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Kaunas

Patvirtinu, kad mano, Linos Kas$étienés, baigiamasis magistro darbas tema ,Tradicinés
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plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés
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SUMMARY

The relevance of the thesis. Spirituality has become an important topic during the recent years.
Foreign scientists have proved long ago the fact that the revenue and profit indicators are much higher
in organizations with spirituality values if compared to the ones that operate without spirituality basis.
Spirituality at work and job satisfaction are inseparable from each other, and their interaction improves
organization results and increases profit indicators and success (Panahi & Abedinpoor, 2013).

Managerial practice that is focused on the maximization of value of shareholders rate of interest,
as well as short-term and long-term objectives, highlights the importance of physiological,
psychological and emotional stability (Thaker, 2009).

It is essential for all organizations to finally realize that such value as honesty is more important
than the performance of the company, and people are more important than profit. However this does
not mean that results and the profit are not important, as it is obvious that they are one of the most
important aspects of the organization. Though, if the organization cherishes honesty and its employees,
the results and the profit come naturally (Sharma & Jain, 2013).

The employee satisfaction also takes a very important place in the organization, which is directly
related to the need for spirituality in the organization. As claim the authors of numerous research
articles, companies need to implement radical changes and develop a new business model, i.e.
spirituality based organization in order to successfully face daily challenges.

Lithuanian scientific authors are not prone to analyze the concept of spiritual organization, thus
this gap should be filled and the actuality of the topic has to be questioned. For decades, foreign
authors explore this critical topic that is important to the society but its scope is so broad and too
sophisticated, that it sometimes becomes confusing to investigate the case. However it is very
disappointing to note the fact that research on spirituality topics lags behind, as the academic literature
on organization spirituality is numerous but not profound (Roof, 2014).

Research problem. The research literature analyses the influence of spiritual workplace and its
effect on the organization and the employee itself on the theoretical level, but there have been no

sufficient empirical research. Scientists are constantly trying to determine the main characteristics of
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spiritual organization but they have not reached the consensus on this topic, thus when evaluating
organization spirituality from the employee perspective it is necessary to develop spiritual organization
evaluation model that should serve as the basis for the empirical evaluation of the traditional
organizations in the spiritual organization context.

The object of the thesis — evaluation of traditional organization as spiritual organization.

The aim of the thesis — to evaluate the spiritual organization's dimensions in traditional
organization.

Goals of the thesis after the research literature analysis:

1. to present a spiritual organization concept and its characteristics;

2. to establish an evaluation model of spiritual organization in the context of traditional
organization;

3. to evaluate empirically selected traditional organizations in the context of the spiritual
organization on the basis of the theoretical model;

4. to perform a comparative analysis of the analyzed Lithuanian organizations by rating different
spirituality levels;

5. to make a provision of insights on the spiritual organization in the context of Lithuanian
organizations.

Research methods: scientific literature analysis; quantitative research (survey); statistical data
analysis of the research.

Theoretical results of the thesis — provided insights on the correlation between individual
spirituality level, organizational spirituality level, individual and organization interaction spirituality
levels in Lithuanian enterprises show how much spirituality is declared in explored organizations.

Practical results of the thesis:

e recommendations and insights that allow to achieve maximum result using dimensions of
spiritual organization were provided;

o results of the thesis can be used in other studies investigating and evaluating the spirituality in
traditional organizations.

Structure of the thesis. The master’s thesis consists of four parts: 1. “The relevance of
traditional organizations in becoming a spiritual organization”, 2. “Theoretical aspects of evaluation of
spiritual organization's dimensions in traditional organization®, 3. “Research methodology of
traditional organization as a spiritual organization and 4. “Survey results and analysis®. Conclusions
and recommendations, the list of references (70 items), 2 appendixes, 15 figures and 20 tables are

provided in the theses too.
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SAVOKOS IR TERMINAI

Bendrysté — bendravimas, bendrumas (Lietuviy k. Zodynas). Bendrysté, tai daugiau nei
bendravimas. Bendrysté, tai bendravimas su zmonémis, turinCiais kazka bendro, literatiiroje dar
vadinamas giliu bendravimu.

Dvasingas lyderis — lyderis, kuris vadovaujasi dvasingumo principais bei turintis dvasinés
isminties (Silingiené, 2012).

Dvasiné lyderysté — Siuolaikinés lyderystés forma, kai didesnis démesys skiriamas
savirealizacijai, sgmoningumui ir dvasiniam brandumui. Cia svarbi vidiné motyvacija, kuri apima
vizija, viltj ir tikéjima, altruisting meile bei dvasingumo i3likima (Silingien¢, 2012).

Egzistencija — tai buvimas ar gyvavimas. Egzistencija filosofijoje, tai zmogaus dvasinio pasaulio
santykis su butimi (Lietuviy k. Zodynas).

Filosofija — tai mokslas, tiriantis bendriausius gamtos, visuomenés ir mastymo raidos désnius
(Lietuviy k. Zodynas).

Lyderis — tai asmuo, kuris, remdamasis savo individualiomis savybémis ir autoritetu, daro jtaka
kitiems zmonéms. ISskirtinés lyderio savybés ir gebéjimas bendrauti su Zzmonémis tampa pagrindinés,
o formaliosios turimos galios tampa tik stiprios lyderio asmenybés organizacinés karjeros iSraiSka
(Silingiene, 2012).

Lyderysté — tai asmeniné lyderio jtaka sekéjams, inspiruojant vizijas ir pokycius, budus ir
rezultatus, pasireiSkianti kaip lyderio ir sekéjy, siekiandiy bendry tiksly, saveikos procesas (Silingiené,
2012).

Manipuliavimas — panaudojimas neetisky priemoniy ir metody, motyvuojant bendradarbius
(apgaule, informacijos ir tikry késly slépimas, prievartinis spaudimas ir kt.) (Purskus, 2002).

Motyvacija — tai elgesio, veiksmy, veiklos skatinimo procesas, kurj sukelia jvairtis motyvai ar jy
visuma; tai, dél ko individas veikia ir elgiasi tam tikru biidu. Tai kombinacija intelektualiy, fiziologiniy
ir psichologiniy procesy, kurie konkre€iomis aplinkybémis lemia, kaip energingai mes veikiame ir
kokia kryptimi yra nukreipiama miisy energija.

Organizacijos kultira — organizacijos savaime, be vadovybés ar darbuotojy pastangy,
susiklos¢iusi kultiira (Simanskiené & Tarasevi¢ius, 2010). Tai darbuotojy elgesio, vertybiy, normy,
pozitiriy bei jsitikinimy visuma, kuri hulemia grupiy bei individy tam tikrg elgseng organizacijoje.

Organizacijos misija — tai glaustai apibrézta firmos paskirtis arba iSoriné funkcija
(Kvedaravicius, 2006). Misija — tai strateginis tikslas, kuris atspindi organizacijos egzistavimo prasme
ir jos paskirtj. Misijoje turi atsispindéti organizacijos pobudis, veiklos specifika ir kt. Misija yra

atskaitos taSkas organizuojant kasdiene veiklg ir siekiant ateities vizijos.



Organizacijos vertybés — tai savybés, kurias jmoné jgyvendinant savo vizijg, labiausiai
brangina. Vertybés isreiskia kertinius organizacijos kultiiros prioritetus. Jos apima ir tai, kaip nariai
elgiasi organizacijoje. Vertybiy svarbumas atsispindi tame, kad jos tampa kaip gairés organizacijos
nariams, nes nusako, kuo turi remtis, kg nors veikdami ir kas jiems bus svarbu.

Organizacijos vizija — tai pageidaujama organizacijos ateitis, idealas, kurio organizacijos nariai
isipareigoja bendrai siekti. Dazniausiai organizacijos vizija numato vadovai, ta¢iau, kad ji bity
veiksminga turi apsvarstyti ir priimti visi organizacijos nariai. Vizija yra organizacijos ateities
paveikslas ilgalaikei ateiCiai, apibiidinantis, kodél ir Kkaip organizacija konkuruos su kitomis
organizacijomis (Vasiliauskas, 2006).

Socialiai atsakingas verslas — skirtingai nuo teisminés atsakomybés ji numato tam tikrg
savanoriska organizacijos pasirengima spresti socialines problemas. Si atsakomybé pasireiskia greta
reikalavimy, apibrézty jstatymais ar reguliuojanciy organy nurodymais, arba vir§ ty reikalavimy.
Socialiai atsakingo elgesio pavyzdziais gali biiti: labdara, verslo socialiniy programy, siekiant palaikyti
vieting bendruomene, plétoté; papildomos informacijos (t.y. daugiau uz ta, kurig numato jstatymas)
skelbimas apie firmos gaminama produkcija; savanoriSkas savos produkcijos iSémimas i§ rinkos,
iSkilus menkiausiai tikimybeli, jog ji gali biti pavojinga vartotojui ir kt. (Purskus, 2002).

Teologija — tai mokslas apie Dieva, paremtas tam tikros religijos dogmomis; nuoseklaus
tik¢jimo doktrinos suformulavimas ir iSdéstymas konkretaus asmens, baznyCios ar tikinCiyjy
bendruomenés vardu (lietuviy k. zodynas).

Vertybé — tai idéjos ir jsitikinimai, skatinantys pageidauting Zmogaus biivj ar elgsena (Purskus,
2002).



IVADAS

Darbo aktualumas. Uzsienio mokslininky jau seniai jrodyta, jog pajamy ir pelno rodikliai,
dvasingose verslo organizacijose yra zymiai didesni palyginus su tomis organizacijomis, kuriy veikla
néra grindziama dvasinémis vertybémis. Dvasingumas darbe ir pasitenkinimas darbu yra neatsiejami
vienas nuo Kito, o jiems sgveikaujant geréja organizacijos rezultatai ir didéja pelno rodikliai bei sékmé
(Panahi & Abedinpoor, 2013). Vadybinéje praktikoje, kurioje dominuoja susitelkimo ties naudos
maksimizavimu svarba bei akcininky paliikany normos graza ir trumpalaikiy bei ilgalaikiy tiksly
jgyvendinimas, pabréZziama fiziologinio, psichologinio ir emocinio stabilumo svarba (Thaker, 2009).

Biitina, kad visos organizacijos pagaliau suvokty, jog tokia vertybé kaip saZiningumas yra
svarbesné uz jmonés rezultatus, o zmonés Svarbesni uz pelng. Jokiu biidu negalima teigti, kad
rezultatai ir pelnas néra svarbu, nes akivaizdu, jog tai yra vienas svarbiausiy organizacijos aspekty,
taCiau tuomet, kai organizacija vertina saziningumg ir Zzmones, rezultatai ir pelnas ateina nattraliai
(Sharma & Jain, 2013).

Labai svarbig vieta organizacijos veikloje uzima darbuotojy pasitenkinimas, kuris tiesiogiai
susijes su dvasingumo poreikiu organizacijoje. Kad verslo organizacijos galéty sékmingai atremti
verslo modelj — dvasingumu grjsta organizacija, teigia ne vienas moksliniy straipsniy autorius.

