rySys tarp mokyklos ir mokinio akademinés sékmés yra vadinamas spaudimas dél
pasiekimy (Othman, Kasuma, 2017).

Visuomenés spaudimas dél gery mokiniy mokymosi pasiekimy daro tiesioginj poveikj mokytojams,
igyvendinant ugdymo turinj. Nors, mokydami konkretaus mokomojo dalyko, mokytojai orientuojasi
1 visapusiSkai iSsilavinusig asmenybg, plétojancia savo kiirybiSkuma, gebancig atliepti kylancius
visapusiskg asmenybe yra ribojamos egzaminy, standartizuoty testy rezultaty, kurie daugeliu atvejy
ir politikos formuotojy, ir mokyklos administracijos tapatinami su mokytojo profesinés veiklos
pasiekimy verte. Mokytojas, kaip mokyklos bendruomenés narys, iSgyvena konfliktg tarp suvokiamy
mokinio, kaip asmenybés, ugdymo tiksly ir mokyklos bendruomenés ltikes¢iy dél auksty mokymosi
pasiekimy (Poteliiniené, Ustilaité, Sabaliauskas, Cesnavi¢iené, Juskevigiené, 2019). Gudonis ir
Seipiinaité (2008) teigia, kad bendrojo lavinimo pedagogai daznai patiria visuomenés spaudima, dél
neadekvataus mokytojo profesijos jvaizdzio, mokykloje juos slegia uzduociy jvykdymo terminai,
skub¢jimas, kurie neigiamai veikia mokytojo emocinj stabiluma, kelia jtampa bei sukelia nuolatinj
nerimo jausma, kad nespés jvykdyti keliamy reikalavimy. Mokytojus slegia reikalavimas nuolat kelti
kvalifikacijg bei nuolatinis mokyklos siekimas pirmauti, kuris kelia jtampa darbe, o mokyklos
bendruomenéje jau¢iamas konkurencingumas.

Spaudimas dél pasiekimy apibiidina mokykla, kurioje nustatyti auksti, taciau pasiekiami akademiniai
standartai ir tikslai. Tévai, mokytojai ir direktorius kartu pabrézia auksty standarty palaikymo ir
mokyklos tobul¢jimo svarba. Tokioje aplinkoje mokiniai skatinami atkakliai siekti seékmes, uz
akademinius pasiekimus pelnyti bendraamziy ir mokytojy pagarba. Spaudimas dél pasiekimy, tai
mokyklos ir mokiniy rySys (Hoy ir kt., 2002). Steinmayr, Weidinger, Schwinger, Spinath (2019)
teigia, kad norint, jog mokiniai pasiekty aukStus akademinius pasiekimus, siekty savo tiksly,
papildomai mokytysi reikia atkreipti démes;j j teigiamo saves suvokimo puoseléjimo svarba, aktualiy
mokymosi uzduoCiy svarbg ir vidinés motyvacijos skatinimg, siekiant sustiprinti mokiniy
jsipareigojima siekti savo tiksly ir norg mokytis. Autoriai teigia, kad mokiniy jsitikinimai apie savo
geb¢jimus konkreciuose dalykuose daro didele jtaka jy motyvacijai. AukStas gebéjimy saves
vertinimas susij¢s su didesniu noru jsitraukti  mokymosi veiklg ir siekti akademinés sékmés. Mokiniy
uzduoties svarbos ir naudingumo suvokimas atlieka lemiama vaidmenj motyvuojant mokinius. Kai
mokiniai mato, kad tai, ko jie mokosi, yra svarbu, jie labiau linke déti pastangas ir atkakliai mokytis.
Nustatyta, kad mokymosi tikslai veiksmingiau skatina norg papildomai mokytis ir ilgalaikj akademinj
jsitraukimg. Svarbu puoseléti teigiamg saves suvokima, pabrézti mokymosi uzduociy aktualumg ir
skatinti viding motyvacija, kad padidéty mokiniy noras siekti tiksly ir noras papildomai mokytis.

Spaudimas dé¢l pasiekimy, tai mokyklos aplinka, kurioje nustatomi auksti, taciau pasiekiami
akademiniai tikslai ir standartai. Tokioje aplinkoje mokiniai yra motyvuoti atkakliai siekti geriausiy
rezultaty, o uZ pasiekimus pelnyti pagarba i§ bendraamziy ir mokytojy. Bendra tévy, mokytojy ir
direktoriaus jtaka skatina auks$ty likes¢iy ir nuolatinio mokyklos tobuléjimo kultarg (Othman,
Kasuma, 2017). Svarbu atkreipti démesj, kad direktorius mokytojams neuzkrauty papildomy darby:
popierizmo, jsipareigojimo komitetams, rutininiy uzduociy ir jvairiy papildomy reikalavimy, kurie
trukdo mokytojui dirbti (Hoy ir kt., 1991). Sebastian ir Allensworth (2012) teigia, kad ir direktoriai
gali pagerinti mokyklos akademinius pasiekimus bendradarbiaudami su mokytojais klasése,
didindami mokytojy profesinius gebéjimus, skatindami tévy jsitraukimg, nustatydami aukstus
standartus ir puoselédami teigiamg mokyklos klimata.
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Hoy ir kt. (2002) vertino 97 Ohajo viduriniy mokykly klimata, siekdamas istirti rysj tarp organizacijos
klimato ir mokytojy pasitikéjimo. Tyrime dalyvavo jvairiy geografiniy vietoviy mokyklos,
apimancios miesto, priemiesCio ir kaimo vietoves. Jame taikytas kiekybinis modelis, o organizacijos
klimato indeksas naudotas keturiems pagrindiniams mokyklos klimato aspektams jvertinti:
instituciniam paZeidziamumui, kolegialiam vadovavimui, profesionaliam mokytojy elgesiui ir
spaudimui dél pasiekimy. Rezultatai parodé, kad spaudimas dél pasiekimy, skatina tévy ir mokiniy
pasitikéjima, o tai galiausiai lemia didesnj jsipareigojimg ir didesnj tobulumo siekimo. Be to, tyrimas
atskleide, kad kai mokiniai, mokytojai ir mokykla teikia pirmenybe akademiniams pasiekimams,
didéja aukstesniy standarty ir nuolatinio tobul¢jimo poreikis.

Apibendrinant galima teigti, kad spaudimas dél pasiekimy susijes su mokyklos orientacija j aukstus
akademinius pasiekimus ir standartus, tévy litkescius, mokiniy pastangomis siekti savo tiksly, jy noru
papildomai mokytis ir pagarbos rodymu vieni Kitiems. Institucinis pazeidziamumas uZtikrina, kad
mokykla bty erdve, kurioje kiekvienas mokinys ir mokytojas gali siekti pazangos be Zalingo
spaudimo.

1.3.4. Institucinis pazeidziamumas

Mokyklos klimato viena i§ dimensijy yra institucinis pazeidZziamumas ir jos analizé padés geriau
suprasti dimensijos sandarg.

Kompetentingas ir veiksmingas mokyklos valdymas biitinas siekiant skatinti pozityviag
bendradarbiavimo dvasia, jtraukianc¢ig visus pagrindinius mokyklos veikéjus, tai pagrindiné sglyga
norint uzmegzti tvirtus rysius su bendruomene aplink mokykla (Svietimo ir kultiiros generalinis
direktoratas, 2015). Mokytojo bendravimas ir bendradarbiavimas vyksta labai placios aprépties lauke:
mokytojas susiduria su mokiniais, jy tévais, kolegomis (ne tik mokykloje, bet ir regione, Salyje, net
pasaulyje), jvairiomis grupémis, organizacijomis, siekianciomis dalyvauti Svietimo procese
(Litvinaite, 2022). Mokytojai nurodo, jog mokyklose triiksta bendradarbiavimo kultiiros. Dauguma
mokytojy pripazjsta nepakankama bendradarbiavima tarp visy mokyklos bendruomenés nariy, ypac
sprendziant kai kuriuos probleminius organizacinius ugdymo turinio jgyvendinimo ir mokytojy
kompetencijy tobulinimosi klausimus. Mokytojai pazZymi, kad puoseléjant bendradarbiavimo kultiira
bty lengviau jveikti tam tikrus kylan¢ius trukdzius, augty pagarba tarp visy ugdymo proceso dalyviy,
buity palanki aplinka kurti ir jgyvendinti naujoves, nebijant galimy klaidy (Potelitiniené ir kt., 2019),
nes didziausig spaudima mokytojai patiria is iSorés (Semiao, Tinoca, Pinho, 2022). [Sorinis vertinimas
daznai padidina atskaitomybe, o tai skatina mokykly tobulinimo iniciatyvas. Mokyklos labiau
linkusios imtis poky¢iy, kai supranta, kad jas vertina iSorin¢ organizacija. ISorinio vertinimo metu
rekomenduojami pakeitimai paprastai jgyvendinami ir iSlaikomi ilgg laikg. Tai rodo, kad iSorinis
vertinimas gali turéti ilgalaikj teigiama poveiki mokykly praktikai. Nors iSorinis vertinimas gali
paskatinti tobuléti, jis taip pat gali sukelti stresg ir jtampa mokykly darbuotojams. Gali buti sunku
rasti pusiausvyrg tarp iSorinés atskaitomybés reikalavimy ir biitinybés tobuléti viduje (Hopkins,
Hendry, Garrod, McClare, Pettit, Smith, Burrell, Temple, 2016). Mokytojai, kalbédami apie iSoriniy
vertintojy vertinimg dalyky ugdomuyjy veikly ugdymo procese, néra patenkinti, kad yra spraudziami
1 grieztus pamokos struktiiros rémus. Mokytojy teigimu, reikia tvirtos mokytojo pozicijos, kad iSorés
vertintojas netapty pamokos Seimininku. Mokytojai iSorinj vertinima priima kaip norg rasti ka nors
bloga jy pamokose, o ne pagalba tobulinant ugdymo procesa (Potelitiniené ir kt., 2019).
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Mokyklos bendradarbiavimas su tévais glaudZziai susijes su mokyklos klimatu, mokytojy savijauta,
mokyklos efektyvumu, tévy bei mokytojy konstruktyviy santykiy karimu ir jsitraukimu j mokyklos
veiklg (Driessen, Smit, Sleegers, 2005). Tévy jtraukimas j ugdymo procesg yra svarbus veiksnys,
kuris lemia mokymosi sékmeg: palanki namy aplinka ir tévy jsitraukimas labai svarbus vaiko
mokymuisi, pazinimo, socialiniam ir emociniam vystymuisi. Aktyvus tévy dalyvavimas sprendzZiant
klausimus, susijusius su mokymusi, mokyklinio ugdymo organizavimu bei mokykline veikla, gerina
skaidruma ir padeda geriau prisitaikyti prie bendruomenés poreikiy bei sukuria bendros atsakomybeés
jausma. Biitinas aktyvus démesys remiant visy tévy dalyvavimg mokyklos veikloje ir valdyme. Ypac
biitina padéti socialiai atskirtiems tévams, kad Sie galéty dalyvauti mokyklos sprendimy priémimo
procese. Bitina aiskiai nustatyti, koks yra tévy vaidmuo mokyklinio ugdymo organizavimo procese.
Tévy jtraukimas turi biti aiskiai jtvirtintas mokyklos vertinimo ir stebésenos procesuose (Svietimo ir
kultiiros generalinis direktoratas, 2015), tac¢iau mokytojai bendradarbiavimg su tévais mato ir kaip
vieng sudétingiausiy, kol kas nepakankamai iSnaudota, ir vieng efektyviausiy veiksniy, siekiant
mokiniy mokymosi s¢kmés (Potelitiniené ir kt., 2019). Fullan (2002) teigia, kad mokykly vadovai
labiausiai gali paskatinti mokytojy bendradarbiavima su tévais. Vadovas turi gebéti reaguoti | tévy
skundus ir bendradarbiauti su tévais. Mokyklos direktorius turi mokéti klausytis ir suprasti,
direktorius pirmiausia turi isklausyti tévy skundus, norint suprasti jy rapescius ir problemas.
Direktorius turi atlikti tyrima, kad iSsiaiskinty situacijg ir surinkty visg reikalingg informacija bei
priimti sprendimus, remdamasis surinkta informacija, dél tolimesniy veiksmy. Direktorius privalo
komunikuoti ir informuoti tévus apie priimtus sprendimus ir veiksmus, kuriy bus imtasi problemoms
spresti. Mokyklos direktorius privalo bendradarbiauti su mokytojais, tévais ir kitais mokyklos
darbuotojais, norint rasti geriausius sprendimus ir siekiant iSvengti institucinio pazeidziamumo.

Institucinis pazeidziamumas reiskia mokyklos jautruma iSoriniam spaudimui, jis rodo mokyklos ir
bendruomenés santykius, jy gebéjimag prisitaikyti prie organizacijoje vykstanciy poky¢iy (Othman,
Kasuma, 2017), o pastaruoju metu bendrojo lavinimo mokyklose vis aktyviau vykdomi jvairiis
projektai, kurie skatina pokycius organizacijose (Linkaityté, Lapéniené, Jakubauskaité, 2008).
Institucinis pazeidziamumas reiskia, kiek mokykla yra jautri nedidelio skai¢iaus atvirai nusiteikusiy
tévy ir bendruomenés grupiy itakai. Didelis pazeidziamumas rodo, kad ir mokytojai, ir direktoriai gali
jaustis neapsaugoti ir priversti ginti savo pozicijas, tai mokyklos ir bendruomenés rySys (Hoy ir kt.,
2002).

Apibendrinant galima teigti, kad institucinj pazeidziamumg sudaro. iSorinis spaudimas, tévy jtaka
mokyklos politikai, direktoriaus reakcija j tévy skundus, jvairiy grupiy jtaka valdZiai bei

bendruomenés spaudimas mokytojams. Sie elementai atspindi mokyklos ir bendruomenés santykius,
o tvirti santykiai su bendruomene prisideda prie mokyklos stabilumo.

1.4. Darbuotojy isipareigojimo apibréZtis ir struktiira

Darbuotojy jsipareigojimo analizé leis atskleisti koncepto sandarg. Literatiroje randama ne viena
organizacijos jsipareigojimo samprata, taciau jos visos turi panasumy, tad pirmiausia deréty nurodyti
organizacijos jsipareigojimo apibréztis, kad galétume jas susisteminti, 0 koncepto analizé sudarys
prielaida i1Snagrinéti jsipareigojimo struktiirg.

Darbuotojo jsipareigojimg organizacijai nuo XX a. tyré daugybé uzsienio bei Lietuvos mokslininky,
pateikusiy skirtingas jo sampratas (Kavaliauskiené, Simonavicius, 2019). Mokslin¢je literattiroje
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,,organizacijos jsipareigojimo* konceptas néra vienodai apibréziamas, todél kyla daug gincy ir
nesusitarimy. Mokslininkai Sia sgvoka interpretuoja savaip, taciau dél aplinkos poky¢iy jos turinys
keiciasi ir platéja (Kavaliauskiené, 2009). Jasiuleviciené (2002) teigia, kad darbuotojy organizacinio
Isipareigojimo samprata traktuojama skirtingai, todél tai vis dar yra diskusijy objektas.

Mokslingje literatiiroje pateikiami skirtingi darbuotojy jsipareigojimo apibrézimai (zr. 1.3.1 lentel¢).
1.3.1 lentele
Darbuotoju isipareigojimo apibrézimai
Autorius (-iai) Apibrézimas

Chantica, Cahyani, Romadhon, 2022  Darbuotojy jSipareigojimas - tai biisena, kai asmuo lieka su organizacija ir yra
pasiryzes déti pastangas, kad jgyvendinty jos tikslus ir padéty sékmingai
veikti.

Aziz, Othman, Gardi, Ahmed, Sabir,  [sipareigojimas organizacijai — tai individo psichinis ry8ys su organizacija.

Ismael, Hamza, Sorguli, Ali, Anwar,

2021

Kavaliauskiené, Simonavicius, 2019  Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra tam tikra darbuotojo sinergija
su jo atliekamomis funkcijomis, kuri padeda geriau ir kokybiskiau atlikti
darba bei suteikia abipus¢ nauda organizacijos darbuotojui ir jo darbdaviui.

Guzeller, Celiker, 2019 Isipareigojimas organizacijai — tai darbuotojy ir vadovybés santykiai,
iSrySkinantys abipusj siekj jgyvendinti bendrus tikslus, vieningg
organizacijos vizija ir abiejy Saliy rySio jausma.

Lapointe ir kt., 2019 Darbuotojy noras savo pastangas ir lojaluma skirti socialinei sistemai,
organizacijai.

Oppong, Tettech, 2014 Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, tai psichologinis ir emocinis
prisiriSimas asmeny prie savo darbo, karjeros, darbo grupiy ar komandy ir
kolegy.

Zheng, Sharan, Wei, 2010 Darbuotojy jsipareigojimas, tai darbuotojy pozitiris j savo organizacijg ir
pritarimas organizacijos vertybéms.

Akintayo, 2010 Darbuotojy jsipareigojima apibiidina kaip laipsnj, kuriuo darbuotojas yra

atsidaves savo organizacijai. Tai emocinis rySys su visa organizacija, rodantis
darbuotojy prisiri§imo ir lojalumo jai lygj.

Wright, Kehoe, 2008 Darbuotojy jsipareigojimg organizacijai apibaidina kaip laipsnj, kuriuo asmuo
susitapatina su savo organizacija ir jsitraukia i jos veikla. Isipareigoje
darbuotojai deda papildomas pastangas, saugo jmonés turta ir pritaria
organizacijos tikslams bei vertybéms.

Saltinis: sudaryta darbo autoreés.
Darbuotojy jsipareigojimo apibrézimy analizé rodo, kad darbuotojy jsipareigojimo koncepcijos esme
atskleidziama per:

1. Norg déti pastangas, nes taip yra pabréZziama, kad motyvuoti ir patenkinti darbuotojai labiau
linke stengtis dél organizacijos, iSlieka istikimi ir jsitrauke j organizacijos veiklg. Autoriai
akcentuoja, kad noras déti pastangas suprantamas per: 1. darbuotojy norg déti visas pastangas,
kad padéty organizacijai sékmingai veikti 2. norg atlikti visas paskirtas funkcijas, kad galéty
likti dirbti organizacijoje 3. norg atlikti darbus kokybiskai 4. atsidavimg ir rtpestj dél
organizacijos likimo (Chantica, Cahyani, Romadhon, 2022; Kavaliauskiené, Simonavicius,
2019; Lapointe ir kt., 2019; Wright, Kehoe, 2008).

2. Pritarimg organizacijos vertybéms, nes taip akcentuojamas darbuotojo noras jgyvendinti
organizacijos tikslus, atliepti vertybes ir bati jsipareigojusiu. Autoriai akcentuoja, kad
pritarimas organizacijos vertybéms suprantamas per: 1. asmens susitapatinimg su savo
organizacija, kai kalbama apie ja kaip apie puikig jstaiga, kurioje verta dirbti. 2. abiejy Saliy
rySio jausma, kai didZiuojamasi sakant, jog esi organizacijos dalis 3. vertybiy vienoduma 4.
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sutikimg su organizacijos priimamais sprendimais (Guzeller, Celiker, 2019; Zheng, Sharan,
Wei, 2010; Wright, Kehoe, 2008).