Lietuviy autoriy mokslinéje literatiiroje néra daznai minima dvasingos organizacijos savoka,

tod¢l biitina uzpildyti Sig spragg ir pradéti kelti Sios temos aktualuma. Jau keletg deSimtmeciy uZsienio
autoriai gvildena $ig opig visuomenei tema, taciau ji tokia plati, jog yra per daug sudétinga ir kartais
painu ja nagrinéti. Labai apmaudu, taciau tyrimai dvasingumo tematika atsiliko, nes akademine
literatlira apie organizacijy dvasingumg yra plati, o ne gili, todél ji palieckama nuoSalyje, nors
akivaizdu, kad problema niekur neisnyksta (Roof, 2014).
Tyrimo problema. Mokslinéje literatiiroje teoriniu aspektu dazniausiai nagrinéjama dvasingos darbo
vietos ir jos poveikio organizacijai bei paciam darbuotojui tema, tafiau empiriniy tyrimy atlikta
nepakankamai, o tyrimy dvasingos organizacijos Vertinimo darbuotojy aspektu lietuviy autoriy
mokslinéje literatiiroje i§ Viso nepavyko rasti. Mokslininkai nuolatos bando nustatyti dvasingos
organizacijos pagrindines charakteristikas, tac¢iau néra prieita prie vieningos nuomonés, dél Sios
priezasties vertinant organizacijos dvasinguma, yra biitina sudaryti dvasingos organizacijos vertinimo
modelj, kuriuo remiantis, buty galima empiriSkai jvertinti pasirinktas tradicines organizacijas
dvasingos organizacijos kontekste.

Darbo objektas — tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimas.

Darbo tikslas — jvertinti tradicing organizacija dvasingos organizacijos kontekste.

Darbo uZdaviniai: iSanalizavus moksling literattira
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pateikti dvasingos organizacijos sampratg ir jos charakteristikas;
sudaryti dvasingos organizacijos vertinimo modelj;
remiantis sudarytu teoriniu modeliu, empiriskai jvertinti pasirinktas tradicines organizacijas
dvasingos organizacijos kontekste;
atlikti iStirty Lietuvos organizacijy tarpusavio palyginamajg analize, atskleidziant dvasingiausia
i§ jy pagal atskirus lygmenis;
pateikti jzvalgas apie dvasingos organizacijos vertinimg Lietuvos organizacijy kontekste.
Darbo metodai:

e mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas;

e kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa);

e atlikto tyrimo statistiné duomeny analizé.
Darbo struktiira. Magistro baigiamgjj darbg sudaro jvadas, keturios pagrindinés dalys: 1.
»lradicinés organizacijos tapsmo dvasinga organizacija aktualumas”, 2. , Tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo teoriniai sprendimai”, 3. ,,Tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, tyrimo metodologija“, 4. , Tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo tyrimo rezultatai ir diskusija®, isvados,
rekomendacijos, 70 literatiiros Saltiniy sgrasas, 2 priedai, 16 paveiksly, 20 lenteliy. Pirmajame
darbo skyriuje aptariamas tradicinés organizacijos tapsmo dvasinga organizacija aktualumas.
Antrame darbo skyriuje pateikiama dvasingumo, dvasingos lyderystés ir dvasingos
organizacijos samprata, analizuojamos dvasingos organizacijos charakteristikos ir jy jgalinimo
tradicinéje organizacijoje nauda bei sukuriamas tradicinés organizacijos, kaip dvasingos
organizacijos vertinimo modelis. Tre¢iame darbo skyriuje aptariamas tradicinés organizacijos,
kaip dvasingos organizacijos, tyrimo instrumentas, keliamos tyrimo hipotezés, apibtidinami
tiriamieji. Ketvirtajame skyriuje parengta tyrimo metodologija, analizuojami ir apibendrinami
tyrimo metu gauti duomenys, atlickama palyginamoji analizé, jvertinama, Kuri organizacija yra
dvasingesné. Paskutinéje dalyje pateikiamos i§vados ir rekomendacijos organizacijy vadovams

bei tyréjams.
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1. TRADICINES ORGANIZACIJOS TAPSMO DVASINGA ORGANIZACIJA
AKTUALUMAS

Tradiciné organizacija néra apibrézta teisinémis normomis, ja gali biiti bet kuri organizacija,
nepaisant organizacijos statuso, dydzio ar veiklos pobiidzio. Kai kalbama apie tradicing organizacija,
turima omenyje bet kuri organizacija, nesvarbu ar ji yra pelno siekianti verslo organizacija, ar ne.
Tradiciné organizacija — tai tokia organizacija, kuri néra orientuota j dvasingumo skatinimg. Tuo tarpu
dvasinga organizacija orientuojasi j visapusiskg organizacijos valdyma paremta dvasingumu.

Bet kurios organizacijos veikla — tai testinis ir ilgalaikis procesas, tad labai svarbu suvokti, kad
jame itin reikSmingg vieta uzima sgziné ir kiti moralés principai, o svarbiausia — sutarCiy ir
jsipareigojimy laikymasis. Siuolaikiniame pasaulyje vis daugiau atsiranda jauny ir nepatyrusiy
verslininky, kurie bando paminti $iuos pagrindinius principus, kai nori pasiekti greito ir lengvo pelno,
taCiau toks verslas netampa ilgalaikiu, o reputacija sugadinama nepataisomai. ,,BeatodairiSkas pelno
siekimas gali neigiamai paveikti organizacijos nariy morale ir etikg“, teigia J. Kvedaravi¢ius ir E.
Kranciukaité (2006, p. 1), o D. Danileviciené (2014, p. 108) jiems antrina teigdama, kad ,,noras
gyventi geriau per kaip jmanoma trumpesnj laika, didZigjg dalj Zmonijos apakino®. Mokslininkai savo
darbuose uzduoda svarbius klausimus: ,,meilé ar dvasingumas versle ir darbe reiskia sprendimy
priémima ir organizacijos ar paties darbuotojo vedima tokiu keliu, kuris ripinasi Zzmonémis ir pasauliu,
kuriame mes gyvename®; ,kodél meilé ar dvasingumas yra tokios apleistos sgvokos versle, nes taip
buvo ne visada“ (Sharma & Jain, 2013) .

Biitent dél Siy priezas¢iy pradedama vis dazniau kalbéti apie sgzininguma, atsakinguma bei
kitomis dvasinémis vertybémis grjsta versla, t. y. dvasingg versla. Si tema tampa vis aktualesné verslo
ir mokslo literatiiroje.

Dvasinga lyderysté, vienas i§ pagrindiniy tyrimo lauky, kai kalbama apie dvasingumag
organizacijose, nes dvasinga lyderysté, tai dvasingos organizacijos kertinis akmuo, kuria doméjosi
jvairtis mokslininkai: Benefiel, Fry & Geigle (2014); Bodia & Ali (2012); Chen & Fry, Hannah, Noel
& Walumbwa (2011); Freeman (2011); Yang (2012) bei kiti. RySys tarp darbo vietos dvasingumo bei
vadovavimo yra iSrySkinamas ir visuomeninéje spaudoje bei internete, kur teigiama, kad dvasinga
organizacija negali egzistuoti be dvasingo lyderio. G. T. Freemanas (2011) pazymi, kad istoriskai
dvasingumo ir lyderystés teorijos nebuvo siejamos, taciau atsirado daugybé irodymy, kad Sie
moksliniy tyrimy laukai yra susieti. Ne tik teoriskai, taciau ir tyrimais yra jrodyta, jog dvasingumas ir
lyderysté yra neatsiejami vienas nuo kito.

G. T. Freemanas (2011), taip pat nustaté tris pagrindines, daugiausiai mokslininky tyrinéjamas,
sritis:

1. dvasiniy vertybiy ir elgesio identifikavimas;
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2. koncepcijy, modeliy ir struktiiry, susijusiy su dvasinga organizacija, kiirimas;

3. dvasingumo matavimo instrumenty kiirimas ir jy pritaikymas empiriniams tyrimams.

Dvasinguma versle teoriniu aspektu nagrinéjo daug mokslininky, taciau ne mazai buvo atlikta ir
empiriniy tyrimy. Autoriai Ashmos & Duchon (2000); Fry et al. (2005); Hungelmann & Stollenwerk
(1996); Kinjerski & Skrypnek (2006); Kolodinsky et al. (2004); Petchsawang & Duchon (2009); Rojas
(2002) atliko ne vieng tyrimg ir sukiiré keletg dvasingumo darbo vietoje matavimo instrumenty.

Zurnaly straipsniuose autoriai P. S. Badrinaryanas (2009) ir S. Krishnakumaris & C. P. Neckas
(2002) bando atrasti ir pateikti atsakymus j klausimus, kam reikalingas ir kaip veikia dvasingumas
darbo vietoje. Tuo tarpu kiti autoriai nagringja, ar dvasingumas ir verslas i$ viso gali egzistuoti vienas
Salia kito ir ar tokia sgjunga reali bei praktiskai naudinga (Krasteva, 2007).

Mokslininkai pabrézia, kad dvasingumas darbo vietoje — tai realybé Siandieniniame verslo
pasaulyje, kurios negalima ignoruoti (Deshpande, 2012; Rego & Cunha, 2008). Jiems antrina ir Kiti
mokslininkai teigdami, kad dvasingumas darbo vietoje yra svarbiausias darbuotojo poreikis, kuris
bitinas jo asmeniniam augimui (Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Siuolaikiniame globaliame ir
nuolatos kazkur skubanCiame pasaulyje darbuotojai iesko galimybiy jveikti jtampa, kurig sukelia
pasikeites gyvenimo biidas (Banyhamdan, Harrim & Al-Qutop, 2012). Autoriai teigia, kad
pagrindiniai faktoriai, kurie jtakoja darbuotojy jtampa, tai geografinis judrumas, laikina darbo vieta,
beprotiskas gyvenimo tempas, naujos technologijos, kurios vis didina atstuma tarp Zmoniy. Sios
problemos isryskina bendrystés ir Zzmogiskumo jausmo tritkuma, todél Zzmonés pradeda ieSkoti rySio su
savo vidiniu (dvasiniu) pasauliu. Vieni zmonés iesko kazko reik§mingo savo gyvenimuose uz darbo
riby, o kiti trok$ta sujungti savo asmenines gyvenimo vertybes su profesinémis. Mokslininkai teigia,
jog dvasingumo trikumas Siandieniniame moderniame pasaulyje sukelia zmonijos pasimetimg ir
nesaugumo jausma (Gawain, 2000; Sheng, 2012). Dél visy $iy be galo svarbiy priezas¢iy organizacijos
privalo atsizvelgti | darbuotojy poreikius ir uztikrinti, kad darbuotojai pagaliau pasijausty saugis ir
pasitikintys savimi. Pasitikéjimas ne tik savimi, bet ir savo bendradarbiais bei savo organizacija — tai
vienas i§ svarbiausiy zmogaus tiksly. Mokslininkai pateikia ir daugiau tiksly, kuriy siekia darbuotojai
savo darbo vietose:

e jdomus darbas, kuris leidzia mokytis ir tobuléti bei kuris suteikia kompetentingumo ir
meistriSkumo jausma;

e reikSmingas darbas, kuris suteikia tikslo siekimo jausma;

e rySio jausmas ir pozityvis socialiniai santykiai su bendradarbiais;

e galimybé gyventi integruota gyvenima, kuris nekonfliktuoja, nesusikerta su darbuotojo
esmine prigimtimi (esminémis savybémis) ir jo svajone gyventi kaip tikram zmogui
(Pfefer, 2003).

13



Ivairiis autoriai iSskiria skirtingus darbuotojy tikslus. Vieniems darbuotojams svarbesne vietg
uzima zmogaus asmeninis dvasinis tobuléjimas, kitiems — bendrumo jausmas su aplinkiniais, 0
tretiems svarbu jy asmeniniy ir organizacijos vertybiy atitikimo lygis.

Dvasingumo svarba versle jvairiy autoriy yra suvokiama ir interpretuojama labai skirtingai bei
kartais susilaukia kritiSko poziiirio. Yra mokslininky, kurie savo straipsniuose kritikuoja dvasingos
organizacijos esme, nes, anot jy, imonés iSnaudoja savo darbuotojus prisidengdamos dvasingumo
kauke, taip susizerdamos milijonus (Case & Gosling, 2010). Autoriy nuomone, tokios organizacijos
manipuliuoja dvasingumu, kaip jrankiu pelyti darbuotojy ar kity suinteresuoty asmeny didesnj
pasitikéjima pacia organizacija. TaCiau vis dar néra atlikta pakankamai tyrimy, kad bty jrodytas toks
verslo atstovy nesgziningumas ir veidmainiskas elgesys. Greiciausiai labai sunku bty apsimesti
dvasingu zmogumi ilgg laika, taip kaip ir vieSai deklaruoti verslo organizacijos dvasinguma. Labai
greitai tokios organizacijos demaskuojamos, taip pakenkdamos ne tik savo reputacijai, bet ir visos
jmonés veiklai. Tik deklaruojamas, o ne praktikuojamas dvasingumas verslo organizacijai tik
pakenkty, todél yra visiSkai nenaudingas.

Mokslininky nuomone, S$iandieniniame pasaulyje, kuriame materialiniai poreikiai yra jau
pakankamai patenkinti, iSkyla kiti poreikiai, tokie kaip prasmés paieskos, dvasingumas ir t. t. Pasigirsta
nuomoniy, jog Zmoneés turi uz kg gyventi, bet neturi dél ko, t. y. nebeturi prasmés gyventi. Autoriai
tyringjo pagrindines Zmoniy vertybes ir jrodé, jog jiems néra svarbiausia tik materialiné geroveé
(Marques, 2010). Tyrimo respondentai atmeté materializmg ir teigé, jog jiems svarbesni yra vidiniai
poreikiai, tokie kaip geri bendradarbiy tarpusavio santykiai ir asmeninis augimas. Jie labiau vertina
Seimg ir bendruomene bei domisi, kaip galima padéti aplinkiniams, ne tik sau paciam (Marques, 2010).

Nuomoniy prieSpriesa greiciausiai atsiranda dél to, kad yra tiriamos skirtingos Zmoniy grupés ir
skirtingos kultiiros. Turtingose Salyse atlikus tg patj tyrimg gausime vienokius rezultatus, o skurdziose
— visiSkai prieSingus. Tokiems prieStaringiems rezultatams didZiausig jtaka daro poreikiy hierarchija,
Kurios svarbg istyré A. Maslowas. Jis jrodé, kad Zzmogaus poreikiai tenkinami pagal tam tikra seka,
kitaip vadinamg poreikiy hierarchija. Poreikiy hierarchijos piramidéje pabréziama, kad patenkines tik
fiziologinius poreikius zmogus masto apie saugumg, o socialinio rySio bei savivertés ir saves
realizavimo poreikiai atsiduria auksStesnése piramidés pakopose. Kadangi dvasingumas siejamas su
aukstesniy poreikiy tenkinimu, tokiy kaip savivertés bei saves realizavimo, pripazinimo bei socialiniy,
galima teigti, kad apie dvasingg darboviete galvoja tik tie Zmonés, kuriems nereikia kasdien galvoti,
kaip patenkinti biitiniausius fiziologinius bei saugumo poreikius.

Ypac svarbi ir aktuali organizacijy dvasingumo tema yra verslo atstovams, nes dvasingos
organizacijos yra s€kmingesnés, mat jy darbuotojai yra labiau patenkinti ir dirba Zymiai naSiau bei
produktyviau. Autoriai patvirtina, kad darbuotojy minciy, kiino ir dvasios pajungimas dirbti vardan

organizacijos s¢kmés yra gyvybiskai svarbi misija (Waddock, 1999). Siam autoriui pritaria ir Kiti
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mokslininkai, aiskindami, kad dvasingumas — tai dinamiSkas faktorius, kuris kuria pasitikéjimg tarp
darbuotojy ir darbdaviy, kuris teigiamai veikia visos organizacijos veiklg (Giacalone & Jurkiewicz,
2003).

Jau seniai mokslininky yra jrodyta, jog tinkamas darbuotojy motyvavimas yra vienas
svarbiausiy organizacijos s¢kmés veiksniy, o motyvavimas pajungiant dvasingumg yra dar labiau
sustiprinamas. Dvasingumas darbo vietoje — tai reikSminga motyvavimo priemoné darbuotojams, kurie
praleidzia daug laiko darbe (Nick & Milliman, 1994).

Mokslininkai tyré dvasingumo jtakg darbo vietoje ir pasitenkinimg darbu, i$skirdami keturias
pagrindines dvasingumo darbo vietoje dimensijas: reikSmingas darbas, bendrystés jausmas,
organizacinés vertybés ir gailiaSirdiSkumas (Gupta, Kumar & Singh, 2013). Atlike tyrimg, autoriai
i$siaiskino, jog egzistuoja teigiamas rysys tarp visy keturiy iSvardyty dimensijy, kad visos jos yra labai
svarbios, o darbuotojy pasitenkinimo lygiui didZiausig jtaka daro organizacinés vertybés ir bendrystés
jausmas.

Mokslininkai tyrinéja, kaip dvasingumas didina darbo nasumg ir organizacijos efektyvuma
(Karakas, 2010). Sis autorius savo straipsnyje pristato keturias pagrindines potencialias dazniausiai
pasitaikancias grésmes diegiant dvasingumo elementus organizacijoje ir pateikia praktiskas
rekomendacijas, kaip itraukti dvasinguma j organizacing kultiirg.

Ivairis moksliniy darby autoriai nuolatos tiria darbo vietos dvasingumo reik§me¢ komandos
efektyvumui ir sitilo naujus modelius (Daniel, 2010). Sis autorius taip pat sukiiré modelj, kuris skirtas
i8tirti, kokj poveikj komandoms daro darbo vietos dvasingumas.

Per kelerius pastaruosius metus pasaulis gavo ne vieng dramatiSkg smiigj. Dar 2008 JAV patyré
sunkig ekonomine krize, kuri paplito j visas pasaulio $alis, atneSdama daug ekonominiy ir socialiniy
nuostoliy. Visuomeninéje spaudoje teigiama, kad dél Sios krizés nukentéjo daugiau kaip 80 procenty
pasaulinés ekonomikos, 0 jos poveikis juntamas dar ir dabar. 2011 metai vadinami ,arabisku
pavasariu® dél araby Salyse jvykusiy daugybés sukilimy bei protesty, kurie kélé sumaistj visuomenéje
ir griové vyriausybes. Tais paciais metais, daug Europos Sgjungos Saliy patyré finansines krizés, kurios
neigiamai paveiké tauty gyvenimus. Milijonai Zzmoniy prarado savo namus, darbo vietas, tai dar labiau
1Sryskino socialing atskirtj tarp turtuoliy ir vargsy.

Nestabili finansiné padétis priverté organizacijas permastyti savo strategijas ir ieSkoti naujy
kryp¢iy. Vienos organizacijos ieSko naujy ir humaniSky biidy islikti rinkoje, o kitos tiesiog padidina
darbo kriiv] bei psichologinj spaudima, priversdamos darbuotojus siekti didesniy tiksly. Tokiu btudu
darbuotojy patiriamas stresas ir per didelis darbo kriivis veda j psichologing bei fizing ligg. Biitent Sie
ir daugybé kity svariy argumenty priverté organizacijas ieskoti sprendimy, kaip palengvinti padét] ir
pasauliniu lygmeniu kelti augancig socialing savimone. Tai lyg dvasinis renesansas, kuris jsilieja j

daugelio verslo organizacijy kultirg. Vis didéjantis organizacijy skaiCius jtraukia etikg ir dvasines
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vertybes ] organizacing kultirg. Vis daugiau verslo atstovy ne tik susimagsto ir kalba apie darbuotojy
gerove, globalias aplinkos ir socialines problemas, bet ir prisijungia prie organizacijy, kurios kuria bei
lgyvendina jvairiausius projektus susijusius su $iy problemy sprendimu.

»[...] Dvasia susideda i proto, tikéjimo ir vertybiy“, teigia savo straipsnyje D. Danileviciené
(2014). Mokslininké atlikusi tyrimg pasteb¢jo, jog Siuolaikingje vartotojiskoje visuomenéje labiausiai
stinga tokiy pagrindiniy dvasiniy vertybiy kaip solidarumo (bendruomeniskumo, vieningumo, interesy
bendrumo, bendros atsakomybés, tarpusavio paramos), patriotiSkumo ir meilés artimui bei savo
Seimai. Autoré pastebi, jog Siuo metu yra iSauggs materialinio komforto siekimo kultas, fiziniy
malonumy vaikymasis, 0 tai nustelbia dvasinius poreikius ir skatina dvasinj skurdumg. Autorés
nuomone, misy tautai vertéty imti pavyzdj i§ tokiy Saliy kaip Japonija ar Kinija, nes joms pavyko ne
tik pasiekti daugybe laiméjimy ekonomikos srityje, bet ir nepaminti savo kultiiros, tradicijy, o
svarbiausia, dvasiniy vertybiy. IStisos kartos kuria vertybiy sistema, o sugriauti ja labai paprasta, teigia
savo straipsnyje Danileviciené (2014).

Labai didel¢ jtaka zmogaus gyvenime nuo seno daré dvasinés vertybés, taciau Siuolaikiniame
pasaulyje jos tapo nereikalingos ir uzmirStos, mat moderniame pasaulyje svarbesnés yra materialinés
vertybés. Zmonés tapo tiesiog vartotojais, kuriems svarbiausia vieta gyvenime uzima daiktai, tad vis
re¢iau susimastoma apie kitus, apie artimyjy jausmus ir poreikius. Zmonés stengiasi gyventi sau ir
tenkinti tik savo uzgaidas, o tokie veiksmai Zmonijg veda j susvetim¢jimg ir susinaikinimg. Moksliniy
straipsniy autoriai teigia, jog tokia situacija, kokia yra susiklos¢iusi pasaulyje $iandien, aiskiai veda
Zmonijg | visuomeng, Susiskaldziusia pagal materialinius kriterijus, ir j rimtg socialing ligg — individy
egoizma ir bandos jausmg (Grochmal, 2016). Siy neigiamy veiksniy atsiradima lémé iveséjes
individualizmas ir laukinis kapitalizmas. Mokslininkai teigia, jog butent dél Siy priezas¢iy yra bitina
kalbéti apie tradiciniy organizacijy tapsma dvasingesnémis.