3. Norg iSlaikyti naryste organizacijoje, Nes taip yra pabréZiama darbuotojo psichologiné ir
emocing sgsaja su organizacija. Autoriai akcentuoja, kad noras islaikyti naryst¢ organizacijoje
suprantamas per: 1. lojaluma organizacijai 2. per psichinj rysj, dél kurio norima dirbti, tik
Sioje organizacijoje 3. psichologinj ir emocinj prisiriSimg, jzvelgiant naudg dirbti ir likti
organizacijoje bei pakantumg poky¢iams 4. emocinj ry$j su visa organizacija suprantant, kad
tai geriausia organizacija darbui (Aziz ir kt., 2021; Lapointe ir kt., 2019; Oppong, Tettech,
2014; Akintayo, 2010).

Atlikta aptarty mokslininky apibréz¢iy analizé atliepia ir Mowday, Steers ir Porter (1979) sukurto
jsipareigojimo klausimyno (OCQ), iSskirtas definicijas: 1. noras déti pastangas 2. pritarimas
organizacijos vertybéms 3. noras iSlaikyti naryst¢ organizacijoje. Klausimynas yra placiai
naudojamas, kaip priemoné vertinti darbuotojy jsipareigojimg. O pasak Mowday ir kt., (1979)
jsipareigojimas yra daugiau nei paprastas pasyvus lojalumas organizacijai. Jis reiSkia aktyvy
dalyvavima, kai asmenys yra pasirenge investuoti dalj saves, kad padidinty organizacijos gerove ir
nepaisant jvairiy kity jsipareigojimy, organizacijai jsipareigoj¢ asmenys demonstruos nurodytus visas
tris definicijas.

Darbuotojy jsipareigojimas yra esminis elementas, kuris lemia organizacijos veiklos rezultatus (Yue,
Zhang, 2009; Briscoe, Claus, 2008). Siai nuomonei pritaria ir Whitener (2001), teigdamas, kad
aukstas darbuotojy isipareigojimo lygis yra bitinas siekiant padidinti naSumg ir uZsitikrinti
atsidavusiy darbuotojy, norin¢iy visomis iSgalémis prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo
(Andrew, 2017). Tokio noro stokojantys darbuotojai daznai pasiZymi Zemu jsipareigojimo lygiu
(Dost ir kt., 2011). Pasak Mathotaarachchi, Indikasampathhb, Senevirathneknda (2018) Zemo
jsipareigojimo lygio darbuotojai daZznai teikia pirmenybe asmeninei sékmei, o ne organizacijos
tikslams ir uZdaviniams. Tokie asmenys linke ieSkoti alternatyviy darbo galimybiy ir palieka
darboviete, kai tik uzsitikrina naujas pareigas. PrieSingai, labai jsipareigoje darbuotojai suvokia save
kaip gyvybiskai svarbius organizacijos narius ir pritaria jos misijai, noriai prisideda prie organizacijos
veikly, siekia islaikyti puikig atmosfera organizacijoje (Lo, Ramayah, Min, 2009). Jsipareigoje
darbuotojai savo veiklos rezultatais nuolat virSija vadovybés lukesCius (Bragg, 2002). Tad
darbuotojai, tai svarbiausias organizacijos isteklius, nuo kurio besalygiskai priklauso organizacijos
rezultatai. | darbuotojus organizacijos investuoja didel¢ savo istekliy dalj. Darbuotojui nusprendus
palikti savo darbo vieta, prireikia zmogiskyjy, finansiniy bei laiko iStekliy darbuotoja pakeisiancio
asmens paieskai ir adaptavimui (Vilkaité — Vaitoné, Sologubas, 2019). Vadybos ir valdymo teoretikali
bei Kiti specialistai yra pazyméje, kad organizacijos tiksly nejmanoma pasiekti be ilgalaikio
organizacijos nariy aukojimosi. Jmoniy vadovy ir savininky tikslas — pasiekti, kad kiekvienas
dirbantis zmogus samoningai siekty savo ir tik savo organizacijos tiksly, kad $ie tikslai sutapty ir kad
darbuotojas jausty moralinj pasitenkinimg savo darbu organizacijoje bei manyti, kad patenkins savo
poreikius. Tik tada jsipareigojama organizacijai — jvairiomis formomis ir lygiais (Kinderis, 2009).
Andrew (2017), teigia, kad darbuotojai, kurie yra auksto jsipareigojimo lygio, reikSmingai prisideda
prie geresniy veiklos rezultaty ir efektyvumo tiek individualiai, tiek organizacijos mastu. Kadangi
organizacijy sékmé tiesiogiai priklauso nuo darbuotojy jsipareigojimo organizacijai (Shvetsova,
2016), svarbu atkreipti démesj ] jsipareigojimo organizacijai formavimg, nes tai organizacijy
vystymosi pagrindas (Xie, Su, Song, 2022).
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Analizuojant darbuotojy jsipareigojima organizacijai pastebima, kad mokslininkai nagrinéja
pedagogy jsipareigojimo svarbg, kuris daro poveikj efektyviam $vietimo procesui.

Pedagogy jsipareigojimas, tai — vidinis motyvas, skatinantis pedagogus skirti daugiau laiko ir
pastangy savo dalyvavimui mokyklos veikloje. Sis noras populiarinti mokykla skatina emocinj rysj
tarp mokytojy ir institucijos, galiausiai jkvepia juos ieSkoti biidy, kaip tobulinti mokytojo profesijg ir
kurti veiksmingg ir palankiag mokymosi aplinka, leidzian¢ig mokiniams siekti savo tiksly (Altun,
2017). Pedagogy jsipareigojimas yra labai svarbus gerinant jy darbo rezultatus ir skatinant mokiniy
mokymasi, taip pat mazinant mokytojy kaitg ir ketinimus palikti §ig profesijg (Hausman, Goldring,
2001). Pedagogy isipareigojimas laikomas labai svarbiu faktoriy, skatinanciu teigiamg ir produktyvia
darbo vietg. Visiskai atsidave savo pareigoms pedagogai demonstruoja patikimuma, entuziazmg ir
norg iseiti uz savo mokiniy ir kolegy riby, taip prisidédami prie bendros organizacijos sékmes.
Mokyklos gali pasiekti didesnj efektyvuma, kai mokytojai yra jsipareigoj¢. Todél, norint ugdyti
mokytojy isipareigojima, labai svarbu puoseléti teigiamg mokyklos klimatg. Mokykly vadovai ir
administratoriai turi suprasti kas turi jtakos mokyklos klimatui. I§ pradziy administratoriai turéty
sutelkti démesj ] teigiamos mokyklos kulttros kiirima. Todél mokyklos vadovams tenka itin svarbus
vaidmuo kuriant mokytojams palankig darbo aplinka, kuri gali pagerinti mokiniy elgesj ir
akademinius rezultatus. Mokyklos klimatas turéty buti palankus, uztikrinantis, kad ir mokiniai, ir
mokytojai jaustysi patogiai, taip sudarant salygas sklandesniam mokymo ir mokymosi procesui. Be
to, teigiamas mokyklos klimatas yra pagrindinis Svietimo srities komponentas, kuriuo siekiama
sukurti idealig visuomen¢, apimancig fizinj, emocinj, dvasinj, intelektin] ir asmenin] augima
(Othman, Kasuma, 2017).

Chung (2020) teigia, kad akivaizdu, jog organizacijos klimatas yra susij¢s su jsipareigojimu.
Mokslininkas atliko tyrimg Malaizijos mokyklose ir tyrimu jrodé, kad uzdaras ir nesveikas
organizacijos klimatas neigiamai veikia mokytojy jsipareigojimg, o tai lemia prastesnius darbo
rezultatus ir efektyvumg. UZzdaram klimatui bidingas direktoriaus kategoriskas, ribojantis ir
nepalaikantis elgesys, kuris lemia mokytojy atsiskyrima, nutolimg ir neprofesionalius santykius (Hoy,
Miskel, 2013). Priesingai, teigiamas, atviras ir sveikas mokyklos klimatas skatina didesnj mokytojy
atsidavima, o tai didina jy efektyvuma ir darbo nasuma. Isipareigojimas organizacijai teigiamai veikia
organizacijos klimatg ir mokytojy darbo rezultatus (Wang, Berger, 2010). Kai direktoriai taiko
valdingg ir kontroliuojamg vadovavimo stiliy, mokytojy darbo nasumas paprastai biina zemas, taciau
kai direktoriai praktikuoja pasidalijamgji vadovavimg, mokytojai demonstruoja didesnj
jsipareigojimg ir darbo nasumg (Chen, Cheng, 2011; Pearce, Herbik, 2004). Organizacijos klimatas
yra svarbus elementas, kuris prisideda prie mokytojy isipareigojimo didinimo, o tai lemia geresnius
mokytojy darbo rezultatus, akademinius rezultatus ir bendra mokyklos veiksminguma. Todé¢l labai
svarbu atsizvelgti j} mokytojy pozitrj j mokyklos klimata, kad buty sudarytos palankios sglygos
teigiamai darbo atmosferai ir stiprinty mokytojy jsipareigojima (Khan, 2019). Collie ir kt. (2011)
atliko tyrimg Kanadoje, kurio metu nustaté, kad teigiamas mokyklos klimatas yra tiesiogiai susijes su
didesniu mokytojy jsipareigojimu.

Apibendrinant galima teigti, kad analizuojant darbuotojy jsipareigojimg, issiaiskinta, jog tai yra
individo susitapatinimas su konkrecia organizacija ir jsitraukimas j jos veiklg. Remiantis Mowday,
Steers ir Porter (1979) sukurtu jsipareigojimo organizacijai klausimynu (OCQ), galima istirti
pedagogy jsipareigojimg organizacijai per dimensijas: noras déti pastangas, noras islaikyti naryste
organizacijoje, pritarimas organizacijos vertybéms.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dizainas

Analizuojant organizacijos klimato ir darbuotojo isipareigojimo sgsajas Lietuvos bendrojo ugdymo
mokyklose, pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Tyrimas atlickamas siekiant atsakyti j pagrindinj
probleminj klausimg: kokios yra Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo isipareigojimo
organizacijai sasajos? Sis klausimas iskeliamas dél to, kad iki §iol néra aisku, ar Lietuvos §vietimo
organizacijy klimatas yra susijes su pedagogy isipareigojimu organizacijai. Siekiant spresti Sig
problema, atlickamas empirinis tyrimas, kuriuo siekiama: nustatyti organizacijos klimato ir
darbuotojo jsipareigojimo sgsajas bei patikrinti pagrinding tyrimo hipoteze — organizacijos klimatas
reikSmingai veikia darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Atsizvelgiant | tyrime iSkelta tikslg ir suformuluotus uzdavinius, Siame darbe bus atlieckamas
kiekybinis tyrimas, kuris leis atlikti strukttiruotg ir sistemingg duomeny rinkima, analiz¢ bei rezultaty
interpretacijg. Kiekybinis tyrimas suteiks galimybe istirti sgsajas tarp Svietimo organizacijos klimato
ir pedagogo jsipareigojimo. Kiekybinio tyrimo metu bus siekiama adaptuoti Hoy, Smith ir Sweetland
(2002) svietimo organizacijos klimato bei Mowday, Steers ir Porter (1979) darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai instrumentus tiriamai populiacijai, atskleisti $vietimo organizacijos ir pedagogo
isipareigojimo raiSka, nustatyti abiejy koncepty rysj, istirti koncepty dimensijy tarpusavio rysius,
issiaiskinti Svietimo organizacijos klimato dimensijy sgsajas su pedagogo jsipareigojimu
organizacijai.

Tyrimas remiasi dviem pagrindiniais konceptais — organizacijos klimatu ir darbuotojy jsipareigojimu,
kurie yra nagrinéjami remiantis mokslininky teorijomis bei instrumentais. Organizacijos klimatas
apibréziamas pagal Hoy, Smith ir Sweetland (2002) sukurtg Svietimo organizacijos klimato
klausimyng (OCI), kuris leidzia jvertinti keturias pagrindines Svietimo organizacijos klimato
dimensijas: kolegialy vadovavima, profesionaly mokytojo elgesj, Spaudimg dél pasiekimy, institucinj
pazeidziamuma. Sios dimensijos leidZia i$samiai iSanalizuoti mokyklos klimata. Darbuotojy
isipareigojimas organizacijai teoriniame tyrimo pagrindime remiasi Mowday, Steers ir Porter (1979)
sukurtu jsipareigojimo klausimynu (OCQ), kuris apima tris pagrindines dimensijas: noras déti
pastangas, noras islaikyti naryste organizacijoje, pritarimas organizacijos vertybéms. Abi Sios
koncepcijos yra tarpusavyje susijusios, nes organizacijos klimatas gali daryti reikSmingg poveikj
darbuotojy isipareigojimui. Tai pagrindziama teorin¢je dalyje. Koncepty operacionalizacija atlikta
remiantis minétais instrumentais (OCI ir OCQ), abu S$ie instrumentai uztikrina galimybe atskirai
iSmatuoti kiekvieng dimensija, o jy sasajoms jvertinti pasitelkiami statistiniai metodai, kurie leidzia
nustatyti rySius tarp $vietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai. Tokia
operacionalizacija suteikia aiskig struktiirg tyrimui ir leidzia jrodymais pagristi tyrimo rezultatus.

Empiriniame tyrime taikytas kiekybinis (anketinés apklausos) tyrimo metodas. Tyrimo dalyviai buvo
atrinkti pagal Kvoting imtj, kai populiacija buvo suskaidoma j dalis pagal demografinj rodiklj —
mokyklos, kurioje dirba respondentai pirmaeilése parcigose vietove. Imtis sudaryta taip, kad dalis
imties elementy, turin¢iy pozymyj, biity lygi daliai visos populiacijos elementy, turiniy tg patj; poZymj.
Pasirinkta pagal vietove, nes pagal Lietuvos statistikos departamento 2023-2024 mokslo mety
duomenis, Lietuvos bendrojo ugdymo mokykly mokytojai ir vadovai yra pateikiami bendrame sarase,
neiSskiriant tik mokytojy. Mokytojy skaiciy buvo galima apskaiciuoti per vietove.
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Remiantis Lietuvos statistikos departamento 2023 — 2024 m. m. duomenimis, i§ viso Lietuvos
Bendrojo ugdymo mokykly mokytojy ir vadovy yra 27297, mieste — 21929, o kaime — 5368. Kadangi
tyrimo imtj sudaro tik mokytojai, pagal Lietuvos statistikos departamento 2023 — 2024 m. m.
duomenis mokyklos vadovy i§ viso yra 841, mieste — 584, o kaime — 257, vadovo pavaduotojy
ugdymo reikalams — 1489, mieste — 1210, kaime — 279, tad reikia atimti vadovus ir vadovo
pavaduotojy ugdymo reikalams skaiciy i§ bendrojo ugdymo mokykly mokytojy ir vadovy bendro
skai¢iaus. Bendrojo ugdymo mokykly mokytojy skaicius: i§ viso yra 27297-2330=24967, mieste
21929-1794=20135, o kaime 5368-536=4832_mokytojy.

Remiantis Cohen, Manion, Morrison (2008, 104 p.) pateiktos generalinés imties dydzio ir
patikimumo lygmens lentelés duomenimis buvo pasirinkta apklausti, pagal 95% patikimumo lygmens
ir 30 000 generalinés imtis dydZio duomenis, nuo 379 iki 1030 mokytojy (zr. 1 priedas).

Remiantis pateiktais duomenimis galima apskaiciuoti, kiek respondenty reikia i§ miesto ir kaimo
vietoviy.

Formulé, kuri padés apskaiciuoti, kiek Zmoniy reikia apklausti i$ kiekvienos skilties proporcingai jos
dydziui, palyginus su bendra skil¢iy suma yra proporcijy skai¢iavimo principas, naudojamas
statistikoje ar apklausy analiz¢je. Ji neturi vieno konkretaus autoriaus, nes tokio tipo skai¢iavimo
metodai yra matematikos pagrindai, plaiai taikomi jvairiose srityse, kur reikia proporcingai
paskirstyti isteklius ar duomenis. Kiekvienos skilties proporcijos apskai¢iavimas ir apklausos dalyviy
skaicius kiekvienai skil¢iai:
Verté; .
—— x N = Apvalinta_suma
Bendra_suma
Paaiskinimas:
» Vertéi yra konkrecios skilties verté.
» Bendra_suma — visy skil¢iy suma.
» x N- bendras maziausias reikiamas apklausty zmoniy skaicius.
» Apvalinta_suma — suapvalinta gauta skilties reik§mé iki artimiausio sveikojo skaiciaus.
Maziausia tyrimo dalyviy imtis pagal vietove, kurioje respondentai dirba pirmaeilése pareigose:

20135
24967

» Miesto vietove: x 379 =~ 306

4832
24967

x 379 =73

> Kaimo vietoveé:

2.2.  Tyrimo metodai

Organizacijos klimato ir darbuotojy jsipareigojimo sgsajy analizei atskleisti buvo taikyti Sie tyrimo
metodai:

Anketiné apklausa. Empiriniams duomenis rinkti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas.
Diagnostiniame tyrime naudoti mokslininky parengti instrumentai, kurie yra Arabpsychology.com
internetiniame puslapyje, kuriy pateikiamoms skaléms taikoma CC-BY licencija. CC-BY licencijos
leidzia naudoti Sias skales savo edukaciniuose tyrimuose, jskaitant matavimo priemones ir jy
dokumentacija. Taciau jomis neperduodamos autoriy teiseés, kurios lieka autoriy teisiy turétojui ir
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privaloma Arabpsychology.com nurodyti kaip Saltinj. Pasirinkti instrumentai buvo ver¢iami i§ angly
1 lietuviy kalba, tad reikéjo atlikti pilotine respondenty apklausg. Prie$ vykdant anketine apklausa,
anketos pavyzdys buvo pateiktas 30 mokytojy, o pagal jy pateiktus komentarus anketa buvo
patikslinta. Apklausos instrumentg sudaro 3 dalys (zr. 2 priedas):

1. Demografiniai duomenys — 6 klausimai. Pirmojoje klausimyno dalyje respondentams reikéjo:

3.