,Dvasingumas, kultiira ir religija yra labai susijusios, todél Sioms sgsajoms nagrinéti reikia
i§skirtinio démesio. Mes turime teikti prioritetus dvasinéms vertybéms prie§ materialines, ieskoti
sasajy tarp kultiiros ir religijos, nes tik tai vercia Zmonijg augti ir tobuléti kaip visuomeng™ — savo
straipsnyje teigia Danilevi¢iené (2014, p. 100).

Nedaug lietuviy mokslininky nagrinéja dvasingumo apraiskas verslo organizacijose, tac¢iau R.
Katiliené ir I. Bakanauskiené (2012) atliko tokio pobiidZio tyrima. IStyre vadovy dvasingumo raiSkos
lygi, autorés suformavo iSvada, kad Lietuvos vidutinio dydzio jmoniy auksciausio lygio vadovy
dvasingumas néra labai iSreikStas nei vidiniame asmeniniame, nei labai asmeniniame, nei
organizaciniame lygyje. ,,Taciau labai auk$ta vertinimg gavusiy vadovy egzistavimas leidzia daryti
18vada, kad tarp vidutinio dydzio Lietuvos jmoniy aukSciausio lygio vadovy yra dvasinés lyderystés

apraiSky‘, teigia Katiliené ir Bakanauskiené (2012, p.1).
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Sios autorés 2013 metais atliko kita ne maZiau svarby tyrima dvasingumo raiskos verslo

organizacijose tematika. Jy ,.tyrimo rezultatai patvirtino, kad Lietuvos vidutinio dydzio verslo

segmento organizacijy veikloje galima pastebéti aukStos dvasinés iSminties organizacijos kultiros

bruozy“ — tvirtina Katiliené ir Bakanauskiené (2013, p.1).

Atlikus iSsamig mokslinés literatiiros analiz¢ buvo pastebéta keletas pagrindiniy problemy,

kurios ver¢ia mokslininkus dométis organizacijy dvasingumu:

beatodairiSkas pelno siekimas versle, pamynus visus moralés principus, ilgainiui
neigiamai jtakoja veiklos rezultatus ir griauna organizacijos testinuma,;

darbuotojy nepasitenkinimas didéjancia jtampa darbe ir uz jo riby bei nesaugumo
jausmas;

didé¢jantis atstumas tarp zmoniy, bendrystés ir zmogisSkumo jausmo bei kity pagrindiniy
vertybiy triikumas Siandieniniame vartotojiSkame pasaulyje;

Siuolaikiniame pasaulyje iskilo tokie poreikiai kaip gyvenimo prasmés paieskos,
dvasingumas ir t. t.;

nestabili finansiné padétis ir nuolatiné konkurencija ver¢ia jmones Keisti savo strategijas
bei ieSkoti naujy kryp¢iy;

darbo nasumo ir efektyvumo trilkumas;

iSveséjes individualizmas ir laukinis kapitalizmas.

Sios ir dar daugybé kity priezas¢iy veréia mokslininkus nagrinéti dvasinguma organizacijose ir

jo itaka bei naudg visai zmonijai.

17



2. TRADICINES ORGANIZACIJOS, KAIP DVASINGOS
ORGANIZACIJOS, VERTINIMO TEORINIAI SPRENDIMAI

Néra vieningo apibrézimo, kas yra dvasingumas, taciau uzsienio mokslininky literatiiroje gausu
bandymy jj kuo tiksliau apibadinti, nes visy dvasingumas yra suvokiamas labai skirtingai. Atlikus
i$samig mokslinés literatiiros analize, buvo pastebéta, kad dazniausiai minimos sgvokos, SUsijusios su
dvasingumu versle — tai dvasinga lyderysté, dvasinga darbo vieta bei i§ to iSplaukianti dvasingos
organizacijos savoka. Siy konstrukty rysj biity galima pavaizduoti grafiskai, kaip tai pateikta 1

paveiksle.

Dvasingumas

Dvasinga
Dvasinga lyderysté organizacja

Dvasinga darbo vieta

1 pav. Dvasingumo ir dvasingos organizacijos savokuy sarysis

Sioje darbo dalyje, remiantis moksline literatiira, pateikiama dvasingumo, dvasingos lyderysteés,
dvasingos darbo vietos bei dvasingos organizacijos samprata ir apibrézimai, dvasingos verslo
organizacijos charakteristikos ir jy jgalinimo nauda bei sukurtas tradicinés organizacijos, kaip

dvasingos organizacijos, vertinimo modelis.

2.1. Dvasingos organizacijos samprata ir charakteristikos

Tam, kad suvoktume, kas yra dvasinga organizacija, bei pateiktume biidingiausias $ios sgvokos
charakteristikas, reikéty buti nuosekliais ir pirmiausiai iSnagrinéti ,,dvasingumo®, ,,dvasingos
lyderystés®, ,,dvasingos darbo vietos® ir tik po to ,,dvasingos organizacijos* samprata.

Dvasingumas. Mokslininkai teigia, jog dvasinguma be galo sudétinga apibrézti, tatiau remiantis
skirtinga pasauléziiira, galima iSskirti dvi dvasingumo kryptiS — vertikaligjq (rySys su Dievu ar
aukStesnigja jéga) ir horizontaligjg (rySys su kitais bei gamta ir vidinis/dvasinis asmens rySys). Todél,
norint apibrézti dvasinguma, bitina atsakyti j tris teologinius bei filosofinius klausimus: 1. kas

egzistuoja?; 2. kas yra atsakingas uz egzistencija? ir 3. koks yra egzistencijos tikslas? (Speck, 2005).
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Mokslininkai pla¢iau iSnagrinéjo Sias dimensijas ir teigia, kad ,,vertikaligja dvasingumo kryptimi mes
siekiame transcendencijos, asmeninio ego bei savigarbos. Tai galéty buti Dievas, Dvasia, Visata ar kita
Aukstesnioji jéga. Horizontaligja dvasingumo kryptimi siekiama patarnauti Kitiems zmonéms bei
planetai. Cia pagrindinis siekis — paveikti misy veiksmus, todé¢l §i Kryptis yra iSoriné ir matoma*
(Dehaghi, Goodarzi & Arazi, 2012, p.160).

Dazniausiai mokslininkai isskiria dvi dvasingumo kryptis: viding (kilmés pozitriu) ir
egzistencine. Vidinis zmogaus dvasingumas iSplaukia i§ individo vidaus, kuris kyla vir$
uzprogramuoty vertybiy ir jsitikinimy, kitaip tariant, vidinis dvasingumas yra atitoles nuo religiniy ar
Kitokiy taisykliy. Dvasingumas — tai vidinis zmogaus turtas, tai vertybés, jsitikinimai, pozitris ir
emocijos, kurios veikia Zmogaus elgsena. Sios Krypties pagrindiniai aspektai — tai vidinés arba
dvasinés paieskos. Tuo tarpu egzistencinés krypties atstovai dazniausiai uzduoda tokius klausimus:
ykodel a§ dirbu § darba? kokia atlickamo darbo reik§mé? kur tai mane veda?“. Sie klausimai
dazniausiai kyla, kai darbuotojai atlicka pasikartojantj ir nuobody darba. Tai ilgainiui gali sukelti
emocinj negalavima bei nerimg ir baimg, 0 ilgai trunkantys Sie jausmai gali sukelti ir fizing liga.

Mokslininky teigimu, dvasingumas — tai viena i§ zmogaus egzistencijos pamatiniy vertybiy
(Priyanka Vallabh & Singhal, 2014). Dvasingumo samprata nesutelkia démesio ties vienintele religija,
vieninteliu dvasiniu keliu ir vienintele tiesa. Dvasingumas susij¢s su gyvenimo tikslo ir prasmés
paieskom bei bendrystés jausmu (Krasteva, 2007). Dvasingumas — tai kieno nors filosofija, vertybés ar
gyvenimo tikslas, o pagrindinés dvasingumo dimensijos — prasme, vertybés, susijungimas ir tapsmas
(Sheng, 2012).

Apibendrinant autoriy nuomones, galima teigti, kad dvasingumas nagrinéjamas keturiomis
kryptimis: horizontaligja, vertikaligja, vidine ir egzistencine.

Kaip apibiidina dvasingumg lietuviai mokslininkai, matome 1 lentelé¢je.

1 lentelé. Dvasingumo savoka lietuviy autoriy darbuose

Autorius Savoka
Aramaviciaté & Dvasingumas — ypatingas asmens santykis su pasauliu, grindziamas
MartiSauskiené (2014) | auksSciausiomis vertybémis ir iSreiSkiantis jo asmenybiskuma.
Jovaisa (2001) Dvasingumas — tai vertybinés samonés pirmumas prie$ biologinius ir

materialinius poreikius, tai praktinis gyvenimas tiesos, gério, grozio
Sventumu, tai prasmingo saly¢io su pasauliu ir metapasauliu iSgyvenimas.

Kranciukaité (2007) Dvasingumas — tai i§ dorybés kylantis ryzto bei tvirtumo dominavimas
zmoguje.

Martigauskiené (2009) | Dvasingumas — tai autentiSki asmens santykiai su pasauliu, kurie su meile,
tiesa, gériu ir groziu persmelkia visg biitj ir nusidriekia Karéjo link.

Verbylaité (2006) Dvasingumas — asmens santykis su transcendencija (Dievu) ir zmonémis,
grindZiamas auk$c¢iausiomis, arba dvasinémis, vertybémis.
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Lentel¢je pateiktose savokose galima jzvelgti keleta bendry vardikliy, kurie apibtudina
dvasinguma, tai vertybés ir santykiai su transcendencija ar aukstesnigja jéga (Dievu) bei Zmonémis.

,Dvasingumas — aplinkos ir Zzmogaus dermé®, ,,dvasingumas — taika su aplinka ir paciu savimi®,
— teigia R. Kondratiené (KieviSas & Kondratiené, 2011, p.130), atlikusi empirinj tyrimg, kuriame
nagrin¢jo dvasingumo ir aplinkos rysj. Atliktame tyrime dalyvavo 22 Vilniaus kolegijos sududentai,
kurie studijuoja verslo vadyba, tad galima daryti iSvada, kad tyrime atsispindi ir busimy verslo
organizacijy atstovy nuomoné, jog dvasingumo apraiSkos ar jy prielaidos atsiskleidzia remiantis
socialine bei asmenine prasmémis, t. y. per santykj su Zmonémis bei Zmogaus asmenybe.