nurodyti savo lytj, amziy, darbo stazg mokykloje, kvalifikacinj laipsnj, mokyklos, kurioje
dirba pirmaceilése pareigose tipa, mokyklos, kurioje dirba pirmaeilése pareigose vietove, $io
klausimo atsakymai buvo miestas ar rajonas, nes pagal Lietuvos statistikos departamento
metodologija, mokytojai skirstomi pagal jy darbovietés vieta: miesto ir kaimo vietovése.
Mokytojai, dirbantys kaimo vietovése, priskiriami platesniam administraciniam vienetui,
kuris apibréziamas kaip rajono teritorija. Miesto mokytojai — priskiriami savivaldybéms, kuriy
teritorijoje yra miestai (pvz., Vilniaus, Kauno, Klaipédos miesty savivaldybés). Kaimo
mokytojai — priskiriami rajono savivaldybéms, nes kaimo vietovés yra rajony dalis.
Organizacijos klimatas, buvo jvertintas naudojant Hoy, Smith, Sweetland (2002)
Organizacijos klimato klausimyno (OCI) bendrosios skalés liectuviskaja versija. Klausimynas
atitinka patikimumo reikalavimus, nes tyrimuose mokslininkai teigia, kad Cronbacho o yra
0,83 (Hoy ir kt. 2002; Othman, Kasuma, 2017; Okorji, Igbokwe, Ezeugbor, 2016; Khan,
2019). Klausimyno validuma pagrindzia atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné
analizé, Siame tyrime skalés patikimumas Cronbach o = 0,895, duomenys rodo, kad anketa
yra patikima, nes pasak Hair ir kt., (2013) kai yra 0,8 ir daugiau — labai geras patikimumas.
Sia skale sudaro 30 teiginiy, kuriomis matuojamos keturios mokyklos klimato dimensijos:
profesionalus mokytojo elgesys (Cronbacho alfa = 0,866, pagal Hair ir kt., (2013) labai geras
patikimumas), jvertinamas 7 teiginiais (8; 18; 21; 23; 25; 28; 29), spaudimas dél pasiekimy
(Cronbacho alfa = 0,743, pagal Hair ir kt., (2013) suderinamumas geras), jvertinamas 8
teiginiais (7; 11; 15; 16; 17; 19; 22; 24), kolegialus vadovavimas (Cronbacho alfa = 0,891,
pagal Hair ir kt., (2013) labai geras patikimumas) jvertinamas 7 teiginiais (1; 3; 5; 10; 13; 20;
27) ir institucinis pazeidziamumas (Cronbacho alfa = 0,512, pagal Hair ir kt., (2013)
patikimumas pakankamas), jvertinamas 5 teiginiais (2; 6; 9; 12; 26), 0 4, 14 ir 30 teiginiai yra
uzpildomieji ir néra vertinami.. Galimi mokytojy atsakymai yra vertinami Likerto skale nuo
1 (visiskai nesutinku) iki 4 (visiSkai sutinku).
Darbuotojo jsipareigojimas buvo jvertintas naudojant Mowday, Steers ir Porter (1979)
Isipareigojimo klausimyno (angl. Organizational Commitment Questionnaire) lietuviska
versija. Klausimynas atitinka patikimumo reikalavimus, nes keliuose tyrimuose Cronbacho o
svyruoja nuo 0,81 iki 0,93 (Becker, 1992; Brett, Cron, Slocum, 1995; Cohen, Hudecek, 1993;
Gunz, Gunz, 1994; Hackett, Bycio, Hausdorf, 1994; Hochwarter, Perrewe, Ferris, Gercio,
1999; Johnston, Snizek, 1991; Kacmar, Carlson, Brymer, 1999; Lee, Johnson, 1991; Marsden,
Kalleberg, Cook, 1993; Mathieu, 1991; Mathieu, Farr, 1991; Millward, Hopkins, 1998; Riggs,
Knight, 1994; Sommer, Bae, Luthans, 1996; Zeffane, 1994; Khan, 2019). Siame tyrime skalés
patikimumas Cronbach o = 0,933, 0 pasak Hair ir kt., (2013) patikimumas labai geras. Sia
skale sudaro 15 teiginiy, kuriomis matuojamas darbuotojy jsipareigojimas iSskiriant tris
dimensijas: noras déti pastangas (Cronbacho alfa = 0,804, pagal Hair ir kt., (2013) labai geras
patikimumas), jvertinamas 4 teiginiais (1; 4; 8; 13), noras iSlaikyti naryst¢ organizacijoje
(Cronbacho alfa = 0,853, pagal Hair ir kt., (2013) labai geras patikimumas), jvertinamas 7
teiginiais (3; 7; 9; 10; 11; 14; 15), pritarimas organizacijos vertybéms (Cronbacho alfa =
0,881, pagal Hair ir kt., (2013) labai geras patikimumas), jvertinamas 4 teiginiais (2; 5; 6; 12).
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Galimi atsakymai yra vertinami Likerto skale nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai
sutinku). 6 klausimy formulavimas buvo neigiamas (3, 7, 9, 11, 12, 15) todél pakeista Siy
klausimy kryptis taip, kad didesnis skalés vidurkis zyméty didesnj darbuotojo jsipareigojima
organizacijai.

Matematiné statistiné analizé. Tyrimo duomenims apdoroti buvo taikoma matematinés statistinés
analizés metodas. Gauti duomenys apdoroti taikant statistiniy duomeny apdorojimo programg SPSS
(Statisticals Package for the Social Sciences) paketo 20.0 versija, o diagramoms ir lenteléms pateikti
buvo naudojama ,,Microsoft Office Excel 2016 ir ,,Microsoft Office Word 2016” kompiuteriniy
programy paketai. Duomenims analizuoti taikyti apraSomosios statistikos, tikimybinés ir daugiamateés
statistikos metodai. Atliktos Sios analizés:

e Skaliy patikimumui jvertinti tatkomas Cronbach a koeficientas.
Cronbach’s alpha interpretacija (Hair et al,. 2013), teiginiy suderinamumas:
» Maziau nei 0,5 nepriimtinas,
» 0,5-0,6 — suderinamumas pakankamas /abejotinas,
» 0,6-0,7 — suderinamumas patenkinamas,
» 0,7-0,8 — suderinamumas geras ,
> 0,8 ir daugiau — labai geras.

e Atlikta imties korekcija, taikytas svoriy metodas: Atliekant tyrimg, buvo numatyta kvotiné
imtis, kurios tikslas uztikrinti, kad respondenty pasiskirstymas atitikty i§ anksto nustatytus
kvotinius proporcinius reikalavimus pagal miesto ir kaimo gyventojy skaiCiy. Tyrime
dalyvavo 415 respondenty, tac¢iau pagal tyrimo dizaing reikéjo 379. Todél buvo atliktas svoriy
metodas, siekiant islyginti neatitikimus tarp faktinio ir planuoto respondenty skaiciaus.
Faktinis ir planuotas respondenty pasiskirstymas:

> Miesto gyventojai:

- Dalyvavo: 311 respondenty
- Reikéjo: 306 respondenty

» Kaimo gyventojai:

- Dalyvavo: 104 respondentai
- Reikéjo: 73 respondenty

Svorio metodo taikymas: Svorio metodas buvo naudojamas taip, kad kiekvienai respondenty grupei
biity priskirti koreguoti svoriai, kurie atspindéty reikalingg proporcija pagal numatyta kvoting imt;.
Svorio vertés buvo apskai¢iuotos pagal formule:

Reikalingas respondenty skaicius

Svoris = — R
Faktinis respondenty skaicius

» Miesto gyventojy svoris:

. 306
SvoriSmiestas = 311 ~ 0,984
» Kaimo gyventojy svoris:
. 73
SvoriSkgimas = Toa ~ 0,702
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Bendras korekcijos principas:

» Miesto respondenty duomenys buvo padauginti i$ svorio 0,984, siekiant sumazinti jy
santyking reikSme bendroje imtyje.

» Kaimo respondenty duomenys buvo padauginti i§ svorio 0,702, siekiant padidinti jy
santykine reikSme ir subalansuoti jy dalj pagal numatyta kvota.

Apibendrinimas: Tokiu badu buvo garantuota, kad galutinéje analizéje miesto ir kaimo respondenty
pasiskirstymas atitikty 1S anksto nustatyta kvoting imtj, o rezultatai nebiity iSkraipyti dél
disproporcijos tarp faktinio ir planuoto respondenty skai¢iaus.

e Skai¢iuojami procentiniai dazniai, kintamiesiems matuojamiems intervaly skaléje
skai¢iuojami vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai, skirstinio normalumas jvertinamas
skai¢iuojant eksceso ir asimetrijos koeficientg. Atlikta taikomy suminiy skaliy skirstiniy
parametry analizé. Sie parametrai apibiidina skirstiniy savybes ir leidzia nustatyti, ar skalés
duomenys atitinka tyrimui keliamus reikalavimus.

» Sudaryta lentelé, kurioje pateikiamos visy tyrime taikomy skaliy skaitinés charakteristikos
(zr. 2.2.1 lentelé).

2.2.1 lentelé

Tyrime taikomy suminiy skaliy skirstiniy parametrai, N=379.

Skalé Min Max Vidurkis Standartinis Asimetrijos Eksceso
nuokrypis koeficientas koeficientas

Pedagogo 147 7,00 5,18 1,10 0,79 0,18
isipareigojimas
Organizacijos 1,10 4,00 3,07 0,40 -0,88 2,28
klimatas
Kolegialus 100 400 3,16 0.71 0,86 0,11
vadovavimas
Profesionalus 1,00 400 3,21 0,56 0,73 0,57
mokytojo elgesys
Spaudimas dél 1,00 4,00 2,98 0,48 0,62 1,49
pasiekimy
Institucinis 120 4,00 2,74 0,52 0,27 0,17
pazeidZiamumas
Noras déti 1,00 7.00 5,55 1,07 -1,08 1,62
pastangas
Noras islaikyti
naryste 1,14 7,00 4,92 1,17 -0,66 0,06
organizacijoje
Pritarimas
organizacijos 1,00 7,00 5,23 1,35 -0,91 0,31
vertybéms

Apskai¢iuojami pagrindiniai sudaryty skaliy parametrai vidurkis, mediana ir standartinis nuokrypis,
eksceso bei asimetrijos koeficientai. Skaiiavimy duomenys perteikiami lentele (zr. 2.2.1 lentel¢).
Ivertinamas kintamyjy skirstiniy atitikimas normaliajam skirstiniui. Sudaryty (suminiy) skaliy
statistiniai parametrai (zr. 2.2.1 lentelé) rodo, kad visy Siy kintamyjy skirstinius galima priskirti
normaliesiems, visy skirstiniy eksceso ir asimetrijos koeficientai absoliutine reikSme mazesni uz +3,
o skirstinys artimas normaliajam, jei asimetrijos ir eksceso koeficientai absoliutiniu didumu mazesni
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uz %3, kai yra didesné imtis (George, Mallery, 2016). Tad, analizuojant $iy kintamyjy tarpusavio
ry$ius, darbe bus taikomas parametrinés statistikos metodas.

e Rysiams tarp pozymiy jvertinti naudotas parametrinés statistikos metodas Pirson (Pearson)
tiesinés koreliacijos koeficientas, rezultatai buvo vertinami kaip statistiSkai reikSmingi ir
tyrime Zymimi zvaigzdutémis (¥), kai: * —reik§Smingumo lygmuo p < 0,05, ** — reikSmingumo
lygmuo p < 0,01; *** — reik§mingumo lygmuo p < 0,001. Koreliacijos koeficientas gali jgyti
reikSmes nuo —1 iki 1. Kuo koreliacijos koeficientas vertinant jo moduline reikSme¢ yra
didesnis, tuo priklausomybé tarp dviejy kintamyjy yra stipresné. Pearson koreliacijos
koeficientas Zymimas raide r, o analizése dazniausiai naudojami tokios interpretacijos
koeficiento gautoms reikSméms apibiidinti (zr. 2.2.2 lentelé):

2.2.2 lentelé

Pearson koreliacijos koeficiento r interpretacija

IrI (r absoliuc¢iuoju didumu) Interpretacija

Nuo 0 iki 0,1 Rysio i§ esmés néra

Nuo 0,1 iki 0,3 Ry8ys silpnas

Nuo 0,3 iki 0,5 RySys vidutinio stiprumo
Nuo 0,5 iki 1 Ry8ys stiprus

>0 rysys tiesioginis, r<0 rySys atvirkstinis
r? parodo bendros dispersijos dalj (bendruma)
Saltinis: sudaryta pagal Cohen, 1988

e Norint nustatyti kokig jtaka demografiniai veiksniai, turi organizacijos Kklimatui ir
isipareigojimui buvo taikytas ANOVA testas. ANOVA analizei taikomas p reikSmés kriterijus
(p < 0,05) (Field, 2017). Poveikio dydzio eta kvadratu interpretavimas: n? = 0,01 — poveikis
(skirtumai tarp grupiy) mazi, n?> = 0,06 - poveikis (skirtumai tarp grupiy) vidutiniai, n> = 0,14
— poveikis / skirtumai tarp grupiy dideli. (Cohen, 1988).

e Norint nustatyti kokig jtakg nepriklausomi kintamieji, turi priklausomam kintamajam buvo
atliktas tiesinés regresijos metodas. Priklausomas skirstinys turi biiti artimas normaliajam,
nepriklausomi kintamieji turi buti nestipriai susij¢ tarpusavyje. Tinkami regresijos modelio
rodikliai: R? > 20, ANOVA p < 0,05, visy t kriterijy p < 0,05, VIF < 4 (Cekanavicius,
Murauskas, 2014). Pagal Cohen ir kt. (2003) beta koeficienty dydis leidzia aiskiai ir
standartizuotai vertinti kintamyjy poveikj regresiniuose modeliuose. Beta reikSmés > 0,50
rodo stipry poveiki, 0,30-0,50 — vidutinj, o 0,10-0,30 — silpnesnj, bet vis tiek reikSminga
poveikj.

2.3. Tyrimo organizavimas ir etika

Tyrimo organizavimo procesas buvo suskirstytas j keturis etapus. Kiekvienas etapas buvo orientuotas
1 konkreciy tiksly jgyvendinima — nuo teorinés medziagos analizés iki rezultaty apibendrinimo ir
rekomendacijy pateikimo. Tyrimo etapy apzvalga:

e pirmajame etape, buvo atlikta mokslinés — metodinés literatiiros analizé, kurios metu buvo
sickiama atskleisti temos aktualumg, suformuluoti tikslg ir uzdavinius bei iSanalizuoti
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vadybos mokslo literatiira apie organizacijos klimatg ir darbuotojo jsipareigojimg. Analizés
laikotarpis nuo 2024 mety birZelio ménesio iki 2024 mety rugs€jo ménesio vidurio.

antrasis etapas prasidéjo 2024 mety rugséjo ménesj. Sis etapas prasidéjo tyrimo metodologijos
kairimu. Pasirinkti tyrimo instrumentai: Hoy, Smith ir Sweetland (2002) Svietimo
organizacijos klimato bei Mowday, Steers ir Porter (1979) darbuotojo isipareigojimo
organizacijai klausimynai. Pasirinkti instrumentai buvo veré¢iami i§ angly j lietuviy kalbg,
todél buvo atlickama pilotiné respondenty apklausa. Atsizvelgiant j Lietuvos statistikos
departamento 2023-2024 mokslo mety duomenis ir remiantis Cohen, Manion, Morrison
(2008, 104 p.) pateiktos generalinés imties dydzio ir patikimumo lygmens lentelés
duomenimis, nustatyta kiekybinio tyrimo imtis. 2024 m. spalio — lapkri¢io ménesiais,
atliekamas kiekybinis tyrimas. Lietuvos bendrojo ugdymo mokykly mokytojai atsakinéjo j
anketos klausimus internetu per internetinj puslapj apklausa.lt, kuriame buvo pateiktas 51
klausimas. Pedagogy buvo prasoma uzpildyti anketa per ,,Facebook* socialinj tinklg, kuriame
yra 2 grupés, kurios vienija Lietuvos mokytojus: ,,Mokytojai ir jy bi¢iuliai* bei ,,Mokytojai‘.
2024 mety

treciajame etape, 2024 mety lapkri¢io — gruodzio ménesiais, vyko duomeny apdorojimas,
analiz¢, interpretavimas ir apraSymas.

ketvirtajame etape, 2024 mety gruodzio ménesj, buvo rengiama diskusija, iS§vados ir
rekomendacijos.

Tyrimo etika. Sios apklausos metu buvo aiskinamasi apie §vietimo organizacijos klimata ir pedagogo
jsipareigojimg. Respondentams anketoje buvo pateikiami uzdarojo tipo klausimai, mokytojai galéjo

pasirinkti jiems tinkamg variantg. Tyrimo metu buvo laikomasi etikos principy:

Prie$ pradedant apklausa, mokytojai buvo supazindinami su tyrimo tikslu, anketos pildymo
metodika. Jei pedagogams iskilo kokiy nors klausimy, galéjo klausti, viskas buvo paaiskinta
bei atsakyta.

Klausimai suformuluoti laikantis pagarbos asmens privatumui principu. Remiantis pagarbos
tyrimo dalyviy privatumui principu, informacija, kurig tyréjas gavo i$ Kiekvieno pedagogo,
yra zinomi, tik tyréjui, o rezultatai bus pateikiami apibendrinti.

Siekiant uztikrinti tyrimo dalyviy konfidencialumg bei privatumg, nebuvo praSoma jrasyti
asmeninés informacijos pagal kurig Dbity galima identifikuoti respondentus.
Konfidencialumas uztikrina, kad informacija apie tyrimo dalyvius ir nagrinéjamg medziagg
bus prieinama tik tyréjui, tad anketos rezultatai buvo matomi, tik tyréjui.

Buvo laikomasi ir teisingumo principo, kuris yra paremtas lygiy teisiy, arba lygiy galimybiy,
nuostata. Tyréjas uztikrino, kad tiriamieji jsitraukty j tyrima savo noru, jie nebuvo varzomi ar
iSnaudojami, per prievarta neatsakin¢jo j klausimus, o nusprendus nebetesti atsakinéti ]
klausimus, galéjo laisva valia tai padaryti, nes tyréjas visiskai nedar¢ jtakos tyrimo procediirai
ir rezultatams.

2.4.  Tyrimo imtis

Tiriamagjg imtj sudaré 415 mokytojy i§ Lietuvos Bendrojo ugdymo mokykly, 2 anketos buvo
uzpildytos netinkamai, tad jos i§ tyrimo eliminuotos. Demografiniai duomenys pateikiami 2.4.1
lenteléje. Lenteléje nurodyta, kad tyrime dalyvavo: miesto vietovés ir kaimo respondentai, moterys
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ir vyrai, o nenorinéiy nurodyti savo lyties nebuvo. Tyrime dalyvavo 35 — 50 mety maziaus, nuo 50
mety ir daugiau, iki 35 mety mokytojy. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad anketinés apklausos metu
dalyvavo pagal darbo stazg mokykloje dirbantys maziau nei 1 metus pedagogy, dirbantys 1 —5 metus,
6 — 10 mety, 11 — 15 mety, daugiau nei 15 mety respondentai. Tyrimo metu buvo iSsiaiSkinta, kad
apklausoje dalyvavo mokytojai, vyr. mokytojai, metodininkai, ekspertai. Remiantis Lietuvos
statistikos departamento 2023 — 2024 m. m. duomenimis, buvo iSskirtos mokyklos j tipus, kurios
vykdo bendrojo ugdymo programas: mokykla — darzelis, pradinés mokyklos, pagrindinés mokyklos,
progimnazijos, jaunimo mokyklos, gimnazijos, meny gimnazijos, konservatorijos, vaiky
socializacijos centry, specialiosios mokyklos, suaugusiyjy mokyklos, sanatorinés mokyklos.