Siuo metu labai madinga kalbéti apie socialiai atsakinga versla, todé¢l daugelis i3girde dvasingos
organizacijos savoka tarp jy deda lygybés Zenkla. Tai labai panaSios sgavokos, taCiau nereikéty jy
painioti, nes socialiné atsakomybé — tai tik viena dvasingos organizacijos kultiros sudedamyjy daliy.
Apie socialiai atsakingo verslo naudg kalba visas pasaulis, taCiau prabilti apie dvasingos organizacijos
vert¢ yra baiminamasi. Greiciausiai Zmones klaidina ir ggsdina Zodzio ,,dvasingumas‘ reikSme, nes
dvasingumas daznai asocijuojasi su religija. Dazniausiai yra nesuvokiama, kaip dvasingumas gali
egzistuoti be religingumo ir atvirksciai, taciau reikéty atskirti Sias dvi savokas ir jy nepainioti, nors
vertybés, kuriomis jos yra grindziamos, labai panaSios. Vieni mokslininkai labai aiSkiai atskiria
dvasingumg nuo religijos: ,religija susijusi su tik&jimu, ritualais bei formaliomis ceremonijomis, o
dvasingumas susijes su asmenine patirtimi, taciau dvasingumas ir religija siejasi tuo, kad ¢ia labai
svarbu asmeninis tobuléjimas ir gyvenimo tikslo paieskos® (Sorakraikitikul & Siengthai, 2014, p.178).
Dvasingumas yra lankstus ir prisitaikantis, o religija nekintanti ir pastovi. Svarbiausia yra tai, kad
,dvasingumo tema yra priimtina darbo vietoje, tafiau temy apie religija darbe geriau negvildenti
(Alas & Mousa, 2016, p. 3). Kiti autoriai yra ne tokie kategoriski religijos atzvilgiu ir teigia, kad
dvasingumas nebitinai siejasi su religinémis doktrinomis, ta¢iau religija — tai vienas i§ dvasinguma
sustiprinan¢iy elementy (Sheng, 2012). Savo moksliniuose darbuose dvasingumg su Dievu Siejo:
McCormick (1994); Hawly (1993); Delbecq (2000; Mattis (2000) ir Kiti.

Dvasingas zmogus gali biiti ir religingas, bet religingas zmogus ne visuomet biina dvasingas, nes
labai paprasta biti religijos pasekéju ir vadovautis religinémis doktrinomis, bet dvasingu biti yra
sunku (Gupta, Kumar & Singh, 2013).

Dvasingumo rySys su religija apibtidinamas kaip kelioné, o religinés tradicijos ir apeigos tai tarsi
teritorijos, kuri susideda i§ jsitikinimy, simboliy, sukauptos iSminties ty, kurie jau nuéjo §j kelia,
zemélapis (Krasteva, 2007).

Pasak J. Kvedaravic¢iaus ir E. Kranciukaités (2006), versle Kliautis tik religija negalima, nes
didzioji dauguma jaunimo yra nereligingi bei nesivadovauja religinémis vertybémis, taiau, biitina

plétoti moralios lyderystés principus, kurie nepriestarauty religinéms vertybéms, teigia.
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Dvasinga lyderysté. Ankstesnése lyderystés teorijose démesys buvo skiriamas
transformaciniams procesams, charizmai. Siuolaikinés lyderystés teorijose didesnis démesys skiriamas
savirealizacijai, sgmoningumui ir dvasiniam brandumui. Dvasinés lyderystés teorijoje, pripazjstant
skirtingus Zmoniy bendravimo organizacijoje fiziniy, protiniy ir emociniy dimensijy laipsnius,
atsizvelgiama j dvasinguma, kaip atskira lyderio intelekto tipa. Si teorija kuriama remiantis vidinés
motyvacijos modeliu, kuris apima vizija, viltj ir tikéjimg, altruisting meilg, dvasingumo islikima
(Silingiené, 2012).

V. Silingiené (2012) teigia, jog dvasinés lyderystés teorijoje susijungia pagrindinés sritys, kurios
apibudina Zmogaus egzistavimg organizacijoje, tai kiinas, protas, Sirdis ir dvasia.

»Lyderis, turintis dvasinés iSminties, jgyja konkurencinj pranasumg siekti tokiy tiksly, kuriuos
igyvendinti pajégi tik entuziastinga, pakyléta ir ryztinga Zzmogaus dvasia. Sekéjai savo ruoztu pajunta
ikvepiancia darnos galia, pamato galimybes ir patys trokSta tapti geresniais tiek moraline, tiek ir
profesine prasme* (Silingiené, 2012, p. 24).

Organizacinis klimatas yra tiesiogiai susij¢s su vadovavimu bei lyderio vadovavimo stiliumi.
Etiskas organizacinis klimatas yra tam tikras jausmas apie tai, ar miisy veiksmai tinkami, arba jausmas,
ar mes elgiamés tinkamai, kaip mes turétume elgtis (kaip i§ musy tikimasi). Lyderio elgesys ir jo
charakteris yra svarbiausias faktorius, kuris daro jtakg organizacijos klimatui, taciau Kultira yra
ilgalaikis, sudétingas reiskinys, todél pavieniai lyderiai negali lengvai sukurti ar pakeisti jau
nusistovéjusios organizacijos kultiiros, nes kultiira yra organizacijos dalis. Taciau biitina nepamirsti,
jog lyderis, daro tiesioging jtakg organizacijos klimatui (Sharma & Jain, 2013).

Dvasingg lyderyste ir jos apraiSkas Lietuvoje nagrinéjo R. Katiliené ir |. Bakanauskiené (2012).
Sios mokslininkés atliko empirinj tyrima, kurio metu buvo tiriami vidutiniy Lietuvos jmoniy
aukscCiausio lygio vadovai ir pateikiamos tyrimo iSvados, jog tarp S$iy vadovy yra dvasiniy lyderiy,
kurie daro jtaka skatinant didesnj darbuotojy jsipareigojima organizacijai, 0 tai teigiamai veikia darbo
produktyvuma. Katilienés ir Bakanauskienés (2012) teigimu, rySys tarp dvasingumo ir vadovavimo
yra, o atlikus tyrimg paaiskéjo, kad vidutinése Lietuvos jmonése egzistuoja dvasingos lyderystés
apraisky.

Daugybé mokslininky tyrin¢ja dvasingos lyderystés raiskg ir jos jtaka organizacijai, tarp jy J.
Kvedaravicius ir E. Kranciukaité (2006). Jie savo straipsnyje pazymi etisky darbo viety kiirimo bei
etiSko darbuotojy valdymo svarbg verslo organizacijose bei iSrySkina dvasingos lyderystés nebuvimag
Lietuvos verslo organizacijose ir dvasingy darbo viety kiirimo trukuma.

Darbo vietos dvasingumas — tai viena svarbiausiy dvasingos organizacijos sudedamyjy daliy.
Dvasingos darbo vietos dimensija — tai dvasingos verslo organizacijos kulttros dalis, kuriai yra

skiriamas ypa¢ didelis mokslo atstovy démesys. ,,Dvasingumo® sgvoka skiriasi nuo ,,dvasingos darbo
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vietos* sgvokos, nes dvasinga darbo vieta siejasi tik su darbuotojais ir jy darbo vieta, o dvasingumui
suteikiama daug platesné reiksmé (Alas & Mousa, 2016).
Dvasinga darbo vieta susideda i§ Siy pagrindiniy organizacinés kultiiros dimensijy:
e pasitikejimo;
e kirybiskumo;
e pagarbos.

Sios dimensijos veikia visos komandos darbo efektyvuma per komandine veikla bei komandos
pasitenkinimg (Daniel, 2010).

Dvasinga darbo vieta — tai tokia vieta, kur dvasingumas apima asmening ar religing raiska,
apimdamas tokias sgvokas kaip prasmingas (reik§mingas) darbas, sarySis su aukStesnémis jégomis,
artimy santykiy formavimas bei visiskas asmenybés pajungimas j darbg (Milliman, 2015).

Dvasingumas darbe — tai naujas tyrimy laukas susijes su individais, organizacijomis, fizine ir
psichologine sveikata, jsipareigojimais organizacijai bei pasitenkinimu savo atlickamu darbu.
Mokslininkai i$skiria saZininguma, teisinguma, pasitikéjima ir kt., kaip pagrindines dvasines vertybes,
o pagarbos demonstravima, dora elgesj su kitais ir t. t., vadina dvasingu elgesiu (Sheng, 2012). Siy
elementy egzistavimas ir atskiria dvasingg organizacijg nuo tokiy organizacijy, kurios nesivadovauja
dvasingumo principais.

Darbo vietos dvasingumas — tai pagrindinis kintamasis pasitikéjimo kultiiros vystymosi procese,
jtraukiantis ir kuriantis naujoves jvairiose darbo vietose (Daniel, 2010).

Darbo vietos dvasingumas pasireiSkia per daugybe dimensijy, taciau autoriai dazniausiai
pabréZia tris pagrindines, t. y. reikSmingas darbas, bendrumo jausmas ir atitikimo organizacijos
vertybes jausmas (Gupta et al., 2014).

Kiti mokslininkai darbo vietos dvasingumg apibréZia kaip vidinio sgry$io jausmg ir to jausmo
pasidalijimg tarp ty, kas susijes su darbo procesu (Marques et al., 2005). Nuo pat pradziy bitina
geranoriskumo ir drgsos jausmg, o kity autoriy teigimu, tai pripazinimas, kad darbuotojai turi savo
vidin} gyvenimg, kuris puosel¢ja ir yra puosel¢jamas prasmingo darbo, vykdomo bendruomenés
kontekste (Ashmos & Duchon, 2000).

Atlikus i8samig literatiiros analize, dvasingos darbo vietos apibrézimo tema, galima pastebéti,
JOg autoriai isskiria §iuos pagrindinius dvasingos darbo vietos bruozus:

* reikSmingas darbas;

» jsitraukimas, priklausymas, kolektyvizmas: Zmong¢s, dirbantys bendruomeng¢je, kurie vieningai
laikosi organizacijos vizijos bei siekia bendry tiksly;

« darbuotojai turi aukstus tikslus ir didelj atsakomybés jausma. Darbuotojai prisideda prie

bendruomenés ir stengiasi vardan visuomenés bei pasaulio geroves;
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« integracija (sujungimas asmeniniy vertybiy su organizacinémis, profesinémis vertybémis bei
darbo atlikimu);

 asmeninio augimo ir ilgalaikiy charakterio savybiy vystymas ir integravimas bei nuolatinis
mokymasis;

* pripazinimas, kad visi zmonés turi kiirybiniy galiy ir potencialg, kurie turi buti iSrySkinti,
puoseléjami ir skatinami siekti pilno asmeninio potencialo iSnaudojimo;

* padéti darbuotojams ugdytis ,,pasaukimo® ar ,,transcendencijos® jausma bei patirti dziaugsma ir
palaima.

Atlikus mokslinés literatiros analize, buvo iSskirta keletas pagrindiniy dvasingumo darbo vietoje

savoky, kurios pateikiamos 2 lenteléje.

2 lentelé. Dvasingumo darbo vietoje sgvoka mokslingje literatiiroje

Autorius Metai Savoka
Ashmos & 2000 | Dvasingumas darbo vietoje — tai pripazinimas, jog Zzmongs turi savo vidinj (dvasinj)
Duchon pasaulj, kuris puoseléja ir yra puoseléjamas reikSmingo darbo ir kuriame svarbig

vieta uzima bendruomeniSkumas.

Milliman etal. | 2003 | Dvasingumas darbo vietoje — tai individy jausmas, jog jie dirba reik§minga darba
bendruomeninéje aplinkoje.