2.4.1 lentelé

Demografiniai respondenty duomenys

PoZymis Atsakymy kategorijos Respondenty skaiius Procentai
Mokyklos, kurioje dirba Miestas 311 74,9
pirmaeilése pareigose Kaimas 104 251
vietové
Lytis Moterys 387 93,3
Vyrai 28 6,7
1ki 35 m. 65 15,7
Amzius 35-50 m. 180 43,4
50 m. ir daugiau 170 41,0
Maziau nei 1 metus 15 3,6
1-5 mety 58 14,0
Darbo stazas mokykloje 6 — 10 mety 66 15,9
11— 15 mety 34 8,2
Daugiau nei 15 mety 242 58,3
Mokytojas 117 28,2
Kvalifikacija Vyr. mokytojas 122 29,4
Metodininkas 157 37,8
Ekspertas 19 4,6
Mokykla — darzelis 56 13,5
Pradiné mokykla 32 1,7
Pagrindiné mokykla 41 9,9
Progimnazija 89 21,4
Jaunimo mokykla 2 0,5
Mokyklos, kurioje dirba Gimnazija 181 43,6
pirmaeilé.se pareigose Meny gimnazija 4 1,0
tipas Konservatorija 1 0,2
Vaiky socializacijos 2 0,5
centrai
Specialioji mokykla 5 1,2
Suaugusiyjy mokykla 2 0,5

Norint nustatyti, ar generaliné aib¢ atitinka tyrimo imtj, reikia palyginti tyrimo dalyviy demografinius
duomenis su bendrais Lietuvos bendrojo ugdymo mokykly mokytojy duomenimis pagal pagrindinius
profesinius ir demografinius rodiklius. Remiantis pateikta informacija ir Lietuvos statistikos
departamento duomenimis:

e mokyklos vietové (miestas ir kaimas): generaliné aibés statistiniai rodikliai (visi Lietuvos
mokytojai) rodo, kad 80 % mokytojy dirba miestuose, 0 20 % — kaime. Tyrimo imtis atskleidé,
jog 74,9 % respondenty dirba mieste, o 25,1 % — kaime. Nors proporcijos panasios, tyrime
kaimo mokykly mokytojy dalyvavo Siek tiek daugiau. Siekiant patikimesniy tyrimo duomeny
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rezultaty ir atsizvelgiant j taitkomg imties tipg, buvo pasitelktas svoriy metodas, todél atliktas
duomeny svarstymas, kuris uztikrino rezultaty reprezentatyvuma.

e |ytis: generalinés aibés duomeny analizé rodo, kad Lietuvoje mokytojy daugiausiai yra motery
— apie 87-90 %, o vyry — 10-13 %. Tyrimo imtis atskleidé, jog 93,3 % respondenty sudaré
moterys, 0 6,7 % — vyrai. Motery dalis tyrime yra Siek tiek didesné, o vyry — mazesné nei
generalinéje aibéje. Taciau §i disproporcija atitinka bendra tendencija, kad vyrai Lietuvoje
maziau jsitraukia, ir ji atspindi bendrg Lietuvos mokykly mokytojy profilj.

e amzius: generaliné aibés duomenys, kad didziausia dalis mokytojy yra 35-50 mety amziaus
grupéje, taciau vyresniy nei 50 mety mokytojy skaicius taip pat yra reikSmingas, o jauny, iki
35 mety mokytojy dalis yra mazesné. Tyrimo imtis: 35—50 mety grupé sudaro 43,4 %, vyresni
nei 50 mety — 41,0 %, iki 35 mety — 15,7 %. Tyrimo imtis gerai atspindi bendrg mokytojy
amziaus pasiskirstymo tendencija Lietuvoje, pabréziant, kad vidutinio amziaus mokytojai
sudaro didziausig dalj, o jauny mokytojy skaiius yra mazesnis, taciau reikSmingas.

e darbo stazas: (eneraliné aibés statistiniai rodikliai atskleidzia, jog Lietuvoje dauguma
mokytojy turi daugiau nei 15 mety darbo staza. Tyrimo imtis: 58,3 % mokytojy turi daugiau
nei 15 mety darbo staza, tad tyrimo duomenys gerai atspindi darbo stazo pasiskirstyma,
kadangi didzioji dalis tyrimo dalyviy turi ilgamete darbo patirtj, kas atitinka bendra tendencija
Lietuvoje.

e kvalifikacija: generalinés aibés duomeny analizé rodo, kad Lietuvoje dauguma mokytojy yra
vyr. mokytojai ir metodininkai, o eksperty skaifius yra nedidelis. Atliktame tyrime
metodininkai sudaré — 37,8 %, 0 vyr. mokytojai — 29,4 % sudaré didziausig dalj, o mokytojy
ir eksperty procentiné dalis yra mazesné. Tyrimo imtis gerai atspindi generalinés aibés
kvalifikacijos pasiskirstyma, kadangi didziausios grupés yra metodininkai ir vyr. mokytojai,
kas atitinka bendras kvalifikacijos tendencijas Lietuvoje, o eksperty dalis tyrime, kaip ir buvo
tikétasi, yra mazesné.

e Mokyklos tipas: generaliné aibés duomenys atskleidzia, jog Lietuvoje didziausia dalis
mokytojy dirba gimnazijose ir progimnazijose. Tyrime dalyvavo daugiausia Gimnazijose
dirbantys respondentai (43,6 %) ir progimnazijose dirbantys — 21,4 %. Tyrimo imtis gerai
atspindi generalinés aibés pasiskirstymg pagal mokykly tipus. Gimnazijy ir progimnazijy
mokytojy dalys tyrime atitinka bendraja tendencija Lietuvoje.

Atsizvelgiant | gautus duomenis, galima tvirtinti, kad tyrimo imtis atitinka generalinés aibés
demografinius rodiklius pagal pagrindines charakteristikas: vietové, lytis, amzius, darbo stazas,
kvalifikacija ir mokyklos tipas. Nedideli nukrypimai yra priimtini ir nepaneigia bendros imties
reprezentatyvumo. Tad galima teigti, kad tyrimo rezultatai yra tinkami apibendrinti Lietuvos
bendrojo ugdymo mokykly mokytojams.
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3. ORGANIZACIJOS KLIMATO IR DARBUOTOJO ISIPAREIGOJIMO
SASAJU TYRIMO REZULTATAI

3.1. Svietimo organizacijos klimato rai§ka mokykloje

Organizacijos klimato raiSkos mokykloje pristatymas padeda giliau suprasti, kaip jvairtis veiksniai,
tokie kaip vietové ir mokyklos tipas, daro jtaka organizacijos klimatui. Organizacijos klimatas yra
organizacijos lygio kintamasis, zmonés tik patiria §] klimata, todél prasminga ji analizuoti
atsizvelgiant j darbo vietove ir mokyklos tipg.

Lentel¢je (zr. 3.1.1 lentelé¢) pateikiami Svietimo organizacijos klimato skaliy charakteristiky
duomenys (N = 379), kurie leidZia i§samiai jvertinti, kaip yra vertinama kiekviena klimato dimensija:
kolegialus vadovavimas, profesionalus mokytojo elgesys, spaudimas dél pasiekimy ir institucinis
pazeidziamumas.

3.1.1 lentelé

Svietimo organizacijos klimato skaliy charakteristikos, N=379.

Skalé Min Max Vidurkis Standartinis nuokrypis
Kolegialus vadovavimas 1,00 4,00 3,16 0,71
Profesionalus mokytojo elgesys 1,00 4,00 3,21 0,56
Spaudimas dél pasiekimy 1,00 4,00 2,98 0,48
Institucinis pazeidziamumas 1,20 4,00 2,74 0,52

3.1.1 lenteléje pateikiami Svietimo organizacijos klimato skaliy charakteristiky duomenys, pagal
kuriuos matyti, kad geriausiai vertinamas profesionalus mokytojo elgesys (vidurkis = 3,21), o
maziausial — institucinj pazeidziamumas (vidurkis = 2,74). Taip pat, nustatyta, kad didziausia
nuomoniy sklaida pasireiskia vertinant kolegialy vadovavimg (standartinis nuokrypis = 0,71), o
maziausia — spaudimo dél pasiekimy dimensijoje (standartinis nuokrypis = 0,48). Tai reiskia, kad
respondentai dazniausiai sutaria dél kolegialaus vadovavimo, taciau jy nuomonés labiau issiskiria dél
spaudimo dél pasiekimy.

Organizacijos klimatas yra svarbus kintamasis, nes jis formuoja mokyklos darbo aplinkg bei bendra
organizacijos nariy suvokima ir pozitrj apie $vietimo organizacija. Mokykly atveju klimato svarba
yra dar didesné, nes jis tiesiogiai veikia mokymo ir mokymosi procesa. Analizé atskleidzia, kaip
darbo vietové ir mokyklos tipas gali veikti Svietimo organizacijos klimata.

3.1.2 lenteléje pateikiamas Svietimo organizacijos Klimato dimensijy vertinimas priklausomai nuo
pedagogy darbo pirmaeilése pareigose vietoves.
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3.1.2 lentelé

Svietimo organizacijos klimato vertinimas priklausomai nuo pedagogo darbo pirmaeilése
pareigose vietovés, N=379. ANOVA analizés rezultatai.

Svietimo Kolegialus Profesionalus Spaudimas Institucinis
organizacijos  vadovavimas mokytojo elgesys  dél pasiekimy paZeidZiamumas
klimatas
% % @ @ 2]
»n c .2 %) c .2 %) c .2 %) c .2 %) c .2
*x E5 ¥ €5 £ €5 ¥ £ £ =N
s | 3 SE 3 SE s S£ 3 S £
2 53 € 53 € &% g s £ &S
Vietove > H5E8 > 58 = HE > 58 > HE
Miestas (N=306) 3,08 0,39 3,17 0,71 3,22 0,55 298 047 2,73 0,52
Kaimas (N= 73) 3,06 0,42 3,13 0,74 3,16 0,59 298 051 2,81 0,52
< F (1,377) 0,132 0,255 0,753 0,003 1,496
8 w P 0,717 0,614 0,386 0,953 0,222
pd % Eta 0,000 0,001 0,002 0,000 0,004
< 2 Kvadratu

3.1.2 lenteléje pateikti ANOVA analizés rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp miesto ir kaimo vietoviy bei $vietimo organizacijos klimato bei jos dimensijy (p > 0,05). Svietimo
organizacijos klimato vidurkis auks¢iausias miesto (vidurkis = 3,08), o maziausias kaimo (vidurkis =
3,06), taciau vidurkiy skirtumai yra visiskai minimalis, tik 0,02 balo. Maza eta kvadratu reikSmé (n?
< 0,01) rodo, kad poveikis tarp grupiy yra labai mazas, vietové paaiSkina maziau nei 1% Svietimo
organizacijos klimato variacijos. Vidurkiai visose dimensijose yra panasiis tick miesto, tiek kaimo
mokyklose, dimensijos profesionalus mokytojo elgesys vidurkiai auks$ciausi (mieste vidurkis = 3,22,
kaimo vidurkis = 3,16), o institucinio pazeidziamumo maziausi (mieste vidurkis = 2,73, kaimo
vidurkis = 2,81), taciau néra statistiskai reikSmingi (p > 0,05). Apskritai, rezultatai leidzia teigti, kad
Svietimo organizacijos klimatas nepriklauso nuo pedagogo darbo pirmaeilése pareigose vietoves.

3.1.3 lentel¢je pateikiamas Svietimo organizacijos klimato dimensijy vertinimas priklausomai nuo
mokyklos, kurioje dirba pedagogai pirmaeilése pareigose tipo.
3.1.3 lentelé

Svietimo organizacijos klimato vertinimas priklausomai nuo mokyklos, kurioje dirba
pedagogai pirmaeilése pareigose tipo, N=379. ANOVA analizés rezultatai.

Svietimo Kolegialus Profesionalus Spaudimas dél Institucinis
organizacijos  vadovavimas mokytojo pasiekimy pazeidZiamumas
klimatas elgesys
(2] (2] [%2) (%2] [%2]
» E£2 S22 9 c2 9 c2 9 c.2
X 52 = 5> = 5> = 5> = 52
= o X =) S X = o X = o X = S X
=) c o 2 c o 2 c o = c o = c o
, S S3 > S 3 > 3 3 > S 3 > S 3
Mokyklos tipas n < n < n < n < n <
Mokykla-darzelis 3,02 0,45 3,04 0,75 3,07 0,55 2,95 0,52 2,77 0,56
(N=51)
Pradiné mokykla 3,21 0,44 3,30 0,76 3,41 0,57 3,14 0,46 2,70 0,59
(N=30)
Pagrindiné 3,06 0,34 3,24 0,57 3,09 0,49 2,94 0,36 2,86 0,48
mokykla (N=36)
Progimnazija 3,03 0,36 3,06 0,74 3,19 0,54 2,93 0,42 2,81 0,50

(N=86)
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3.1.3 lentelés tesinys

Svietimo Kolegialus Profesionalus Spaudimas dél Institucinis
organizacijos  vadovavimas mokytojo pasiekimy pazeidZiamumas
klimatas elgesys
[%2) (%) (%) (%) [%2]
w E£2 @ c 2 @2 c 2 2 c 2 2 2
2 £5 £ £ES X ES £ ES X £Es
5 3k = SE = SE = S £ = S £
=] c o 2 c o 2 c o = c O = c o
. S 8 3 S 8 > S 8 3 > 8 3 S 83
Mokyklos tipas n < n < n < n < n <
Gimnazija 309 042 3,21 0,70 3,24 0,58 3,01 0,50 2,70 0,52
(N=162)
< F(4,359) 1,323 1,449 2,325 1,448 1,153
> P 0,261 0,217 0,056 0,218 0,332
% £ FEta 0,015 0,016 0,025 0,016 0,013
< & kvadratu

3.1.3 lenteléje pateikti ANOVA analizés rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp mokyklos tipo ir §vietimo organizacijos klimato bei jos dimensijy (p > 0,05). Svietimo
organizacijos klimato vidurkis aukS¢iausias pradiniy mokykly (vidurkis = 3,21), o maziausias
mokyklos — darzelio (vidurkis = 3,02), taciau vidurkiy skirtumai yra nedideli, tik 0,19 balo. Maza eta
kvadratu reik§mé (n? < 0,01) rodo, kad poveikis tarp grupiy yra labai mazas, mokyklos tipas paaiskina
maziau nei 1% Svietimo organizacijos klimato variacijos. Vidurkiai visose dimensijose yra panaSis
visy tipy mokyklose. Dimensijos profesionalus mokytojo elgesys pradinése mokyklose vidurkis
aukScCiausias (vidurkis = 3,41), o institucinio pazeidziamumo pradinése mokyklose ir gimnazijose
maziausias (vidurkis = 2,70), taciau néra statistiskai reik§mingi (p > 0,05). Apskritai, rezultatai leidzia
teigti, kad Svietimo organizacijos klimatas nepriklauso nuo mokyklos tipo.

Atlikus tyrimg i$siaiSkinta, kad nagrin¢jant duomenis apie keturias Svietimo organizacijos klimato
dimensijas: kolegialy vadovavimg, profesionaly mokytojo elgesj, spaudimg dél pasiekimy ir
institucinj pazeidziamumg. Nustatyta, kad profesionalus mokytojo elgesys buvo vertinamas
geriausiai (vidurkis = 3,21), o institucinis pazeidziamumas — prasCiausiai (vidurkis = 2,74).
DidZiausia nuomoniy sklaida pastebéta vertinant kolegialy vadovavima (standartinis nuokrypis =
0,71), o maziausia — spaudimg dél pasiekimy (standartinis nuokrypis = 0,48). Tolesné analiz¢, atlikta
naudojant ANOVA testa, parodé, kad nei vietové, nei mokyklos tipas neturéjo statistiSkai
reikSmingos jtakos Svietimo organizacijos klimatui (p > 0,05 abiem atvejais). Eta kvadrato reikSmes
buvo mazos (n? < 0,01 abiem atvejais). Nors kai kuriose dimensijose buvo pastebéti nedideli vidurkiy
skirtumai tarp miesto ir kaimo mokykly, taip pat tarp skirtingy mokykly tipy, Sie skirtumai nebuvo
statistiSkai reik§mingi. Taigi, galima daryti i§vada, kad Svietimo organizacijos klimatas nepriklauso
nei nuo pedagogo darbo pirmaeilése pareigose vietovés, nei nuo mokyklos tipo.

3.2.  Pedagogo isipareigojimo organizacijai raiska

Pedagogo jsipareigojimg organizacijai prasminga analizuoti per profesinius veiksnius, tokius kaip
kvalifikacija ir darbo stazas, nes jie lemia pedagogo patirtj ir kompetencija.

Lenteléje (zr. 3.2.1 lentelé) pateikiami pedagogo jsipareigojimo skaliy charakteristiky duomenys (N
= 379), kurie leidzia iSsamiai jvertinti, kaip yra vertinama kiekviena jsipareigojimo dimensija: noras
déti pastangas, noras iSlaikyti naryste organizacijoje ir pritarimas organizacijos vertybéms.
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3.2.1 lentelé

Pedagogo isipareigojimo skaliy charakteristikos, N=379.

Skalé Min Max Vidurkis Standartinis nuokrypis
Noras déti pastangas 1,00 7,00 5,55 1,07
Pritarimas organizacijos vertybéms 1,00 7,00 5,23 1,35
Noras i§laikyti naryste organizacijoje 1,14 7,00 4,92 1,17

3.2.1 lenteléje pateikiami pedagogy jsipareigojimo skaliy charakteristiky duomenys, pagal kuriuos
matyti, kad geriausiai vertinamas noras déti pastangas (vidurkis = 5,55), o maziausiai — noras islaikyti
naryste organizacijoje (vidurkis = 4,92). Taip pat, nustatyta, kad didZiausia nuomoniy sklaida
pasireiskia vertinant pritarimg organizacijos vertybéms (Standartinis nuokrypis = 1,35), o maziausia
— noro déti pastangas dimensijoje (standartinis nuokrypis = 1,07). Tai reiskia, kad respondentai
dazniausiai sutaria pritariant organizacijos vertybéms, taciau jy nuomones labiau iSsiskiria dél noro
deéti pastangas.

Pedagogo jsipareigojimas organizacijai yra individo susitapatinimas su konkrecia organizacija ir
isitraukimas j jos veikla, tai reiskinys, kuris gali biiti susijes su jvairiais profesiniais veiksniais. Sio
tyrimo metu buvo analizuojama, kaip pedagogo darbo stazas mokykloje ir kvalifikacija veikia
isipareigojima ir jo dimensijas: norg déti pastangas, pritarimg organizacijos vertybéms ir norg islaikyti
naryst¢ organizacijoje. Darbo staZas atspindi pedagogo patirt] organizacijoje, o kvalifikacija — jo
profesinius gebéjimus.

3.2.2 lenteléje pateikiamas jsipareigojimo mokyklai dimensijy vertinimas priklausomai nuo
respondenty darbo stazo.

3.2.2 lentelé

Isipareigojimo mokyklai vertinimas priklausomai nuo pedagogo darbo stazo, N=379. ANOVA
analizés rezultatai.