Harrington 2004 | Darbovietés dvasingumo savoka susijusi su darbuotojy bendrystés jausmu jy darbo
aplinkoje.
Duchon & 2005 | Dvasingumas darbo vietoje — tai reikSmingumo jausmas ir savo bei organizacijos
Plowman tikslo suvokimas ir rysio su aplinkiniais palaikymas.
Kinjerski & 2006 | Dvasingumas darbe — tai jsitraukimas j darbg, bendruomeniskumo jausmas,
Skrypnek dvasinis rySys ir mistiné patirtis.
Petchsawang & | 2009 | Dvasingumas darbe — tai rySys, uzuojauta, rupestingumas, reik§mingas darbas ir
Duchon transcendencija.
Daniel 2010 | Darbovietés dvasingumas — pasitikéjimo kultiiros, jsitraukimo j darbg ar kitg veikla
ir jvairiy darbo vietos inovacijy pagrindinis vystymosi kintamasis.
Gupta et al. 2014 | Darbovietés dvasingumas apima daug dimensijy, tyréjai nusprendé susitelkti ties

trimis: reik§mingas darbas, priklausymo kolektyvui jausmas, asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy atitikimas.

Pateiktoje 2 lenteléje matome, jog dvasingos darbo vietos apibiidinimuose vyrauja keletas
pagrindiniy aspekty, kuriuos biity galima sugrupuoti ir pateikti kaip pagrindines dvasingos darbo
vietos charakteristikas, t. y. tam tikrus kriterijus:

e prasmingas darbas (Ashmos & Dunchon, 2000; Banyhamdan et al., 2012; Daniel, 2010;
Gupta et al., 2013; Tombaug et al., 2011);

e vieningumo jausmas (Ashmos & Dunchon, 2000; Badrinaryan, 2009; Banyhamdan et al.,
2012; Karakas, 2009);

e asmeniniy vertybiy ir normy atitikimas organizacinéms (Badrinaryan, 2009;
Banyhamdan et al., 2012; Kolodinskyn et al., 2008);

e tikéjimas savimi ir kitais (Kolodinskyn et al., 2008);
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e asmeninis pasitenkinimas (Badrinaryan, 2009; Kolodinskyn et al., 2008);

e asmens vidinis (dvasinis gyvenimas) (Ashmos & Dunchon, 2000; Badrinaryan, 2009;
Banyhamdan et al., 2012; Daniel, 2010; Tombaug et al., 2011);

e bendrystés jausmas (Ashmos & Dunchon, 2000; Daniel, 2010; Gupta et al., 2013;
Karakas, 2009; Tombaug et al., 2011);

e darbuotojo gerove (Karakas, 2009);

e gyvenimo prasmés ir tikslo paieskos (Karakas, 2009).

Pateikti duomenys apibendrinami diagramoje, kuri pavaizduota 2 paveiksle.

Gyvenimo prasmes ir tikslo paieskos
Darbuotojo gerové
Tikéjimas savimi ir kitais
Asmens pasitenkinimas

Asmeniniy vertybiy ir normy atitikimas..
Vieningumo jausmas
Bendrystés jausmas

Asmeninis vidinis (dvasinis) gyvenimas

Prasmingas darbas

2 pav. Dvasingos darbo vietos kriterijy svarba

Apibendrinant galima teigti, jog, mokslininky nuomone, dvasingos darbo vietos svarbiausi
Kriterijai yra:

* prasmingas darbas;

« asmens vidinis (dvasinis) gyvenimas;

* bendrystés jausmas.

Dvasingos organizacijos savoka labai sudétinga apibrézti, todél tokiy apibrézimy beveik
nerasime mokslininky darbuose. Siai savokai apibuidinti reikia gilaus ir i§samaus ai$kinimo. Autoriai
pabrézia, kad dvasingg organizacijg yra lengviau apibtdinti, negu sukurti jai apibrézimg (George &
Gabriel, 2013). Vis délto, norint atlikti tyrimg ir iSsiaiSkinti organizacijos, kaip dvasingos
organizacijos, raiSka, butina apsibrézti dvasingos organizacijos sgvokos gaires, Kitaip tariant,

i$siaiskinti, kaip ir per kokias charakteristikas ar dimensijas reiSkiasi dvasingumas organizacijose.
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Atlikus i8samig mokslinés literattiros analize, galima teigti, jog dvasingos organizacijos reiskiasi
per tam tikras dimensijas, tokias kaip: organizacijos ir darbuotojy vertybes, jy atitikimo lygj bei elgesio
normas, o taip pat ir kitas dvasingos organizacijos charakteristikas, kurias reikéty panagrinéti Siek tiek
placiau.

Etiska organizacija remiasi etinémis vertybémis, kurios gali bati iSdéstytos etikos kodekse,
oficialiame organizacijos dokumente, tac¢iau dvasingos organizacijos kodeksy nekuria, dvasingumas,
tokiose organizacijose, egzistuoja savaime. Dvasingos organizacijos pagrindas — tos organizacijos
jkaréjas, kuris dvasingos organizacijos kultiirg perduoda visiems organizacijos nariams. Kitaip tariant,
dvasingumg organizacijoje kuria organizaciné kultiira, organizacijos vadovas ir patys darbuotojai, nuo
kuriy asmeniniy bei organizaciniy vertybiy ir priklauso dvasingumo lygis darbo vietoje bei visoje
organizacijoje. Taigi galima teigti, kad dvasingos organizacijos charakteristikos pasireiskia per
organizacing kultiirg, t. y. per darbo vietos dvasingumo lygj ir dvasinga lyderyste, organizacijos vizija
bei misijg ir t. t.

Remiantis mokslininky sukurtu integruotu modeliu, galima teigti, kad dvasingos organizacijos
veiklai yra butinos dvi salygos: dvasingos darbo vietos dimensijy egzistavimas (dvasinga darbo
vieta; dvasinga organizaciné kultira; dvasingas vadovavimas (lyderysté); dvasinga organizacijos
misija ir vizija; zmogiSkyjy iStekliy valdymas, remiantis dvasinémis vertybémis; organizacijos
strukttira ir darby projektavimas) ir dvasinés darbuotojuy gerovés iSkélimas organizacijoje bei
prasmingo gyvenimo paieSky skatinimas (reikSmingas, tikslingas darbas; pasaukimo paieskos;
bendrystés jausmas; transcendencijos paieskos; profesiniy ir asmeniniy vertybiy sujungimas j visuma;
dziaugsmo ir palaimos jausmas; asmeninis pasitenkinimas; pilnatvés siekimas) (Banyhamdan, Harrim
& Al-Qutop, 2012). Tik esant iSvardintoms sglygoms galima tikétis tokiy rezultaty kaip:

+ darbuotojy gerové (laimé, pasitenkinimas ir t. t.);

* novatoriSkumas, darbuotojy jsipareigojimas ir lojalumas organizacijai,
» produktyvumas ir pelno augimas;

* pastovumo iSlaikymas;

* konkurencingumo didéjimas;

» akcininky poreikiy ir likesciy patenkinimas;

» pagalba placiajai visuomenei siekiant visuotinés geroveés;

* planetos ir jos gyventojy apsauga.

Taciau butina nepamirsti, jog Siems rezultatams gali daryti teigiamag arba neigiamg jtaka
individualis ir organizaciniai skirtumai.

Apibendrinant mokslininky nuomones, galima teigti, jog dvasingumas — tai vertybiy visuma,

kuri pasirei$kia per asmens santykj su paciu savimi bei jo santykj su jj supanciu pasauliu, 0 dvasinga
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lyderysté — tai viena i$ svarbiausiy dvasingos organizacijos a$iy, kuri jtakoja organizacijos kultiirg ir

nuo kurios tiesiogiai priklauso darbo vietos bei visos organizacijos dvasingumas.

2.2. Dvasingos organizacijos charakteristiky jgalinimo tradicinéje
organizacijoje nauda

Moksliniy tyrimy déka empiriS$kai buvo iStirtas ir pagrjstas teigiamas dvasingumo poveikis
verslo organizacijos veiklai ir ypatingai didelis teigiamas poveikis Siems organizacijos veiklos
procesams:

e organizacijos veiklos produktyvumui;

e darbuotojy pasitenkinimui;

e komandos veiklos efektyvumui;

e darbuotojy kaitai;

e darbuotojy atsidavimui ir lojalumui;

e darbuotojy kurybisSkumui;

e Visos organizacijos veiklai (Banyhamdan, Harrim & Al-Qutop, 2012).

Moksliskai yra jrodyta, jog tarp organizacijos dvasingumo ir darbuotojo sveikatos yra rySys,
todél butina jvertinti §j rysj verslo organizacijoms, norin¢ioms islaikyti psichologiskai ir fiziskai
sveikus savo darbuotojus, kurie didinty organizacijos veiklos efektyvumg (Krasteva, 2007).
Mokslininkai pabrézia, kad yra atlikta daugiau kaip 200 medicininiy tyrimy, kurie patvirtino teigiama
dvasingumo jtaka psichologinei darbuotojo sveikatai, ir pateikia keleta moksliSkai jrodyty argumenty:

e dvasingose organizacijose darbuotojai patiria maziau streso dél finansiniy ir kity buitiniy
problemuy;

e dvasingose organizacijose darbuotojams re¢iau pakyla kraujospidis;

e dvasingose organizacijose vyrauja mazesnis mirtingumo lygis;

e dvasingose organizacijose pagerinamas gyvenimo biidas: mazéja savizudybiy skaicius, mazéja
piktnaudziavimas alkoholiu ir narkotikais, maz¢ja kriminaliniy nusikaltimy skai¢ius, mazéja
skyryby skaiCius ir didéja pasitenkinimas vedybiniu gyvenimu.

Mokslininkai pateikia jrodymy, kad dvasingumas teigiamai veikia verslo rezultatus:

e oOrganizacijos, kuriy dvasingumo lygis yra aukstas, pasiekia Zymiai geresniy veiklos rezultaty;

e dvasingose organizacijose dirbantys darbuotojai jgyja aukstesnj kiirybiskumo lygij;

e dvasingos organizacijos sparciau auga ir pleciasi bei padidina veiklos efektyvuma;

e organizacijos, kurios naudoja dvasingumo principus kasdieniniame sprendimy priémimo

procese, yra sekmingesnés negu tos, kurios taip nesielgia;

26



e tyrimais jrodyta, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp dvasinés gerovés ir organizacijos
atvirumo, asmeninio efektyvumo ir jsipareigojimo organizacijai.

e 7monés vis dazniau siekia surasti prasme ir tikslg savo darbiniame gyvenime. Jie nori, kad jy
darbe atsispindéty jy asmeninio gyvenimo misija, o dvasinga organizacija duoda tam Sansg;

e dvasinga verslo organizacija kuria dvasingg organizacing kultlirg besiremiancig dvasinémis
vertybémis;

e dvasingoje verslo organizacijoje jgalinama dvasinga lyderysté vietoje jprastos, o tokiose
organizacijose egzistuoja didesnis darbuotojy pasitenkinimas, tai lemia mazesn¢ darbuotojy
kaitg (Krasteva, 2007) .

Mokslininky teigimu, verslo organizacijos tapsmas dvasinga verslo organizacija suteikia trejopa
nauda: didina darbuotojy pasitenkinima, tai lemia maz¢&janciag darbuotojy kaitg bei gerina organizacijos
veiklg ir didina jmonés pelng (Campuzano & Seteroff, 2010). Taip pat dvasingumas darbe daro
tiesioging jtakg mokymosi gebéjimams (Deshpande, 2012).

Dvasingos organizacijos charakteristikos atsispindi organizacinéje kultiiroje, kuri pasireiskia per
tam tikras dimensijas (empatija, kiirybiSkumas, moral¢, bendruomeniskumas, socialiné atsakomybé ir
t. t.), bei kuria visakeriopa nauda ne tik paciai organizacijai, bet ir visai bendruomenei, o jei
pazitrétume globaliau, net visai zmonijai.

Empatija — tai Zzmogaus gebéjimas pajusti kity jausmus ir nuotaikas. Empatija versle yra
gyvybiskai svarbi organizacijos egzistavimui, nes verslininkai nuolatos yra apsupti Zmoniy, kuriuos
bitina suprasti. Empatiskas zmogus ne tik geras bendradarbis, bet ir geras darbuotojas, kuris savo
geranoriSkumu kuria ne tik gerus santykius su bendradarbiais, bet ir savo klientais, tai daro itin
reikSmingg jtaka santykiy testinumui ir ilgalaikio verslo vystymui.

Verslininkus supa ne tik darbuotojai ir klientai, bet ir akcininkai, investuotojai bei kiti verslo
partneriai, todél verslininkas turi bati jzvalgus, nes verslas bus stiprus tik tuomet, kai verslininkas
mokes suprasti visy poreikius. Butina nepamirsti, jog empatija yra neatsiejama Siuolaikinio globalaus
verslo aplinkos dalis, tai daugiau nei puikiis bendravimo jgidziai ar atjauta, tai tarpkultiirinis
bendravimas suvokiant ir gerbiant jvairias kultliras, jy tradicijas, paproCius bei vertybes. Ne karta,
garsios jmonés prarado ne tik dalj klienty, taciau neteko ir galimybés jsitvirtinti kitose Salyse, nes
pamirSo, kad pirmiausia yra batina iSanalizuoti tos Salies kultiirg ir gerbti jy tradicijas bei vertybes,
norint jZzengti ] kitos Salies rinkg ir konkuruoti su tos Salies rinkos dalyviais.

Kiurybiskumas — labai svarbi organizacijos gyvavimo ciklo dalis. Dvasingoje organizacijoje
darbuotojas yra vertinamas ir apdovanojamas uz kurybiskumg. Dvasinga organizacija suteikia
galimybe darbuotojams atskleisti jy kiirybinj potencialg ir praktiSkai jj panaudoti organizacijos labui.

Yra atlikta daugybé empiriniy tyrimy, kuriais jrodyta, jog dvasingumo skatinimas gali paveikti
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darbuotojo kurybiskumg. Karybiskas zmogus — tai sékmés garantas, 0 darbuotojy kiirybiSkumas — tai
visos organizacijos variklis, kuris veda organizacija sekmés link.

Kirybiskos organizacijos klesti nepaisant pasauliniy ekonominiy kriziy, o kitos turi susitaikyti su
nesékme, todél visas pasaulis eina kirybiskos ekonomikos link, ¢ia ypatingg vietg uzima asmenybé.

Visi darbuotojai turi kiirybiniy galiy, entuziazmo ir energijos jgyvendinti jvairiausias uzduotis,
todél biitina juos nukreipti tinkama linkme ir iSnaudoti visa jy turimg potencialg. Kiirybiskas zmogus
atranda nejtikétiny sprendimy ir iSeiciy, nes kirybiskumas — tai sugebéjimas kelti naujas idéjas, jas
pritaikyti praktikoje, o taip pat savarankiSkai ir placiai mastyti.

Kirybiskumo skatinimas organizacijoje veikia kaip motyvavimo priemoné, o motyvacija — tai
tokia vertybé, kuri skatina greitesnj ir efektyvesnj veiksmy atlikimg, norint patenkinti organizacijos
poreikius, siekiant organizacijos tiksly. Motyvacija, iSsikeldama vis naujus tikslus ir rezultaty
igyvendinimo siekj, skatina organizacijas judéti j priekj.

Moralé — tai ne tik etikos normy laikymasis, tinkamas elgesys, arba dorové, tai Zymiai platesné
sgvoka. Tarptautiniy zodziy zodyne §i savoka aiSkinama kaip zmoniy elgesj reguliuojanéiy normy ir
taisykliy visuma, kuri kinta priklausomai nuo paprociy bei laiko.

Moralé — tai Zmoniy elgesio reguliavimo buidas, tai tam tikra visuomenés sagmoningumo forma
bei visuomeniniy santykiy rasis, kuri yra tyrinéjama etikos moksle. Visuomen¢, kuri susideda i$
daugybés individy, kurie turi skirtingus interesus bei tikslus, gali gyvuoti tik tada, kad visi jos nariai
paklista bendriesiems visuomenés socialiniams désniams. Mokslininky teigimu, moralé 1§ pradziy
neiSsiskyré i§ bendros ZmogiSkyjy santykiy normatyvinés reguliacijos sistemos ir tik ilgainiui éme
reguliuoti, t. y. vertinti Zmoniy elgesj ir santykius jvairiose veiklose srityse, pradedant profesine veikla,
buitimi, politika ir baigiant Seima bei asmeniniais ir tarptautiniais santykiais (Kvedaravicius, 2006).
Moraliniai pricipai yra visuotini ir privalomi visiems, nepaisant lyties, socialinés padéties, amziaus ar
veiklos. Moralé jsikiinija tam tikruose gério ir blogio vertinimo modeliuose, kurie kartu su kitomis
tradicijomis ir paprociais yra perduodami i§ kartos j karta.

Dvasingoje organizacijoje moralé uzima labai svarbig vieta, todél verslo organizacijos pradéjo
suvokti, etiSko (moralaus) elgesio su darbuotoju, naudg ir pagaliau jtrauké etiSko (moralaus) elgesio
principy formavimo bei ugdymo sistemas j organizacijy veiklos procesa. Etiskas (moralus) elgesys
skatina ne tik asmeninj vystymasi, charakterio formavimasi, taciau jis skatina ir glaudesnius
asmeninius rySius bei geresnj mikroklimatg darbo vietoje, o tai daro tiesioging jtakg VisOS
organizacijos gerovei.

Kvedaravicius ir Kranciukait¢ (2006) pritaria, jog moralé versle yra labai svarbi, taciau
apgailestauja, jog Lietuvos verslo organizacijose jos daznai pasigendama. Minéti autoriai teigia, jog
organizacijy moralés problema yra be galo svarbi, mat jos jtaka visame pasaulyje nuolatos didéja, todél

yra gyvybiskai svarbu pradéti spresti §ig problemg kaip jmanoma greiciau ir i§ esmés. ,,Etiska (morali)
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verslo organizacija turéty buti kompanijos vadovy ir darbuotojy siektinas idealas plétojant versla
Lietuvoje. Tokia organizacija bty patraukli ir partneriams bei klientams uzsienyje; reikia siekti, kad
etiSka organizacija gauty ne tik moralinj, bet ir materialinj atlygj, t. y. kad apsimokéty tokia tapti;
moralaus etiSko verslo problema darosi vis aktualesné miisy laikais ir pirmieji, pradéje ja spresti, tapty
verslo lyderiais®, teigia Kvedaravicius ir Kranéiukaité (2006, p. 95).

Bendruomené — tai zmoniy grupé, kurig sieja tam tikri bendri tikslai ir interesai bei emociniai
ry$iai. Bendruomeni$kumo jausmo svarba pazymima daugelyje moksliniy straipsniy.

Kaip teigiama visuomening€je spaudoje ir mokslininky darbuose, Zmogaus sékmingumas
matuojamas pagal individo pasiekimus ir priklausymo bendruomenei lygj. Anot mokslininky,
priklausymas bendruomenei — tai socialinio mokymosi ir kooperavimosi viena i§ pagrindiniy varomyjy
jégy. Bendruomenés formuojasi pagal pozilirio ir vertybiy panasumus, o svarbiausia yra tai, jog jos turi
biti iSlaikomos bei puoseléjamos. Verslo organizacija, kurig sudaro zmonés, turintys bendry tiksly.
Juos vienija labai panaSios vertybés, todél galima teigti, kad visose organizacijose egzistuoja
bendruomené, kuri yra sékminga tik tuomet, kai organizacijoje vyrauja geras mikroklimatas, kuriame
kiekvienam yra tinkamos sglygos augti dvasiSkai ir tobuléti. Tokioje bendruomenéje, kur zmogus
jauciasi jvertintas ir su juo pagarbiai elgiamasi, kiekvienas narys jauciasi laimingesnis. D¢l S$iy
priezaséiy visos organizacijos turi skatinti savo darbuotojus dalyvauti ne tik bendruomeniniame
gyvenime, bet ir jsitraukti j labdaringg veikla. Aktyviai dalyvauti socialiniame gyvenime turi paskatinti
organizacijos vadovai ir lyderiai, kurie uzdegty darbuotojus savo asmeniniu pavyzdziu.

Taciau labai svarbu nepamirsti, kad norint islaikyti savo jvaizdj visuomenéje, kompanija neturéty
palaikyti ar finansiskai remti kurios nors religinés ar politinés organizacijos. Tiek partneriai, tiek
organizacijoje dirbantys darbuotojai taip pat turéty buti skatinami buti atsakingais ir vengti interesy
konflikty bei veiklos, kuri galéty pakenti organizacijos jvaizdziui (Purskus, 2002).

Socialiné atsakomybé — tai viena i§ dvasingos organizacines kultiiros daliy, kuri pasireiskia per
organizacijos vizijg ir misija. Vis daugiau organizacijy dvasinguma jtraukia i savo verslo strategija, ¢ia
jis pasireiSkia per socialing atsakomybeg (Karakas, 2010). Organizacijos bendradarbiauja su vietos
bendruomenémis, dalyvauja jvairiuose socialiniuose projektuose, labdaringose veiklose, tai daro
tiesioging jtakg organizacijos jvaizdzio visuomenéje kiirimui.

Cia ypa¢ svarbig vieta uzima ekologinés pusiausvyros islaikymas, t. y.:

e gamtos iStekliy sunaudojimo mazinimas;
e oOro, vandens ir aplinkos tarSos mazinimas;
e aukSto tvarumo indekso iSlaikymas, kuriame iSreiSkiami aplinkos apsaugos,

ekonomiskumo bei socialiniai kriterijai.
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Socialinés atsakomybés vertinama pagalba ir pasiaukojimu sickiant gerovés visam pasauliui, o
tai organizacijose dazniausiai reiSkiasi per dalyvavimg savanoriskoje veikloje bei labdaros organizacijy
palaikyma.

Organizacijos jau seniai suprato, kad savas vertybes butina diegti visoje kompanijoje,
kiekviename i§ savo darbuotojy, nes suvoké jy naudg. Dabar gi biitina suprasti, kad organizacijos,
kurios suvokia darbo vietos dvasingumo reikSme, palaiko ir skatina savo darbuotojus vystyti savo
asmeninio pasaukimo jausma bei ieSkoti savo aistros ne tik darbe, bet ir savo asmeniniame gyvenime,
laimi dar daugiau. Dvasingoje organizacijoje, kurioje lyderis skatina ieSkoti savo asmeninio
paSaukimo, vyrauja didesné darbuotojy motyvacija ir didesnis pasitikéjimas ne tik savo lyderiu, bet ir
visa organizacija.