Pedagogo Noras déti Pritarimas Noras islaikyti
jsipareigojimas pastangas organizacijos naryste
vertybéms organizacijoje
2 ) 2 2
0 £ 3 @ Sz 2 £S3 @ £ 3
¥ £ £ E®38 £ E®& £ &S
3 es 2 es = es = 23
Darbo stazas > g 2 > S g > g 2 > g 2
MaZiau nei 1 mety (N=13) 4,84 1,23 5256 105 4,73 1,60 4,67 1,22
1-5 mety (N=51) 5,16 1,23 567 109 527 1,56 4,82 1,35
6-10 mety 5,09 1,21 535 128 522 1,36 4,87 1,22
(N=60)
11-15 mety (N=32) 5,12 1,16 568 1,08 524 1,42 4,74 1,18
Daugiau nei 15 mety (N=162) 5,24 1,02 556 099 532 1,27 4,50 1,10
< F(4,374) 0,581 1,090 0,630 0,697
> P 0,677 0,361 0,641 0,595
S £  Etakvadratu 0,006 0,012 0,007 0,007
<2

3.2.2 lenteléje pateikti ANOVA analizés rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp darbo stazo ir pedagogo jsipareigojimo bei jo dimensijy (p > 0,05). Pedagogo jsipareigojimo

vidurkis aukscCiausias tarp mokytojy turin¢iy daugiau nei 15 mety darbo stazo (vidurkis = 5,24), o
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maziausias, tarp dirban¢iy maZziau nei 1 metus (vidurkis =4,84), taciau vidurkiy skirtumai néra dideli.
Maza eta kvadratu reikSmé (n? < 0,01) rodo, kad poveikis tarp grupiy yra labai mazas, darbo stazas
paaiskina maziau nei 1% pedagogo jsipareigojimo variacijos. Vidurkiai visose dimensijose yra
panasis. Dimensijos noras déti pastangas, tarp pedagogy turin¢iy 11 — 15 mety darbo staza, nustatytas
auks$ciausias vidurkis (vidurkis = 5,68), o noro islaikyti naryst¢ organizacijoje, turin¢iy daugiau nei
15 mety darbo stazo maziausias (vidurkis = 4,50). Apskritai, rezultatai leidzia teigti, kad pedagogy
jsipareigojimas organizacijai nepriklauso nuo pedagogo darbo stazo, nes statistiSkai reikSmingy
skirtumy nenustatyta.

3.2.3 lentelé¢je pateikiamas jsipareigojimo mokyklai dimensijy vertinimas priklausomai nuo
respondenty kvalifikacijos.

3.2.3 lentelé

Isipareigojimo mokyklai dimensiju vertinimas priklausomai nuo pedagogo kvalifikacijos,
N=379. ANOVA analizés rezultatai.

Pedagogo Noras déti Pritarimas Noras iSlaikyti
isipareigojimas pastangas organizacijos naryste
vertybéms organizacijoje
2 @ 2 2
® S22 9 Sz o £2 2 =
= 52 = 52 = 52 = 52
3 o X = o X 3 o X = - X
S s S S §S S 5SS S g S
Darbo stazas > n < n < » <= n <=
Mokytojas (N=105) 5,01 1,24 5,42 1,20 511 1,52 4,72 1,31
Vyr. mokytojas (N= 110) 509 1,11 549 107 515 136 483 115
Metodininkas 5,36 0,96 567 097 545 120 513 1,04
(N=145)
Ekspertas (N=18) 5,27 1,05 565 0,89 549 1,29 4,93 1,26
< F(4,374) 2,453 1,263 1,832 2,922
> P 0,063 0,287 0,141 0,034
€ 8  Etakvadratu 0,019 0,010 0,014 0,023
<2

3.2.3 lenteléje pateikti ANOVA analizés rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp pedagogo kvalifikacijos ir jsipareigojimo bei jo dimensijy (p > 0,05). Pedagogo jsipareigojimo
vidurkis auks$¢iausias metodininky (vidurkis = 5,36), o0 maziausias mokytojy (vidurkis = 5,01), tac¢iau
vidurkiy skirtumai néra dideli, 0,35 balo. Maza eta kvadratu reik§mé (n? < 0,01) rodo, kad poveikis
tarp grupiy yra labai mazas, pedagogo kvalifikacija paaiskina maziau nei 1% jsipareigojimo
variacijos. Vidurkiai visose dimensijose yra panasis, tarp visy kvalifikaciniy kategorijy. Dimensijos
noras déti pastangas pedagogy metodininky vidurkis auks$¢iausias (vidurkis = 5,67), 0 noro islaikyti
naryst¢ organizacijoje mokytojy maziausias (vidurkis = 4,72), ta¢iau néra statistiskai reikSmingi (p >
0,05). Apskritai, rezultatai leidzia teigti, kad pedagogy isipareigojimas organizacijai nepriklauso nuo
pedagogo kvalifikacijos, nes statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

Atlikus tyrimg iSsiaiskinta, kad nagrinéjant duomenis apie tris pedagogo isipareigojimo dimensijas:
norg déti pastangas, pritarimg organizacijos vertybéms, norg iSlaikyti naryst¢ organizacijoje.
Nustatyta, kad noras déti pastangas buvo vertinamas geriausiai (vidurkis = 5,55), o noras islaikyti
naryst¢ organizacijoje — prasCiausiai (vidurkis = 4,92). Didziausia nuomoniy sklaida pastebéta
vertinant pritarimg organizacijos vertybéms (standartinis nuokrypis = 1,35), o maziausia — noro déti
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pastangas (standartinis nuokrypis = 1,07). Tolesné analizé, atlikta naudojant ANOVA testa, parode,
kad nei darbo stazas, nei kvalifikacija neturéjo statistiSkai reikSmingos jtakos pedagogo
jsipareigojimui (p > 0,05 abiem atvejais). Eta kvadratu reikSmés buvo mazos (n? < 0,01 abiem
atvejais). Nors kai kuriose dimensijose buvo pastebéti nedideli vidurkiy skirtumai tarp skirtingy darbo
stazo grupiy, taip pat tarp kvalifikaciniy kategorijy, Sie skirtumai nebuvo statistiSkai reikSmingi.
Taigi, galima daryti i§vada, kad pedagogy jsipareigojimas nepriklauso nei nuo darbo stazo, nei nuo
kategorijos.

3.3.  Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai sasaju
analize

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo nustatyti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo isipareigojimo
organizacijai ry§j. Siekiant nustatyti ry$j, buvo atlikta Pirson (Pearson) tiesinés koreliacijos analizé
tarp Lietuvos bendro ugdymo mokykly klimato ir pedagogy isipareigojimo (Zr. 3.3.1 lentele).

3.3.1 lentelé

Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo rysiai, N=379. Pearson koreliacijos
koeficientas

Skalés Svietimo organizacijos klimatas Pedagogo jsipareigojimas
Svietimo organizacijos klimatas 1 0,67**
Pedagogo jsipareigojimas 0,67** 1

Pastaba. ** — reik§mingumo lygmuo p < 0,01.

3.3.1 lenteléje pateikiami Pearson Kkoreliacijos analizés rezultatai, kurie atskleidzia ry$j tarp
organizacijos klimato ir mokytojy jsipareigojimo. Analizéje dalyvavo 379 respondenty (N = 379).
Nustatytas stiprus teigiamas rysys, tarp Lietuvos bendrojo ugdymo mokykly klimato ir pedagogo
isipareigojimo organizacijai, Pearson koreliacijos koeficientas r = 0,67, koreliacija yra statistiskai
reikSminga, nes p < 0,01.

3.3.2 lentelé¢ pateikia regresinés analizés rezultatus apie Svietimo organizacijos klimato jtaka
pedagogo jsipareigojimui.

3.3.2 lentelé
Svietimo organizacijos klimato jtaka pedagogo jsipareigojimui, N=379. Regresinés analizés
rezultatai
Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.

B paklaida Beta t p
Konstanta -0,390 0,324 -1,203 <0,230
Svietimo organizacijos 1,813 0,104 0,666 17,353 0,000

klimatas

Priklausomas kintamasis Pedagogo jsipareigojimas
F (1, 377)=301,129, p < 0,001
Patikslintas R?=0,443
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3.3.2 lentel¢je atskleidziamas atliktos tiesinés regresinés analizés reik§Smingumo testas F (1, 377) =
301,129, p < 0,001, kuris parodo, kad regresijos modelis yra tinkamas ir statistiSkai reik§mingas, o
patikslintas R? = 0,443, nurodo, kad organizacijos klimatas paaiSkina 44,3 % pedagogo jsipareigojimo
variacijos. Tai vidutiniskai stiprus rySys. Standartizuotas koeficientas Beta = 0,666, atskleidzia stipry
ir teigiamg organizacijos klimato poveikj pedagogo jsipareigojimui. Standartizuotas koeficientas
leidzia palyginti poveikio stipruma, nepriklausomai nuo kintamyjy matavimo vienety. Organizacijos
klimato t = 17,353 (p < 0,001), rodo, kad organizacijos klimato jtaka yra labai reik§minga. Sioje
regresinéje analizéje nustatyta, kad organizacijos klimatas yra reikSmingas ir darantis teigiamg jtaka
pedagogo jsipareigojimui. Kuo geresnis organizacijos klimatas, tuo labiau pedagogai jauciasi
isipareigoje. Sie rezultatai atskleidzia, jog kuriant pozityvy organizacijos klimata galima reikimingai
padidinti pedagogy jsipareigojimg organizacijai. Tad, gerinant organizacijos klimatg, galima tikétis
didesnio mokytojy jsipareigojimo ir atsidavimo darbui.

3.4. Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo dimensijy tarpusavio
rysiy analizé

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo iStirti Svietimo organizacijos klimato dimensijy ir pedagogo
isipareigojimo dimensijy tarpusavio rySius. Norint detaliau suprasti, tik Svietimo organizacijos
klimato dimensijy tarpusavio rySius, buvo atlikta i§sami jy analizé. Norint nustatyti Siuos rysius,
taikyta Pirson (Pearson) tiesinés koreliacijos analizé, apimanti Lietuvos bendro ugdymo mokykly
klimato dimensijas (zr. 3.4.1 lentelé).

3.4.1 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy rysiai, N=379. Pearson koreliacijos koeficientas

Skalé Kolegialus Profesionalus Spaudimas Institucinis
ales vadovavimas mokytojo dél pasiekimy  paZeidZiamumas
elgesys
Kolegialus vadovavimas 1 0,56** 0,44** -0,02
Profesionalus mokytojo elgesys 0,56** 1 0,50** 0,20
Spaudimas dél pasiekimy 0,44** 0,50** 1 0,19**
Institucinis pazeidziamumas -0,02 0,20 0,19** 1

Pastaba. ** — reik§mingumo lygmuo p < 0,01.

Si 3.4.1 lentelé rodo Pearson koreliacijos koeficientus tarp keturiy organizacijos klimato dimensijy:
kolegialaus vadovavimo, profesionalaus mokytojy elgesio, spaudimo dél pasiekimy ir institucinio
pazeidziamumo. Imties dydis yra 379 (N = 379). Dviguba Zvaigzduté (**) nurodo statistiSkai
reikSmingg koreliacija (p < 0,01). Atlikus tyrima iStirta:

o kad tarp kolegialaus vadovavimo ir profesionalaus mokytojy elgesio nustatytas statistiskai
reikSmingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rySys (r = 0,56). Tai rodo, kad kolegialus
vadovavimas susijes su didesniu profesionalumu mokytojo elgesyje. Tai reiskia, kad
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mokyklose, kuriose vadovai taiko kolegialy vadovavimo stiliy, pedagogai dazniau
demonstruoja aukstesnj profesionalumo lygj savo darbe.

e tarp kolegialaus vadovavimo ir spaudimo dél pasiekimy, nustatytas statistiskai reikSmingas (p
< 0,01) vidutinio stiprumo teigiamas rySys (r = 0,44), 0 tai atskleidzia, kad kolegialus
vadovavimas susij¢s su didesniu spaudimu dél pasiekimy. Tai reiskia, kad organizacijose,
kuriose vyrauja kolegialus vadovavimo stilius, Siek tiek labiau jauciamas spaudimas siekti
gery rezultaty.

e analizuojant duomenis tarp dviejy kintamyjy, nustatytas statistiskai reikSmingas (p < 0,01)
stiprus teigiamas rySys (r = 0,50) tarp profesionalaus mokytojo elgesio ir spaudimo dél
pasiekimy. Tyrimas rodo, kad mokytojai, kurie demonstruoja aukStesnj profesionalumo lygj,
dazniau patiria didesnj spaudimg siekti geresniy rezultaty. Kitaip tariant, kuo profesionaliau
mokytojas dirba, tuo labiau jis jau€ia spaudima pasiekti aukSty standarty.

e Silpnas rySys nustatytas tarp institucinio pazeidziamumo ir kity dimensijy, nes koreliacijos
koeficientai yra arti nulio (r = 0,20; r = 0,19**; r = -0,02). RySys tarp institucinio
paZzeidziamumo ir kolegialaus vadovavimo praktiskai neegzistuoja, taciau su spaudimu dél
pasiekimy nustatytas silpnas, taciau statistiSkai reikSmingas rySys. Tai reiSkia, kad spaudimas
deél rezultaty gali biiti didesnis, kai institucija suvokiama kaip pazeidziama.

Lentel¢je pateikta analizé rodo stiprius teigiamus rysius tarp kolegialaus vadovavimo ir
profesionalaus mokytojo elgesio bei tarp profesionalaus mokytojo elgesio ir spaudimo dél pasiekimy.
Vidutinisko stiprumo rySius tarp kolegialaus vadovavimo ir spaudimo dél pasiekimy. Tai reiskia, kad
kolegialus vadovavimas teigiamai veikia mokytojy profesionaly elgesj ir didina spaudimg siekti
rezultaty, 0 kuo profesionaliau mokytojas dirba, tuo labiau jis jaucia spaudimg dél auksty pasiekimy,
tad Sios dimensijos yra tarpusavyje susijusios ir veikia vieng kita. Institucinio pazeidziamumo
poveikis kitoms dimensijoms yra nedidelis.

Norint detaliau suprasti, tik pedagogo jsipareigojimo dimensijy tarpusavio rysius, buvo atlikta i§sami
ju analizé. Siekiant nustatyti Siuos rySius, taikyta Pirson (Pearson) tiesinés koreliacijos analizé,
apimanti Lietuvos bendro ugdymo mokykly pedagogy jsipareigojimo dimensijas (zr. 3.4.2 lentelé).

3.4.2 lentelé

Pedagogo jsipareigojimo dimensijy rysiai, N=379. Pearson koreliacijos koeficientas

Skalés Noras déti Pritarimas Noras islaikyti
pastangas organizacijos naryste
vertybéms organizacijoje
Noras déti pastangas 1 0,79** 0,68**
Pritarimas organizacijos vertybéms 0,79** 1 0,83**
Noras iSlaikyti naryste organizacijoje 0,68** 0,83** 1

Pastaba. ** — reik§mingumo lygmuo p < 0,01.

Si 3.4.2 lentelé rodo Pearson koreliacijos koeficientus tarp trijy pedagogy jsipareigojimo dimensijy:
noro déti pastangas, pritarimo organizacijos vertybéms, noro islaikyti naryste¢ organizacijoje. Imties
dydis yra 379 (N = 379). Dviguba zvaigzduté (**) nurodo statistiskai reikSmingg koreliacijg (p <
0,01). Atlikus tyrima iStirta:
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e kad tarp noro déti pastangas ir pritarimo organizacijos vertybéms nustatytas statistiSkai
reik§mingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rySys (r = 0,79). Tai rodo, kad mokytojai, kurie labiau
palaiko organizacijos vertybes yra linke labiau stengtis dél organizacijos.

e tarp noro déti pastangas ir noro iSlaikyti naryste organizacijoje, nustatytas statistiSkai
reik§mingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rySys (r = 0,68), 0 tai atskleidzia, kad mokytojai,
kurie sutinka su organizacijos vertybémis, yra labiau linke likti jos dalimi.

e koreliacija tarp pritarimo organizacijos vertybéms ir noro iSlaikyti narystg, nustatytas
statistiskai reikSmingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rySys (r = 0,83), o tai rodo, kad noras
stengtis dél organizacijos glaudziai siejasi su noru biiti jos nariu, taigi, kuo labiau mokytojas
jauciasi jsipareigojes prisidéti, tuo didesnis noras iSlikti organizacijoje.

Lenteléje pateikta analizé rodo stiprius teigiamus rysius tarp visy dimensijy. Sie rezultatai atskleidé,
kad pedagogy jsipareigojimo dimensijos yra glaudziai susijusios. Didéjant pritarimui organizacijos
vertybéms, tikétina, kad didés ir noras stengtis dé¢l organizacijos, ir noras iSlaikyti narystg.

Siekiant istirti Svietimo organizacijos klimato dimensijy ir pedagogo jsipareigojimo dimensijy
tarpusavio rysius, taikyta Pirson (Pearson) tiesinés koreliacijos analizé, apimanti Lietuvos bendro
ugdymo mokykly klimato ir pedagogy jsipareigojimo dimensijas (zr. 3.4.3 lentel¢).

3.4.3 lentelé

Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo dimensijy rysiai, N=379. Pearson
koreliacijos koeficientas

Skalés Kolegialus Profesionalus Spaudimas Institucinis
vadovavimas mokytojo dél pasiekimy  pazZeidzZiamumas
elgesys
Noras déti pastangas 0,61** 0,55** 0,45** -0,01
Pritarimas organizacijos vertybéms 0,77** 0,55** 0,43** -0,11*
Noras i§laikyti naryste organizacijoje 0,66** 0,47** 0,34** -0,18**

Pastaba. * — reik§mingumo lygmuo p < 0,05, ** — reik§mingumo lygmuo p < 0,01.

Si 3.4.3 lentelé rodo Pearson koreliacijos koeficientus tarp keturiy organizacijos klimato dimensijy:
kolegialaus vadovavimo, profesionalaus mokytojy elgesio, spaudimo dél pasiekimy, institucinio
pazeidziamumo bei trijy pedagogy jsipareigojimo dimensijy: noro déti pastangas, pritarimo
organizacijos vertybéms, noro islaikyti naryste organizacijoje. Imties dydis yra 379 (N = 379). Atlikus
tyrima istirta:

e dimensija,,Noras déti pastangas*: kolegialus vadovavimas (r = 0,61, p < 0,01) rodo statistiskai
reik§mingg stipry teigiama rysj su noru déti pastangas, kuris reiskia, kad, kai vadovavimas yra
kolegialus, pedagogai yra labiau linke déti pastangas. Profesionalus mokytojo elgesys (r =
0,55, p < 0,01) rodo statistiSkai reikSmingg stipry teigiamg rysj, o tai reiskia, kad kuo
pedagogai profesionaliau elgiasi, tuo didesnis jy noras stengtis ir déti pastangas Svietimo
organizacijoje. Lentel¢je atskleistas noro déti pastangas ir spaudimo dél pasiekimy rysys (r =
0,45, p < 0,01) rodo statistiskai reikSmingg vidutinio stiprumo teigiama koreliacija, tai reiskia,
kad spaudimas dél pasiekimy yra susije¢s su didesniu pedagogy noru déti pastangas. Kitaip
tariant, kai mokytojai jaucia didesnj spaudimg pasiekti tam tikry rezultaty, jie labiau linke
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jdéti daugiau pastangy, bet spaudimas turi biti adekvatus galimybéms. Pagal pateikta lentele
(zr. 3.4.3 lentelé), rySys tarp noro déti pastangas ir institucinio pazeidziamumo Yyra labai
silpnas ir neigiamas, koreliacijos koeficientas r = -0,01. Be to, Sis rySys néra statistiskai
reikSmingas, o tai reiSkia, kad institucinis paZeidziamumas neturi reikSmingos jtakos
pedagogy norui stengtis

e dimensija ,,Pritarimas organizacijos vertybéms*: kolegialus vadovavimas (r = 0,77, p < 0,01)
atskleidzia statistiSkai reikSmingg stipry teigiamag rySj su pritarimu organizacijos vertybéms,
0 tai reiskia, kad mokytojy pritarimas organizacijos vertybéms yra susijes su pedagogy
profesionaliu elgesiu, kuo daugiau pedagogai palaiko mokyklos vertybes, tuo labiau tikétina,
kad jy elgesys bus profesionalesnis. Lenteléje (zr. 3.4.3 lentelé) pateikiamas rySys pritarimo
organizacijos vertybéms ir spaudimo dél pasiekimy, kur koreliacijos koeficientas yra r = 0,43,
o reikSmingumo lygmuo p < 0,01. Tai atskleidzia statistiSkai reikSmingg vidutinio stiprumo
teigiamg koreliacijg, 0 tai rodo, kad didesnis pritarimas organizacijos vertybéms yra susijes
su didesniu spaudimu dé¢l pasiekimy. Kitaip tariant, pedagogai, kurie labiau pritaria savo
organizacijos vertybéms, dazniau jaucia didesnj spaudima pasiekti aukstus rezultatus, taciau
svarbu rasti pusiausvyra, nes pernelyg didelis spaudimas gali sukelti neigiamas pasekmes.
Institucinis pazeidZziamumas (r = -0,11, p < 0,05), Siuo atveju koreliacija yra statistiSkai
reik§minga silpna ir neigiama, 0 neigiamas koreliacijos rySys rodo, kad didéjantis institucinis
pazeidziamumas gali buti susij¢s su mazesniu darbuotojy pritarimu organizacijos vertybémes,
taciau Sis rySys néra labai stiprus. Tai gali reiksti, kad mokyklose, kuriose jauc¢iamas didesnis
pazeidziamumas pedagogai gali pradéti jausti mazesnj rySj su Svietimo organizacijos
vertybémis.

e dimensija ,,Noras i$laikyti naryst¢ organizacijoje: analizuojant rysj tarp noro islaikyti naryste
organizacijoje ir kolegialaus vadovavimo (r = 0,66, p < 0,01), atskleidziama, kad egzistuoja
stiprus teigiamas rySys, rodantis, kad darbuotojai, kuriems vadovaujama kolegialiai, labiau
linke i3laikyti naryste organizacijoje. Si koreliacija yra statistiskai reik§minga, todél ja galima
laikyti patikima. Lentelgje (zr. 3.4.3 lentelé) pateiktas rySys tarp noro islaikyti naryste
organizacijoje ir profesionalaus mokytojo elgesio rodo statistiSkai reikSmingg vidutinio
stiprumo teigiamg koreliacijg (r = 0,47, p < 0,01), o tai reiskia, kad kuo profesionalesnis
mokytojo elgesys, tuo didesné tikimybé, kad jis norés iSlaikyti naryste organizacijoje.
Spaudimas dél pasiekimy (r = 0,34, p <0,01), rodo, kad koreliacija yra statistiSkai reikSminga
teigiama, vidutinio stiprumo. Teigiamas rySys rodo, kad kai pedagogai patiria daugiau
spaudimo dél pasiekimy, tai gali Siek tiek skatinti jy norg likti organizacijoje. Institucinis
pazeidziamumas (r = -0,18, p < 0,01), ¢ia koreliacija yra statistiSkai reikSminga silpnai
neigiama, rodanti, kad didesnis paZeidziamumas gali sumazinti pedagogy norg islaikyti
naryst¢ organizacijoje.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad kolegialaus vadovavimo dimensija turi stipriausig teigiamg poveikj
visoms trims jsipareigojimo dimensijoms. Tai rodo, kad kolegialus vadovavimas yra esminé
dimensija skatinanti pedagogus déti pastangas, pritarti vertybéms ir likti organizacijoje. Profesionalus
mokytojo elgesys ir spaudimas dél pasiekimy daro reikSmingg, taciau silpnesnj poveiki, palyginti su
kolegialiu vadovavimu. Institucinis pazeidziamumas yra vienintelé klimato dimensija, kuri koreliuoja
neigiamai arba beveik neturi reikSmingo rys$io su nagrinétomis dimensijomis.
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3.5. Svietimo organizacijos klimato dimensijy ir pedagogo jsipareigojimo sasaju
analizé

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo i$siaiskinti Svietimo organizacijos klimato dimensijy sasajas su
pedagogo jsipareigojimu organizacijai. Siekiant nustatyti rysj, buvo atlikta Pirson (Pearson) tiesinés
koreliacijos analiz¢ tarp Lietuvos bendro ugdymo mokykly klimato dimensijy ir pedagogy
isipareigojimo (zr. 3.5.1 lentelé).

3.5.1 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy ir pedagogo jsipareigojimo rysiai, N=379. Pearson
koreliacijos koeficientas

Skalés Kolegialus Profesionalus  Spaudimas Institucinis Pedagogo
vadovavimas mokytojo dél pasiekimuy  paZeidZiamumas jsipareigojimas
elgesys
0,74** 0,56** 0,43** -0,13* 1
Pedagogo
jsipareigojimas

Pastaba. * — reik§mingumo lygmuo p < 0,05, ** — reik§mingumo lygmuo p < 0,01.

Lenteléje 3.5.1 pateikta Pearson koreliacijos koeficienty analizé, kuri atkleidzia ry$j tarp jvairiy
organizacijos klimato dimensijy ir pedagogo jsipareigojimo (N=379). Analizé apima pedagogo
Jsipareigojimg ir keturias organizacijos klimato dimensijas: kolegialy vadovavimg, profesionaly
mokytojy elgesj, spaudima dél pasiekimy ir institucinj pazeidziamuma Atlikus tyrima nustatyta:

e kad tarp kolegialaus vadovavimo ir pedagogy jsipareigojimo nustatytas statistiskai
reikSmingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rysys (r = 0,74). Tai rodo, kad kuo kolegialesnis
vadovavimas, tuo didesnis pedagogy jsipareigojimas.

e tarp profesionalus mokytojo elgesio ir pedagogo jsipareigojimo, taip pat nustatytas
statistiSkai reikSmingas (p < 0,01) stiprus teigiamas rySys (r = 0,56), 0 tai atskleidzia, kad kuo
aukStesnis profesionalaus mokytojo elgesio lygis, tuo didesnis mokytojy jsipareigojimas
darbui.

e analizuojant duomenis susijusius su spaudimu dél pasiekimy, nustatytas vidutinio stiprumo,
statistiSkai reikSmingas (p < 0,01) teigiamas rySys (r = 0,43) tarp spaudimo dé¢l pasiekimy ir
pedagogy isipareigojimo. Tai gali reiksti, kad tam tikras spaudimas skatina jsipareigojima,
taciau per didelis spaudimas gali veikti neigiamai.

e nagrinéjant tyrimo duomenis nustatytas silpnas neigiamas, statistiskai reikSmingas (p < 0,05)
rySys (r = -0,13) tarp institucinio pazeidziamumo ir pedagogy jsipareigojimo. Tai rodo, kad
kuo prasCiau pedagogas vertina institucin] pazeidZiamumg, tuo mazesnis mokytojo
isipareigojimas organizacijai.

Taigi, analizé rodo, kad kolegialus vadovavimas ir profesionalus mokytojy elgesys yra stipriausiai
susij¢ su pedagogo jsipareigojimu. Spaudimas dél pasiekimy vidutiniS$kai susijes Su pedagogo
jsipareigojimu, O instituciniui pazeidziamumui nustatytas silpnas atvirkstinis rySys.

Siekiant i$siaiSkinti, kokig jtaka turi organizacijos klimato dimensijos pedagogo jsipareigojimui, buvo
atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.2 lentelé).
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3.5.2 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimui, N=379. Regresinés

analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.

B paklaida Beta t p
Konstanta 1,254 0,300 4,188 <0,000
Kolegialus vadovavimas 0,922 0,063 0,596 14,677 0,000
Profesionalus mokytojo 0,351 0,082 0,179 4,274 0,000
elgesys
Spaudimas dél pasiekimy 0,226 0,091 0,098 2,478 0,014
Institucinis pazeidziamumas -0,228 0,070 -0,138 -4,107 0,000

Priklausomas kintamasis Pedagogo jsipareigojimas
F (4, 374)=140,736, p < 0,001
Patikslintas R?=0,597

Regresiné analizé buvo apskai¢iuota pagal keturias dimensijas: kolegialy vadovavima, profesionaly

mokytojo elgesi, spaudimg dél pasiekimy, institucin] pazeidziamumg, kurios buvo jvestos kaip
nepriklausomi kintamieji, o mokytojy jsipareigojimas jvestas kaip priklausomas kintamasis. Norint
iSsiaiskinti, kaip stipriai veikia organizacijos klimato dimensijos pedagogo jsipareigojimg, buvo
atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.2 lentelé). ReikSmingumo testas F (4, 374) = 104,736, p < 0,001, tai
rodo, kad regresijos modelis yra statistiSkai reik§mingas (p < 0,001), t. y. nepriklausomi kintamieji
reik§mingai prognozuoja pedagogy jsipareigojima. Patikslintas R? = 0,597, modelis paaiskina 59,7%
pedagogy jsipareigojimo dispersijos, o tai yra labai gera aiSkinamoji galia. Pateiktos regresinés
analizés lentelé (Zr. 3.5.2 lentelé), kurioje pateikiama organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo

jsipareigojimui:

kolegialus vadovavimas: standartizuotas koeficientas Beta = 0,596, rodo, kad kolegialus
vadovavimas turi stipriausig teigiama poveikj pedagogo jsipareigojimui. t reikSme = 14,677,
p < 0,001 rodo, kad s$is rodiklis yra statistiSkai reikSmingas, tad didéjant kolegialaus
vadovavimo lygmeniui, pedagogo jsipareigojimas zymiai stipréja. Kolegialus vadovavimas
yra svarbiausia dimensija, i§ visy analizuojamy dimensijy, kuri labiausiai skatina pedagogo
]sipareigojima.

profesionalus mokytojo elgesys: standartizuotas koeficientas Beta = 0,179, rodo, kad
profesionalus mokytojo elgesys taip pat teigiamai veikia pedagogo jsipareigojima, taciau jo
poveikis yra mazesnis nei kolegialaus vadovavimo. t reik§mé = 4,274, p < 0,001 rodo, kad $is
rodiklis taip pat yra statistiskai reik§mingas, o tai reiskia, kad mokytojy profesionalus elgesys
turi jtakos pedagogo jsipareigojimui.

spaudimas dél pasiekimy: standartizuotas koeficientas Beta = 0,098, rodo nedidelj teigiama
poveikj pedagogo isipareigojimui. t reikSmé = 2,478, p < 0,05 reiskia, kad Sis rodiklis yra
statistiSkai reikSmingas, taciau jo poveikio dydis yra palyginti mazas. Spaudimas dél
pasiekimy gali skatinti pedagogo jsipareigojima, taciau jtaka yra silpna.

institucinis pazeidZziamumas: standartizuotas koeficientas Beta = -0,138, rodo neigiama
poveikj pedagogo jsipareigojimui. t reik§mé = -4,107, p < 0,001 nurodo, kad §is rodiklis yra
statistiSkai reikSmingas, o tai rodo, kad augantis institucinis pazeidZiamumas mazina
pedagogo jsipareigojima.
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Tyrimo rezultatai atskleidzia skirtingy organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo
jsipareigojimui. Rezultatai leidzia identifikuoti, kurios dimensijos labiausiai skatina jsipareigojima,
0 kurios gali jj slopinti. Sie rezultatai yra svarbiis norint suprasti j k3 reikia atkreipti démesj siekiant
kurti teigiamg organizacijos klimatg ir skatinant pedagogy jsipareigojimg. Tyrime nustatyta, kad
svarbiausia dimensija, kuri stipriai skatina pedagogy isipareigojima, yra kolegialus vadovavimas.
Profesionalus mokytojo elgesys taip pat svarbus, bet jo poveikis yra maZesnis. Spaudimas dél
pasiekimy turi nedidelj teigiamg poveikj, 0 institucinis pazeidziamumas neigiamai veikia pedagogy
isipareigojima. Sie rezultatai atskleidzia, kad norint kurti teigiama klimata, biitina subalansuoti
kolegialy vadovavima, profesionaly elgesj ir spaudimg dél pasiekimy, kartu mazinant institucinio
pazeidziamumo lygj.

Norint detaliai iSsiaiSkinti kaip Svietimo organizacijy klimato dimensijos veikia pedagogo
isipareigojima, buvo atlikta regresiné analizé, nagrinéjanti kiekvieng i§ pedagogo isipareigojimo
dimensijy. Tad siekiant iSsiaiskinti, kokig jtaka turi organizacijos klimato dimensijos pedagogy
jsipareigojimo dimensijai — noras déti pastangas, buvo atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.3 lentelé).

3.5.3 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimo dimensijai — noras
déti pastangas, N=379. Regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.

B paklaida Beta t p
Konstanta 1,251 0,340 3,684 <0,000
Kolegialus vadovavimas 0,606 0,071 0,403 8,517 0,000
Profesionalus mokytojo 0,477 0,093 0,251 5,121 0,000
elgesys
Spaudimas dél pasiekimy 0,349 0,103 0,156 3,380 0,001
Institucinis pazeidziamumas -0,070 0,080 -0,034 -0,878 0,380

Priklausomas kintamasis Noras déti pastangas

F (4, 374)=78,589, p < 0,001

Patikslintas R?=0,457

Regresiné analizé buvo apskaiciuota pagal keturias dimensijas: kolegialy vadovavima, profesionaly
mokytojo elgesj, spaudimg dé¢l pasiekimy, institucinj pazeidziamumg, kurios buvo jvestos kaip
nepriklausomi kintamieji, 0 noras déti pastangas jvestas kaip priklausomas kintamasis. Norint
iSsiaiskinti, kaip stipriai veikia organizacijos klimato dimensijos pedagogo isipareigojimo dimensija,
buvo atlikta regresiné analiz¢ (zr. 3.5.3 lentelé). ReikSmingumo testas F (4, 374) = 78,589, p < 0,001,
tai rodo, kad regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas (p < 0,001), t. y. nepriklausomi kintamieji
reik§mingai prognozuoja pedagogy jsipareigojimo dimensijg — norg déti pastangas. Patikslintas R2 =
0,457, modelis paaiskina 45,7% pedagogy jsipareigojimo dispersijos, o tai yra labai gera aiskinamoji
galia. Pateiktos regresinés analizés lentelé (zr. 3.5.3 lentelé), kurioje pateikiama organizacijos klimato
dimensijy jtaka pedagogy jsipareigojimo dimensijai — noras déti pastangas, atskleidZia nepriklausomy
kintamyjy jtaka:

e kolegialus vadovavimas: standartizuotas koeficientas Beta = 0,403, rodo, kad kolegialus
vadovavimas turi stipriausig teigiamg poveikj norui déti pastangas. t reikSmé = 8,517, p <
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0,001 rodo, kad sis rodiklis yra statistiskai reik§mingas, tad didéjant kolegialaus vadovavimo
lygmeniui, noras déti pastangas didé¢ja.

e profesionalus mokytojo elgesys: standartizuotas koeficientas Beta = 0,251, rodo, kad
profesionalus mokytojo elgesys taip pat teigiamai veikia pedagogo norg déti pastangas, taiau
jo poveikis yra mazesnis nei kolegialaus vadovavimo. t reiksmé = 5,121, p < 0,001 rodo, kad
Sis rodiklis taip pat yra statistiSkai reikSmingas, o tai reiSkia, kad mokytojy profesionalus
elgesys prisideda prie pedagogy noro déti pastangas.

e spaudimas dél pasiekimy: standartizuotas koeficientas Beta = 0,156, turi nedidelj teigiama
poveik] pedagogo norui déti pastangas. t reikSme = 3,380, p < 0,001 reiskia, kad Sis rodiklis
yra statistiSkai reikSmingas, taciau jo poveikio dydis yra mazesnis, lyginant su kitais
kintamaisiais (kolegialiu vadovavimu ir profesionaliu mokytojo elgesiu). Sis rezultatas rodo,
kad spaudimas veikia tik i§ dalies, o per didelis spaudimas gali netgi turéti neigiamy pasekmiy
norui déti pastangas.

e institucinis pazeidziamumas: standartizuotas koeficientas Beta = -0,034, rodo, kad institucinis
paZzeidziamumas gali mazinti norg déti pastangas, taciau $i jtaka regresijos modelyje néra
reik§minga (p > 0,05). Sis rezultatas leidZia manyti, kad pedagogy pastangoms svarbesnés yra
kitos organizacijos klimato dimensijos.

Regresijos modelis atskleidzia, kad norui déti pastangas labiausiai jtaka daro kolegialus vadovavimas,
o profesionalus mokytojo elgesys ir spaudimas dé¢l pasiekimy daro mazZesnj, bet reikSmingg poveik].
Institucinio pazeidziamumo poveikis néra reikSmingas.

Siekiant issiaiSkinti, kokj poveikj turi organizacijos klimato dimensijos pedagogo jsipareigojimo
dimensijai — pritarimas organizacijos vertybéms, buvo atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.4 lentelé).

3.5.4 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimo dimensijai —
pritarimas organizacijos vertybéms, N=379. Regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.

B paklaida Beta t p
Konstanta 0,286 0,352 0,812 <0,417
Kolegialus vadovavimas 1,234 0,074 0,649 16,718 0,000
Profesionalus mokytojo 0,352 0,097 0,146 3,643 0,000
elgesys
Spaudimas dél pasiekimy 0,256 0,107 0,091 2,390 0,017
Institucinis pazeidziamumas -0,297 0,082 -0,115 -3,602 0,000

Priklausomas kintamasis Pritarimas organizacijos vertybéms

F (4, 374)=162,091, p < 0,001

Patikslintas R?=0,634

Norint i$siaiskinti, kaip stipriai veikia organizacijos klimato dimensijos pedagogo isipareigojimo

dimensijg — pritarimas organizacijos vertybéms, buvo atlikta regresiné analizé (Zr. 3.5.4 lentelé).

ReikSmingumo testas F (4, 374) = 162,091, p < 0,001, tai rodo, kad regresijos modelis yra statistiSkai

reikSmingas (p < 0,001), t. y. nepriklausomi kintamieji reikSmingai prognozuoja pedagogy

jsipareigojimo dimensija — norg déti pastangas. Patikslintas R? = 0,634, modelis paaiskina 63,4 %

pedagogy isipareigojimo dispersijos, o tai yra labai gera aiSkinamoji galia. Pateiktos regresinés
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analizés lentelé (zr. 3.5.4 lentelé), kurioje pateikiama organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo
Jsipareigojimo dimensijai — pritarimas organizacijos vertybéms, atskleidzia nepriklausomy kintamyjy

jtaka:

kolegialus vadovavimas: standartizuotas koeficientas Beta = 0,649, aukStas Beta ()
koeficientas rodo, kad si dimensija turi didele svarba, tai reiskia, jog kolegialus vadovavimas
turi stipriausiag teigiama poveikj pedagogo pritarimui organizacijos vertybéms. t reikSmeé =
16,718, p < 0,001 rodo, kad sis rodiklis yra statistiSkai reikSmingas, tad didéjant kolegialaus
vadovavimo lygmeniui, pedagogo pritarimas organizacijos vertybéms Zymiai stipréja.
Kolegialus vadovavimas yra svarbiausia dimensija, i§ visy analizuojamy dimensijy, kuri
labiausiai skatina pedagogy pritarimg organizacijos vertybéms.

profesionalus mokytojo elgesys: standartizuotas koeficientas Beta = 0,146, rodo, kad
profesionalus mokytojo elgesys, taip pat teigiamai veikia pedagogo pritarimg organizacijos
vertybéms, taciau jo poveikis yra mazesnis nei kolegialaus vadovavimo. t reikSme = 3,643, p
< 0,001 rodo, kad sis rodiklis, taip pat yra statistiSkai reik§Smingas, o tai reiskia, kad mokytojy
profesionalus elgesys prisideda prie pedagogo pritarimo organizacijos vertybéms.

spaudimas dél pasiekimy: standartizuotas koeficientas Beta = 0,091, rodo labai silpng
teigiamg poveikj pritarimui organizacijos vertybéms. t reikSmé = 2,390, p < 0,05 reiskia, kad
Sis rodiklis yra statistiSkai reikSmingas, taciau jo poveikio dydis yra palyginti mazas.
Spaudimas dél pasiekimy gali skatinti pedagogo pritarimg organizacijos vertybéms, taciau
jtaka yra silpna.

institucinis pazeidziamumas: standartizuotas koeficientas Beta = -0,115 rodo neigiamg
poveikj pritarimg organizacijos vertybéms. t reikSmé = -3,602, p < 0,001 nurodo, kad Sis
rodiklis yra statistiskai reikSmingas, o tai rodo, kad augantis institucinis pazeidziamumas
mazina pedagogy pritarimg organizacijos vertybéms.

Regresijos modelis atskleidzia, kad pritarimui organizacijos vertybéms labiausiai jtakg daro
kolegialus vadovavimas. Profesionalus mokytojo elgesys ir spaudimas dél pasieckimy taip pat daro
mazesnj, bet statistiskai reik§mingg teigiamg poveikj. Tuo tarpu institucinis pazeidziamumas daro

statistiSkai reikSminga, bet neigiama poveiki, mazindamas pritarimg organizacijos vertybéms.

Siekiant issiaiskinti, kokia jtaka turi organizacijos klimato dimensijos pedagogo jsipareigojimo
dimensijai — norui i$laikyti naryste organizacijoje, buvo atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.5 lentelé).

3.5.5 lentelé

Svietimo organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimo dimensijai — noras

iSlaikyti naryste organizacijoje, N=379. Regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.

B paklaida Beta t p
Konstanta 1,810 0,362 5,004 <0,000
Kolegialus vadovavimas 0,923 0,076 0,560 12,179 0,000
Profesionalus mokytojo 0,279 0,099 0,134 2,811 0,005
elgesys
Spaudimas dél pasiekimy 0,138 0,110 0,056 1,255 0,210

Lentelés 3.5.5 tesinys 51 psl.
50



Organizacijos klimato ir darbuotojo jsipareigojimo sasajos. Iveta Jokuziené

3.5.5 lentelés tesinys

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Stand.
B paklaida Beta t p
Institucinis pazeidziamumas -0,408 0,085 -0,183 -4,815 0,000

Priklausomas kintamasis Noras i§laikyti naryste organizacijoje

F (4, 374)=88,647, p < 0,001

Patikslintas R?=0,487

Lentelgje (zr. 3.5.5 lentelé) pateikiami regresinés analizés rezultatai, nagrinéjantys Svietimo
organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimo dimensijai — norui islaikyti naryste
organizacijoje (N = 379). Norint issiaiSkinti, kaip stipriai organizacijos klimato dimensijos veikia
pedagogo jsipareigojimo dimensijg, buvo atlikta regresiné analizé (zr. 3.5.5 lentel¢). ReikSmingumo
testas F (4, 374) = 88,647, p < 0,001, tai rodo, kad regresijos modelis yra statistiskai reik§mingas (p
< 0,001), t. y. nepriklausomi kintamieji reikSmingai prognozuoja pedagogy isipareigojimo dimensija
— norg iSlaikyti naryst¢ organizacijoje. Patikslintas R? = 0,487, modelis paaiskina 48,7 % pedagogy
isipareigojimo dispersijos. Pateiktos regresinés analizés lentelé (zr. 3.5.5 lentelé), kurioje pateikiama
organizacijos klimato dimensijy jtaka pedagogo jsipareigojimo dimensijai — noras iSlaikyti naryste
organizacijoje, atskleidzia nepriklausomy kintamyjy jtaka:

e kolegialus vadovavimas: standartizuotas koeficientas Beta = 0,560, rodo, kad kolegialus
vadovavimas turi stipriausia teigiama poveikj pedagogo norui islaikyti naryste organizacijoje.
t reikSmeé = 12,179, p < 0,001 rodo, kad S§is rodiklis yra statistiSkai reikSmingas, tad didéjant
kolegialaus vadovavimo lygmeniui, pedagogy noras islaikyti naryste organizacijoje Zymiai
stipréja. Tai stipriausia dimensija, daranti teigiamg poveikj norui iSlaikyti naryste
organizacijoje. Kuo labiau pedagogai jaucia kolegialy vadovavima, tuo stipresnis noras likti
organizacijoje.

e profesionalus mokytojo elgesys: standartizuotas koeficientas Beta = 0,134, rodo, kad
profesionalus mokytojo elgesys taip pat teigiamai veikia pedagogo norg islaikyti naryste
organizacijoje, ta¢iau jo poveikis yra mazesnis nei kolegialaus vadovavimo. t reik§mé =2,811,
p = 0,05 rodo, kad Sis rodiklis yra statistiSkai reik§mingas, taciau daro mazesnj teigiama
poveikj norui iSlaikyti naryst¢ organizacijoje.

e spaudimas dél pasieckimy: standartizuotas koeficientas Beta = 0,056, rodo labai silpng
teigiamg poveikj pedagogo norui i$laikyti naryste organizacijoje. t reikSmé = 1,255, p > 0,05,
Sis rodiklis néra statistiskai reikSmingas (p > 0,05), todél jo poveikio negalima patikimai
jvertinti. Sis rezultatas leidzia manyti, kad norui i§laikyti naryste organizacijoje jtaka daro
kitos Svietimo organizacijos klimato dimensijos.

e institucinis pazeidziamumas: Standartizuotas koeficientas Beta = -0,183, rodo neigiamg
poveikj pedagogo norui iSlaikyti naryst¢ organizacijoje. t reikSmé = -4,815, p < 0,001 nurodo,
kad Sis rodiklis yra statistiSkai reikSmingas, o tai atskleidzia, kad augantis institucinis
pazeidZiamumas mazina pedagogy norg iSlaikyti naryste organizacijoje.

Regresijos analizé parodé, kad pedagogy norui iSlaikyti naryste organizacijoje didziausig teigiamag
itaka daro kolegialus vadovavimas. Profesionalus mokytojo elgesys daro reik§mingg, bet mazesnj
teigiamg poveikj. Spaudimas dél pasiekimy neturi statistiSkai reikSmingo poveikio. Institucinis
pazeidziamumas daro reikSmingg neigiama poveikj, 0 tai rodo, kad organizacijos pazeidziamumas
mazina norg iSlaikyti narystg.
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3.6. Diskusija

Anketines apklausos tikslas buvo nustatyti Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo
organizacijai sgsajas. Pagrindiné tyrimo hipotez¢ teigia, kad organizacijos klimatas reikSmingai
veikia darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Siekiant palyginti gautus rezultatus su kity autoriy
duomenimis, butina atsizvelgti ] lyginimg apsunkinancius aspektus: skirtingas tyrimy aplinkas ir
metodikas, tyrimy iméiy charakteristikas, valstybiy Svietimo politikg bei kultdrinius skirtumus, taip
pat mokslininkai interpretuoja organizacijos klimato ir jsipareigojimo sampratas bei dimensijas
skirtingai.

Daugelis tyréjy analizuoja mokyklos organizacijos efektyvuma, pabrézdami teigiamo organizacijos
klimato ir pedagogy jsipareigojimo svarba (Hoy ir kt., 2002; Shirzadi ir kt., 2013; Danish ir kt., 2015;
Raman ir kt.,, 2015; Othman, Kasuma, 2015; Khan, 2019; Chung, 2020; Noor, Jusof, 2021).
Pastaraisiais metais Svietimo organizacijos susiduria su nemenkais issukiais, tokiais kaip didéjanti
mokytojy kaita (Borman, Dowling, 2008), pandemijos neigiamas poveikis mokymo(si) kokybei,
kuris atkreipé démes;j j butinybe gerinti mokykly klimatg (Sokal, 2020) bei technologijy integracijg j
ugdymo procesg (Wang, Degol 2016), todé¢l organizacijos klimato ir pedagogy jsipareigojimo sgsajy
analizé tampa itin aktuali dabartiniame Svietimo kontekste dél poreikio uZtikrinti Svietimo
organizacijos stabilumg ir efektyvuma.

Atskleidus Svietimo organizacijos raiska, iSsiaiSkinta, kad profesionalus mokytojo elgesys buvo
vertinamas geriausiai (vidurkis = 3,21), o institucinis pazeidziamumas — prasciausiai (vidurkis =
2,74). Taip pat nustatyta, kad didziausia nuomoniy sklaida pasireiskia vertinant kolegialy vadovavima
(standartinis nuokrypis = 0,71), o maziausia — spaudimo d¢l pasiekimy dimensijoje (standartinis
nuokrypis = 0,48). Chung (2020) analizavo Malaizijos viduriniy mokykly klimato ir pedagogy
Isipareigojimo organizacijai sasajas ir nustaté, kad i$ organizacijos klimato dimensijy geriausiai
respondentai vertino profesionaly mokytojo elges; (vidurkis = 3,47), o prasCiausiai — institucinj
pazeidziamumg (vidurkis = 2,40). Didziausia nuomoniy sklaida pasireiSké vertinant institucinj
pazeidziamumga (standartinis nuokrypis = 0,75), o maziausia — kolegialy vadovavima (standartinis
nuokrypis = 0,40). Tai reiskia, kad Chung (2020) ir Sio darbo tyrimas atskleidé, jog respondentai
geriausiai vertina profesionaly mokytojo elgesj, o pras¢iausiai — institucinj pazeidziamuma. Tuo tarpu
Zain ir Shaffiee (2023), tirdami Malaizijos pradiniy mokykly klimato ir pedagogy rysj, nustate, kad
dimensijos vertinamos visai kitaip: institucinj pazeidZiamuma jvertino geriausiai (vidurkis = 4,28), o
spaudima dél pasiekimy — prasciausiai (vidurkis = 3,58). Tai reiskia, kad rezultatai atspindi skirtingg
pedagogy suvokimg apie organizacijos klimata, todél biitina toliau tirti Svietimo organizacijos klimato
dimensijy veikima skirtinguose kontekstuose.

Analizuojant duomenis apie pedagogy jsipareigojimo organizacijai raiska, nustatyta, kad geriausiai
vertinamas noras déti pastangas (vidurkis = 5,55), o maziausiai — noras i§laikyti naryste organizacijoje
(vidurkis = 4,92). Taip pat nustatyta, kad didziausia nuomoniy sklaida pasireiskia vertinant pritarima
organizacijos vertybéms (standartinis nuokrypis = 1,35), o maZiausia — noro déti pastangas
dimensijoje (standartinis nuokrypis = 1,07). Chung (2020) analizavo Malaizijos pedagogy
Jsipareigojimo organizacijai raiska ir nustaté, kad iS jsipareigojimo dimensijy geriausiai respondentai
vertino norg iSlaikyti naryste organizacijoje (vidurkis = 4,20), o prasCiausiai — norg déti pastangas
(vidurkis = 3,88). Didziausia nuomoniy sklaida pasireiSké vertinant pritarimg organizacijos
vertybéms (standartinis nuokrypis = 0,51), o maziausia — norui déti pastangas (standartinis nuokrypis
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= 0,45). Tai leidzia teigti, kad pedagogy poziliris j jsipareigojimo organizacijai dimensijas yra
nevienodas skirtinguose tyrimuose ir Salyse. Tai gali salygoti kultiiriniai, Svietimo sistemy bei
mokytojo darbo salygy skirtumai.

Analizuojant duomenis apie Svietimo organizacijos klimatg ir pedagogo jsipareigojima organizacijai,
nustatyta, kad tarp $vietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai egzistuoja
stiprus teigiamas (r = 0,67) ir reikSmingas (p < 0,01) rySys. Nemazai mokslininky, atlikdami tyrimus
skirtingose Salyse ir mokyklose, taip pat nustaté reikSminga, taciau jvairaus stiprumo teigiama rysj:
Khan (2019) r = 0,39, p < 0,01; Noor, Jusof (2021) r = 0,24, p < 0,01; Danish ir kt. (2015) r = 0,38,
p <0,01; Raman ir kt. (2015) r= 0,52, p <0,01. Regresinés analizés tyrimas parodé, jog organizacijos
klimatas daro stiprig teigiamg jtaka pedagogy jsipareigojimui (R? = 0,443, p < 0,001, Beta = 0,666).
Skirtinguose tyrimuose taip pat buvo nustatyta reikSminga jtaka, taciau skirtingo lygmens: Noor,
Jusof (2021) R?2= 0,06, p < 0,01, Beta = 0,24; Danish ir kt., (2015) R2=0,15, p < 0,001, Beta = 0,38.
Sie rezultatai praple¢ia miisy supratimg apie kultiirinius bei §vietimo sistemy skirtumus, galin¢ius
turéti jtakos Siam rySiui, ir pabrézia biitinybe toliau tyrinéti Svietimo organizacijos klimato poveikj
pedagogy isipareigojimui jvairiuose kontekstuose.

IStyrus Svietimo organizacijos klimato ir pedagogo jsipareigojimo organizacijai dimensijy tarpusavio
rySius, nustatyta, kad organizacijos klimato dimensija — kolegialus vadovavimas turi statistiSkai
reikSmingg stipriausig teigiamg poveikj visoms jsipareigojimo dimensijoms. Tac¢iau norint palyginti
su kity autoriy duomenimis, galime lyginti tik organizacijos klimato dimensijy tarpusavio rysius, nes
kity mokslininky tyrimai atlikti su klimato dimensijomis. Tad atlikus Siame darbe tyrimg iSsiaiskinta,
kad egzistuoja stipras teigiami rysiai tarp kolegialaus vadovavimo ir profesionalaus mokytojo elgesio
(r=0,56, p <0,01) bei tarp profesionalaus mokytojo elgesio ir spaudimo dél pasiekimy (r = 0,50, p
< 0,01). Vidutinisko stiprumo rysius tarp kolegialaus vadovavimo ir spaudimo dél pasiekimy (r =
0,44, p < 0,01). Silpnas rySys nustatytas tarp institucinio pazeidziamumo ir kity dimensijy (r = 0,20;
r = 0,19**; r = -0,02). Panasius tyrimo atsakymus gavo ir Chung (2020), nes tyrime, nustatyta, jog
egzistuoja stipriis teigiami rysiai tarp kolegialaus vadovavimo ir profesionalaus mokytojo elgesio (r
= 0,60, p <0,01) bei tarp profesionalaus mokytojo elgesio ir spaudimo dél pasiekimy (r = 0,61, p <
0,01). Vidutinio stiprumo rySius tarp Kkolegialaus vadovavimo ir spaudimo dél pasiekimy (r = 0,40,
p < 0,01). Silpnas rySys nustatytas tarp institucinio pazeidziamumo ir kity dimensijy (r = -0,03; r = -
0,20; r = -0,04). Ta¢iau Othman ir Kasuma (2017), atlike tyrima Sri Amane pradinése mokyklose,
gavo kitokius rezultatus. Jy tyrime nustatyti reikSmingi, bet silpni rySiai tarp kolegialaus vadovavimo
ir institucinio pazeidziamumo (r = 0,21, p < 0,05), tarp profesinio mokytojo elgesio ir kolegialaus
vadovavimo (r = 0,23, p < 0,05). Vidutinio stiprumo rySys buvo tarp spaudimo dé¢l pasiekimy ir
kolegialaus vadovavimo (r = 0,37, p < 0,01), o stipris rySiai — tarp spaudimo dél pasiekimy ir
profesionalaus mokytojo elgesio (r = 0,59, p < 0,01). Tame pac¢iame tyrime taip pat nustatyta, kad
tarp institucinio pazeidziamumo ir profesionalaus mokytojo elgesio egzistuoja statistiSkai reikSmingi
stipriis teigiami rySiai (r = 0,59, p < 0,01), o tarp institucinio pazeidziamumo ir kolegialaus
vadovavimo — statistiSkai reikSmingi vidutinio stiprumo teigiami rysiai (r = 0,37, p < 0,01).
Rekomenduojama toliau nagrinéti $iy rysiy skirtumus tarp skirtingy Svietimo sistemy, siekiant geriau
suprasti organizacijos klimato ir jsipareigojimo tarpusavio rysj, jtraukiant jsipareigojimo dimensijas.
Sie duomenys leisty suprasti, kaip stiprinti pedagogy isipareigojima organizacijoms ir gerinti
mokykly klimatg jvairiose Svietimo sistemose

Tyrimas atskleid¢é, kad iStyrus Svietimo organizacijos klimato dimensijy sasajas su pedagogo
Isipareigojimu organizacijai, nustatyta, jog tarp pedagogy isipareigojimo ir kolegialaus vadovavimo
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egzistuoja stipriausias, statistiSkai reik§mingas teigiamas rySys (r = 0,74, p < 0,01). Khan (2019)
tyrimas parodé, kad stipriausias teigiamas rySys taip pat buvo tarp kolegialaus vadovavimo ir
isipareigojimo (r = 0,63, p < 0,01). Othman ir Kasuma (2017) nustaté, jog spaudimas dél pasiekimy
daro reikSminga, taciau silpng poveikj jsipareigojimui (r = 0,17, p < 0,05), Sie rodikliai didziausi i§
visy analizuoty dimensijy. Raman ir kt. (2015) tyrime identifikuota, kad profesionalus mokytojo
elgesys stipriai koreliuoja su jsipareigojimu (r = 0,52, p < 0,01), o Chung (2020) gavo dar stipresnj
ry§] (r = 0,78, p < 0,01). Siekiant iSsiaiskinti, kokig jtaka turi organizacijos klimato dimensijos
pedagogo jsipareigojimui, buvo atlikta regresiné analizé ir nustatyta, kad kolegialus vadovavimas turi
stipriausig teigiamg poveikj pedagogo jsipareigojimui ir Sis rodiklis yra statistiskai reik§mingas (Beta
= 0,596, p < 0,001), o Khan (2019) gavo dar reikSmingesnius duomenis (Beta = 0,609, p < 0,001).
Chung (2020) atlikta regresiné analiz¢ ir nustatyta, kad profesionalus mokytojo elgesys turi stipriausia
teigiamg poveikj pedagogo jsipareigojimui ir $is rodiklis yra statistiskai reikSmingas (Beta = 0,51, p
<0,01), o Raman ir kt. (2015) gavo dar geresnius tyrimo rezultatus (Beta = 0,52, p < 0,001). Othman
ir Kasuma (2017) atlikta regresiné analiz¢ iSsiskiria 1§ kity mokslininky rezultaty, nes nustatyta, kad
spaudimo dél pasiekimy rezultatai auksciausi, taciau poveikis silpnas ir statistiSkai nereik§mingas
(Beta = 0,224, p > 0,05). Tad rekomenduojama i$samiau nagrinéti kolegialaus vadovavimo ir
profesionalaus mokytojy elgesio poveiki pedagogy isipareigojimui skirtinguose Svietimo
kontekstuose. Siame darbe atlikti tyrimai su kiekviena jsipareigojimo dimensija leido giliau
1Sanalizuoti, kaip organizacijos klimato dimensijos veikia jsipareigojimo aspektus. Taciau palyginti
gautus rezultatus su kity mokslininky darbais sudétinga dél ribotos mokslinés literatiros.

Atlikta analizé prisideda teoriniu indéliu: tyrimas patikrina hipotezg, kad organizacijos klimatas
reikSmingai veikia darbuotojy jsipareigojimg. Gauti rezultatai, rodantys stipry teigiama rysj tarp Siy
dviejy kintamyjy (r = 0,67, p < 0,01), tai patvirtina, bet tuo paciu atskleidzia ir svarbius skirtumus.
Palyginimas su kitais tyrimais (Zain, Shaffiee, 2023; Noor, Jusof, 2021; Chung, 2020; Khan, 2019;
Othman ir Kasuma, 2017; Danish ir kt., 2015; Raman ir kt., 2015) pabrézia, kad organizacijos klimato
ir jsipareigojimo dimensijy interpretacija bei jy tarpusavio sgveika gali labai skirtis priklausomai nuo
kultariniy ir §vietimo sistemy konteksto. Palyginus su kitais tyrimais matyti, jog skirtingose kultiirose
ir Svietimo sistemose tos pacios dimensijos gali buti vertinamos skirtingai, o tai pabrézia biitinybe
atsizvelgti j kultarinius ir kontekstinius veiksnius, kad geriau suprastume jy reikSme. Tyrimas
prisideda prie Ziniy plétros, pateikdamas empiriniy duomeny apie $iy santykiy pobiid] skirtingose
aplinkose. Praktiniu indéliu: tyrimo rezultatai gali biiti panaudoti $vietimo organizacijoms siekiant
gerinti mokykly klimatg ir stiprinti pedagogy jsipareigojimg. Nustatytas stiprus teigiamas rySys tarp
kolegialaus vadovavimo ir pedagogy jsipareigojimo pabrézia kolegialaus vadovavimo svarbag.
Regresiné analizé patvirtina §j teiginj, parodydama, kad kolegialus vadovavimas daro stipriausig
teigiama poveikj pedagogy jsipareigojimui. Sie duomenys gali padéti $vietimo vadovams sukurti
strategijas, kurios skatinty kolegialy vadovavimg ir taip gerinty Svietimo organizacijy klimatg ir
didinty pedagogy jsipareigojimg organizacijai. Tyrimas taip pat identifikuoja kitas svarbias
dimensijas, tokias kaip profesionalus mokytojo elgesys ir spaudimas dél pasiekimy, ir pabrézia
butinybe atsizvelgti | Sias dimensijas kuriant Svietimo strategijas. Apskritai, §is tyrimas daro
reik§mingg indél;j j teorijg ir praktika Svietimo vadybos srityje, atskleisdamas sudétingg organizacijos
klimato ir pedagogy jsipareigojimo sgveika. Taciau, kaip pabréZiama paciame tekste, biisimi tyrimai
turéty plésti tyrimy apimtj, jtraukiant daugiau dimensijy.
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ISVADOS

Konstatuota, kad organizacijos klimatas — tai vidiné organizacijos aplinka, kurig darbuotojai jaucia
per emocing gerove, psichologini komforta ir socialiniy santykiy kokybe. Organizacijos klimata
sudaro kompleksas dimensijy, tokiy kaip kolegialus vadovavimas, profesionalus mokytojy elgesys,
spaudimas dé¢l pasiekimy ir institucinis pazeidziamumas, kurios daro poveikj pedagogy
bendradarbiavimui, elgsenai, produktyvumui, entuziazmui, jsipareigojimui, profesionalumui ir
galiausiai veikia mokiniy gerove bei mokymosi rezultatus.

Identifikuota, kad kolegialy vadovavimg isreiSkia tokie poZzymiai: jvairiy nuomoniy priémimas,
lygiavertiSkumas, draugiSkas ir patikimas vadovavimo stilius, aiSkiy likesciy ir darbo standarty
nustatymas, jvairiy pasitlymy jgyvendinimas bei poky¢iy vykdymas organizacijoje. Profesionalaus
mokytojo elgesio dimensijos pozymiai: pagarba kolegoms, profesionalus sprendimy priémimas,
pagalba ir palaikymas vienas kitam, bendradarbiavimas, pastangos dél mokiniy pasiekimy ir darby
atlikimas su entuziazmu. Spaudimo dél pasiekimy pozymiai: mokyklos orientacija j aukstus
akademinius standartus ir pasiekimus, tévy lukeséiai, mokiniy pastangos siekti savo tiksly, jy noras
papildomai mokytis ir pagarbos rodymas vieni kitiems. Institucinio pazeidZziamumo dimensijos
pozymiai: iSorinis Spaudimas, tévy jtaka mokyklos politikai, direktoriaus reakcija j tévy skundus,
jvairiy grupiy jtaka valdziai bei bendruomenés spaudimas mokytojams.

Konstatuota, kad darbuotojy jsipareigojimas, tai yra individo susitapatinimas su konkrecia
organizacija ir jsitraukimas i jos veikla. Pedagogy atveju isipareigojimas reiskiasi kaip vidinis
motyvas, kuris skatina pedagogus atsakingai atlikti savo profesines pareigas, jsitraukti j mokyklos
veikla bei siekti organizacijos tiksly. Isipareigojimas yra svarbus, nes jis prisideda prie pedagogy
darbo efektyvumo, mokiniy pasiekimy ir teigiamo mokyklos klimato kiirimo, taip pat maZzina
darbuotojy kaitg ir pedagogy ketinimag keisti profesija. Isipareigojimg organizacijai sudaro trys
pagrindinés dimensijos: noras déti pastangas, pritarimas organizacijos vertybéms bei noras islaikyti
naryste organizacijoje.

Identifikuota, kad nora déti pastangas iSreiskia tokie bruozai: darbuotojy noras déti visas pastangas,
kad padéty organizacijai sékmingai veikti, noras atlikti visas paskirtas funkcijas, siekiant likti dirbti
organizacijoje, noras atlikti darbus kokybiskai, taip pat atsidavimas ir ripestis dél organizacijos
likimo. Pritarimo organizacijos vertybéms bruozai: asmens susitapatinimas Su Savo organizacija, kai
kalbama apie ja kaip apie puikig jstaiga, kurioje verta dirbti, abiejy Saliy rySio jausmas, Kkai
didZiuojamasi sakant, jog esi organizacijos dalis, vertybiy vienodumas, sutikimas su organizacijos
priimamais sprendimais Noro islaikyti naryste organizacijoje bruozai: lojalumas organizacijai,
psichinis rySys, dél kurio norima dirbti, tik Sioje organizacijoje, psichologinis ir emocinis prisiriSimas,
izvelgiant naudag dirbti ir likti organizacijoje bei pakantumas pokyc¢iams, emocinis rySys Su visa
organizacija suprantant, kad tai geriausia organizacija darbui

Nustatyta, kad Hoy, Smith ir Sweetland (2002) $vietimo organizacijos klimato klausimynas bei
Mowday, Steers ir Porter (1979) darbuotojo jsipareigojimo organizacijai klausimynas buvo
sekmingai adaptuoti tiriamai populiacijai. Svietimo organizacijos klimato klausimyno validuma
pagrindzia atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé, Siame tyrime skalés
patikimumas Cronbach a = 0,895, o darbuotojo jsipareigojimo organizacijai klausimyno validuma
pagrindzia atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé¢, Siame tyrime skalés
patikimumas Cronbach a = 0,933.
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Nustatyta, kad nagriné¢jant duomenis apie keturias $vietimo organizacijos klimato dimensijas:
kolegialy vadovavimg, profesionaly mokytojo elgesj, spaudimg dél pasiekimy ir institucinj
pazeidziamumga — identifikuota, jog profesionalus mokytojo elgesys buvo vertinamas geriausiai, 0
institucinis pazeidziamumas — prasCiausiai. Tolesné analize, atskleide, kad Svietimo organizacijos
klimatas nepriklauso nei nuo pedagogo darbo pirmaeilése pareigose vietovés, nei nuo mokyklos tipo.
Nagrinéjant duomenis apie tris pedagogo jsipareigojimo dimensijas: norg déti pastangas, pritarimg
organizacijos vertybéms ir norg iSlaikyti naryste organizacijoje — nustatyta, kad noras déti pastangas
buvo vertinamas geriausiai, o noras islaikyti naryste organizacijoje — pras¢iausiai. Tolesné analizé,
atskleidé, kad pedagogy jsipareigojimas nepriklauso nei nuo darbo stazo, nei nuo kategorijos.

Nustatyta, kad tarp Svietimo organizacijos klimato bei pedagogo jsipareigojimo organizacijai
egzistuoja stiprus teigiamas ir reikSmingas rySys. Regresiné analizé parodé, jog organizacijos
klimatas daro stiprig teigiamg jtaka pedagogy isipareigojimui. Tai leidzia teigti, kad gerinant
organizacijos klimatg galima reikSmingai sustiprinti pedagogy jsipareigojima organizacijai.

Nustatyta, kad organizacijos klimato dimensija — kolegialus vadovavimas turi stipriausig teigiama
poveik] visoms jsipareigojimo dimensijoms. Profesionalus mokytojo elgesys ir spaudimas dél
pasiekimy daro reik$8mingg, bet mazesnj poveikj. Institucinis pazeidziamumas koreliuoja silpnai
neigiamai arba beveik neturi reikSmingo rysio. Tai rodo, kad kolegialus vadovavimas yra svarbiausia
dimensija, kuri uztikrina pedagogy jsipareigojima.

Nustatyta, kad pedagogy jsipareigojimg, kuris pasireiSkia per dimensijas: pritarimas organizacijos
vertybéms, noras déti pastangas ir iSlaikyti naryst¢ organizacijoje — labiausiai skatina kolegialus
vadovavimas. Profesionalus mokytojy elgesys daro mazesnj, bet statistiskai reik§Smingg teigiamg
poveikj. Tuo tarpu institucinis pazeidziamumas daro reikSmingg neigiama poveikj Siems aspektams,
o spaudimas dél pasiekimy turi tik nedidelj arba nereik§minga poveikj. Sie rezultatai akcentuoja, kad
butina stiprinti kolegialy vadovavima, skatinti profesionaly mokytojo elgesj ir mazinti institucinj
pazeidziamuma, siekiant kurti teigiamg organizacijos klimatg ir skatinant pedagogy jsipareigojima.

56



Organizacijos klimato ir darbuotojo jsipareigojimo sasajos. Iveta Jokuziené

REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo iSvadomis, Lietuvos bendrojo ugdymo mokykloms rekomenduojama:

1.

Prioritetiskai stiprinti kolegialy vadovavima: tyrimas atskleidé, kad kolegialus vadovavimas
turi stipriausig teigiama poveiki pedagogy isipareigojimui. Lietuvos mokykloms
rekomenduojama skatinti bendradarbiavimg tarp vadovy ir pedagogy, investuoti j vadovy
mokymg, skatinantj bendradarbiavimg, komandinj darbg ir atvirg komunikacijg. Svarbu
sudaryti sglygas mokytojams dalyvauti bendruose projektuose, dalintis patirtimi ir bendrai
spresti problemas.

Skatinti profesionaly mokytojo elgesj: profesionalus mokytojo elgesys teigiamai veikia
pedagogy jsipareigojima. Rekomenduojama Lietuvos bendrojo ugdymo mokykloms sudaryti
sglygas mokytojams tobuléti ir kurti aplinkg, kurioje vertinamas profesionalumas, skatinti
nuolatinj tobuléjimg bei stiprinti pedagogy bendradarbiavimo kompetencijas.

Mazinti institucinj pazeidziamuma: Tyrimas parod¢, kad institucinis pazeidZziamumas
neigiamai veikia pedagogy isipareigojimg. Rekomenduojama mokykloms uztikrinti
stabiluma, skaidrumg ir palaikymo mechanizmus, aiSkius organizacinius procesus ir paramg
mokytojams. Skatinti tévy dalyvavimg, taCiau uztikrinti, kad tai nevirSyty pedagogy
profesinés autonomijos riby. Uztikrinti, kad sprendimai biity pagristi pedagoginiais principais.
Atkreipti démesj | nora islaikyti naryste: tyrimas atskleidé, jog noras islaikyti naryste
organizacijoje yra vertinamas prasCiausiai. Mokykloms reikéty analizuoti Sig problema,
siekiant iSsiaiskinti priezastis ir imtis atitinkamy priemoniy.

Sistemingai vertinti ir stebéti organizacijos klimatg: rekomenduojama Svietimo
organizacijoms reguliariai vertinti organizacijos klimata, siekiant nustatyti tobulintinas sritis.
Tai padés laiku nustatyti problemas ir imtis prevenciniy priemoniy.
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Generalinés imties dydis
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Saltinis: sudaryta pagal Cohen, Manion, Marrison, 2007, 104 p.
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Gerb. tyrimo dalyviai,
Esu Vilniaus universiteto Regiony plétros instituto Vadybos studijy krypties magistranté Iveta
Jokuziené. Atlieku tyrimq apie organizacijos klimato ir darbuotojo jsipareigojimo sgsajas. Si
apklausa yra anoniminé, visi surinkti duomenys bus naudojami tik apibendrinti ir tik magistro darbe.

1§ anksto dékoju uz Jisy atsakymus ir skirtq laikg!

I. DEMOGRAFINIAI KLAUSIMAI

2 priedas

1. Jusy

Iytis:

| Mot.
| Vyr.

| Nenoriu \

2. Jiisy
amzius:

50 m. ir

L ki35 m.
[ 35-50 m.

3. Mokyklos,
kurioje dirbate
pirmaeilése
pareigose
vietové:

[ Miesto vietove

4. Jusy darbo stazas
mokykloje:

LI Maziau nei 1
metus

[ 1-5 mety

nurodyti daugiau [16-10 mety
[ 11-15 mety
L daugiau nei 15

mety

[l Rajono vietové

5. Jusu
kvalifikacija:
| Mokytojas

| Vyr.
mokytojas
['1 Metodininkas
[l Ekspertas

6. Mokykilos,
kurioje dirbate
pirmaecilése
pareigose tipas:
| Mokykla —
darzelis

_J Pradiné
mokykla

) Pagrindiné
mokykla
“1Progimnazija
I Jaunimo
mokykla

1 Gimnazija
_IMeny gimnazija
JKonservatorija
_IVaiky
socializacijos
centrai

"1 Specialioji
mokykla

_J Sanatoriné
mokykla

_J Suaugusiyjy
mokykla

Atsakykite j klausimus apie klimatg mokykloje, kurioje dirbate pirmaeilése pareigose.

Kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais. T Siek o
Atsakinedami ealvokit . kvkla. kurioie dirbat Visiskai | Siek tiek tiek Visiskai
sakecami galvolite apie mokykia, kurioje CIrbate | nesutinku | nesutinku . sutinku
pirmaeilése pareigose. sutinku

1. Direktorius nagringja visas temas ir pripaZjsta, kad egzistuoja
kitos nuomongs.

Keli atvirai kalbantys tévai gali pakeisti mokyklos politika.

Direktorius j visus mokytojus ziiiri kaip i lygiavercius.

Mokymosi aplinka yra tvarkinga ir rimta.

Direktorius yra prieinamas ir draugiskas.

SR RN

ISrinkti pilie¢iai j mokyklos taryba turi jtakos valdyboje ir daro
didelj poveikj mokyklos sprendimams.

7. Mokykloje yra nustatyti auk$ti standartai dél akademiniy
rezultaty.

8. Mokytojai linke padéti ir palaikyti vieni kitus.

9. Direktorius reaguoja j tévy spaudimg.
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10. Direktorius informuoja mokytojus apie tai, ko i$ jy tikimasi.

11. Mokiniai gerbia tuos, kurie gauna aukstus jvertinimus.

12. Mokytojai jaucia bendruomenés spaudima.

13. Direktorius laikosi aiskiy veiklos standarty.

14. Mokyklos mokytojai tiki, kad jy mokiniai yra pajégiis pasiekti
akademinés sékmés.

15. Mokiniai siekia papildomy uzduo¢iy, kad gauty gerus pazymius.

16. Tévai daro spaudimg laikytis auksty standarty.

17. Mokiniai stengiasi pagerinti savo ankstesnj darba.

18. Mokytojai atlicka savo darba su entuziazmu.

19. Mokykloje pripazjstami ir vertinami akademiniai pasiekimai.

20. Direktorius jgyvendina mokytojy pasiiilymus.

21. Mokytojai gerbia kolegy profesine kompetencija.

22. Tévai reikalauja, kad mokykla tobuléty.

23. Mokyklos mokytojai bendradarbiauja tarpusavyje.

24. Mokiniai §ioje mokykloje gali pasiekti jiems iSkeltus tikslus.

25. Mokytojai mokykloje vadovaujasi profesionaliais sprendimais.

26. Mokykla yra pazeidziama iorinio spaudimo.

27. Direktorius yra linkes imtis poky¢iy.

28. Mokytojai yra pasirenge dél savo mokiniy padaryti daugiau nei
reikia.

29. Mokytojai teikia stiprig socialing parama savo kolegoms.

30. Mokytojai yra atsidave savo mokiniams.

O dabar atsakykite i klausimus apie savo jsipareigojimg mokykloje, kurioje dirbate pirmaeilése

pareigose.
Kiek sutinkate su Visiskai | Nesutinku | Siek tiek Nei Siek tiek | Sutinku | Visigkai
Zemiau pateiktais nesutinku nesutinku sutinku, sutinku sutinku
teiginiais. nei
Atsakinédami galvokite nesutinku

apie mokykla, kurioje
dirbate pirmaeilése
pareigose.

1. AS esu pasiryzusi(-¢s)
déti visas imanomas
pastangas, kad padéciau
Siai organizacijai
sékmingai veikti.

2. Savo draugams
pasakoju apie Sia
organizacijg kaip apie
puikia jstaigg, kurioje
verta dirbti.

3. AS jauciu labai mazai
lojalumo $iai
organizacijai (R).

4. AS pasiruoSusi(-¢s)
priimti beveik visas man
paskirtas uzduotis, kad
galéciau toliau dirbti
Sioje organizacijoje.

5. AS manau, kad mano
vertybés ir organizacijos
vertybés yra labai
panasios.
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6. AS didziuojuosi
galédama(-s) kitiems
pasakyti, kad esu Sios
organizacijos dalimi.

7. AS galéciau dirbti
Kitoje organizacijoje, jei
darbo pobudis biity
panasus (R).

8. Si organizacija tikrai
mane jkvepia atlikti
darbus kokybiskai.

9. Siuo metu uztekty vos
keliy pasikeitimy, kad
palikéiau Sig organizacija

(R).

10. Labai dziaugiuosi,
kad pasirinkau dirbti
Sioje organizacijoje, o ne
kitose, kuriomis tuo
metu doméjausi.

11. Néra daug naudos
likti Sioje organizacijoje
ilgam laikui (R).

12. Daznai nesutinku su
Sios organizacijos
sprendimais, nes manau,
kad jie nepakankamai
atsizvelgia j darbuotojy
poreikius (R).

13. Man labai riipi §ios
organizacijos likimas.

14. Man tai yra geriausia
i$ visy galimy
organizacijy, kurioje
galéciau dirbti.

15. Sprendimas dirbti
Sioje organizacijoje buvo
akivaizdi mano

klaida (R).

ACIU UZ ATSAKYMUS!!!
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