Dvasingos darbo vietos naudg savo straipsniuose nagrinéjo daugybé autoriy, kurie sukiiré ne
vieng modelj. Siy modeliy pagalba yra bandoma isryskinti dvasingumo nauda organizacijoje. Labai
aiSkiai matoma dvasingumo nauda organizacijoms iSdéstoma per tris dvasingumo perspektyvas

(Karakas, 2010), tai pavaizduota grafiskai 3 paveiksle.

Darbuotojo gerové

Padidéjes produktyvumas
ir geréjantys veiklos
rezultatai

Dvasingumas ReikSmingumo jausmas ir
tikslo bei prasmés turéjimas

Bendruomeniskumo ir
vieningumo jausmas

3 pav. Dvasingumo nauda organizacijai per tris dvasingumo perspektyvas (Karakas, 2010)

Cia labai ai$kiai matomas dvasingumo poveikis, per tris dvasingumo dimensijas teigiamai
veikiantis visos organizacijos veiklg bei produktyvuma.

Anot autoriaus, dvasinga darbo vietg sudaro:

1. vidinis (dvasinis) gyvenimas;

2. prasmingas darbas;

3. bendrysté (Daniel, (2010).

Organizacija, kuri yra jtraukusi dvasingumg j savo veiklg, sugeba sujungti etikos normas, darbe
reikalingas vertybes ir individualias darbuotojo vertybes, o tai sutrumpina oficialy etiniy ir moraliniy
kriterijy reguliavimo procesa bei sumazina jo kaing (Chieh-Wen, 2012).

Mokslin¢je literatliroje yra pateikiami jvairls empiriniy tyrimy rezultatai, kurie patvirtina

dvasingumo organizacijose nauda:
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e dvasinga lyderysté daro teigiama jtaka asmeninés karjeros valdymui, elgsenai ir
produktyvumui;

e teigiamas rySys tarp dvasingos darbo vietos ir darbo grupés veiklos efektyvumo;

e Vizija, altruizmas ir tikéjimas teigiamai veikia darbo rezultatus;

e dvasingos darbo vietos klimatas teigiamai susijes su klienty pasitenkinimu darbuotojy
suteiktomis paslaugomis;

e meditacija didina darbo vietos dvasingumo lygj;

e dvasingumo jtraukimas gydymo jstaigose daro teigiamg jtakg pacienty sveikimo
rezultatams (Chen et al.,, (2011); Duchon & Plowman, (2005); Geigle, (2012);
Javanmard, (2012); Malik et al., (2011); Pandey et al., (2009); Petchsawang & Duchon,
(2012); Tuck, (2012)).

Taigi, atsizvelgus | literatros Saltiniuose minimus teigiamus dvasingumo aspektus, galima teigti,
kad dvasinga verslo organizacija yra konkurencingesné Siuolaikinio verslo pasaulyje, todél visos
organizacijos turéty skatinti ir diegti dvasingumo raiska savo verslo organizacinéje kulttroje.
Dvasingumas versle palaipsniui turéty tapti norma ir pamatine visy organizacijy vertybe, o ne naujove,
apie kurios nauda kalbéty tik mokslininkai ir dvasininkai.

Zinoma, néra lengva islaikyti dvasingg organizacijos kultiira, ir tikras i$$ikis laukia dvasingy
lyderiy, kurie sumanys iSkelti dvasines vestybes savo organizacijoje bei sieks sukurti dvasingg verslo
organizacija, nes dvasingumas turi glidéti visoje organizacijoje, dvasingas turi buti kiekvienas
darbuotojas. Nelengva uzduotis laukia ty lyderiy, kurie norés pakreipti savo organizacija dvasingos
organizacijos keliu, nes be galo sunku uzdegti dvasingumu kiekvieng i§ organizacijos daleliy, t. V.
kiekvieng darbuotoja. Taciau verta pabandyti visos organizacijos vardan ir kiekvieno darbuotojo

gerovés vardan, nes darbe kasdien praleidziama didziausia gyvenimo dalis.

2.3. Tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo modelis

Ne vienas autorius yra sukires ir pateikes dvasingos verslo organizacijos modelj, tad jie gali tapti
labai svarbiais atskaitos taSkais. Toliau darbe pateikiami keleto autoriy dvasingos organizacijos bei
vadovavimo dvasingai organizacijai modeliai, kurie taps dar vienu pagrindu, kuriant tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo modelj.

Dvasingumas jmonéje pasireiSkia per tam tikras vertybes ir elgesj (Freeman, 2011), tai

pavaizduota 4 paveiksle.
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*Saziningumas
Dvasinés vertybés *Teisingumas
*Pasitikéjimas
*Nuolankumas
+Atleidimas
*Uzuojauta

+Pagarbos
demeonstravimas
*Ripinimasis kity
zmoniy ir jmoneés
gerove
Dvasingas elgesys + Atsakingas
klausymasis
+Kity zmoniy indélio
vertinimas
*Doras elgesys su
aplinkiniais

4 pav. Dvasingumo rai$ka jmonéje (sudaryta pagal Freeman, 2011)

netinkamas, ta¢iau atskiros dvasiniy vertybiy ir dvasingo elgesio dimensijos bus panaudotos tyrime.

Sio modelio autorius teigia, kad dvasingg organizacija sudaro dvasinés vertybés ir dvasingas
elgesys, kurie yra skaidomi j smulkesnes dimensijas. Labai aiskiai matomas §io modelio trikumas yra
tas, kad dvi dvasingumo dimensijos néra skirstomos kitu pjiviu, t. y. | organizacijos vertybes ir
dvasingg elgesj bei asmenines darbuotojo vertybes ir jo dvasinga elgesj. Kadangi tyrimui reikalingas

modelis, kuriame iSsiskirty asmeninés ir organizacinés dvasingumo dimensijos, §is modelis yra

Dvasinga organizacija susideda i§ dvasingos lyderystés, dvasingumo lygmens organizacijoje bei

organizacijos veiklos sistemy ir metrikos (Campuzano & Seteroff, 2009). Modelis pateiktas 5

Organizacijos
veiklos
sistemos ir
metrika

Dvasinga
verslo
organizacija

Dvasingumo
lygmuo

Dvasinga
lyderysté

5 pav. Dvasingos verslo organizacijos modelis (Campuzano & Seteroff, 2009, p. 10)
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Pateiktame paveiksle labai aiSkiai matome, kad visos trys dvasingos organizacijos dimensijos
(dvasinga lyderysté; organizacijos veiklos sistemos ir metrika; dvasingumo lygmuo) siejasi viena su
kita, darydamos tiesioging jtaka organizacijos dvasingumui. Visos Sios dimensijos pamatuojamos ir
susideda i§ daugybés komponenty. Ne vienas autorius yra pasitles organizacijos dvasingumo lygmens
ar dvasingos lyderystés vertinimo modeliy, kuriais remiantis tyré jvairiy organizacijy dvasingumo
lygius ir dvasingos lyderystés raiska. Siame modelyje dvasingumo lygmuo néra skaidomas j asmeninj
ir organizacinj dvasingumo lygmenis, nors dvasinga lyderysté — tai dvasingos organizacijos dalis, kurig
daugelis autoriy nagrinéja biitent per organizacinio dvasingumo dimensijas. Kadangi §is modelis néra
labai tikslus, jis netaps pagrindiniu Saltiniu, tadiau j jj bus atsizvelgta kuriant naujgjj organizacijos
dvasingumo raiskos vertinimo modelj darbuotojy pozitiriu.

dvasingose organizacijose turéty biuti naudojamas dvasinémis vertybémis gristas vadovavimo
modelis, kurj sukiiré mokslininkas Millimanas ir kt.(1999) ( Dehaghi, Goodarzi & Arazi, 2012). Sis
modelis labai svarbus ir naudojamas norint uztikrinti sklandzig dvasingos organizacijos veiklg ir jos

procesus. Grafinis modelio vaizdas yra pateikiamas 6 paveiksle.

Verslo
organizacijos
dvasinés
vertybés

Organizacijos

Verslo

veiklos rsio
rezultatai organizacijos
darbuotojo ir darbuotojo

oo 3 planai bei
Poziuris ir tikslai

dvasingumas

Zmogiskujy
iStekliy
vadybos
veiksmai,
sustiprinantys
planus ir
vertybes

6 pav. Dvasinémis vertybémis gristas vadovavimo modelis (Milliman et al., 1999, p. 223)

lliustracijos virSuje yra organizacijos pagrindinés dvasinés vertybés, kurios isreiskia filosofines
organizacijos pazitras, organizacijos prioritetus bei tikslus. Tam tikra prasme $itos vertybés iSreiskia
organizacijos sielg ir atspindi jos dvasingumo bei tikslo ir prasmés siekimo svarba bei biida.

Paveikslo deSin¢je pavaizduotos organizacijos pagrindinés vertybés, kurios formuoja verslo
planus ir atskirus darbuotojo planus. Verslo planai nustato specifines organizacijos verslo sritis, i§désto

kryptis, nustato laikotarpius ir tikslus. Iliustracijos apacioje atsiduria zmogiskyjy iStekliy vadyba,
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kurios pagalba organizacija vysto ir motyvuoja savo darbuotojus, kad jie elgtysi tinkamai bei iSlaikyty
auksta produktyvuma, kuris padéty kompanijai jvykdyti savo verslo planus ir pasiekti verte grjstus
tikslus. Paveikslo kairéje puséje pavaizduota, kaip sékmingas kompanijos strategijos jgyvendinimas
stiprina kompanijos dvasines vertybes ir tikslus.

Sis modelis rodo pasikartojantj cikla kaip dvasinés vertybés gali bati diegiamos ir naudojamos
visoje organizacijoje. Sis modelis yra naudojamas vertinti dvasiniy vertybiy poveikj organizaciniam
jsipareigojimui, todél néra tinkamas tyrimui, kai reikia vertinti dvasiniy vertybiy raiska organizacijoje
darbuotojy poziiiriu.

Mokslininkas R. Barrettas (2010) savo empiriniame tyrime naudojo septyniy asmens sgmoneés
lygiy modelj. Sis modelis, kuris pateikiamas 7 paveiksle, yra sukurtas remiantis mokslininko Maslowo

(1954) poreikiy hierarchijos teorija.

\ ; / Vienybé
Zmogaus
dvasios «_\ Priklausymas
vystymasis
Sarviis
Virsmas
Savigarba
Zmogaus Bendrmumas, ryiys
ego
vystymasis
\ Telikimas

7 pav. Septyniy asmens samonés lygiy modelis (Barrett, 2010, p. 257)

Kiekvienas is lygiy atspindi tam tikra gyvenimo objekta, kuris yra neatskiriama zmogaus dalis ir
vystosi kartu su Zmogaus sgmone.
Motyvacinés jégos, kurios atitinka pirmas tris Zmogaus ego vystymosi stadijas yra:
o fizinis islikimas — Zmogaus pagrindiniy fiziniy nory tenkinimas, kad galéty islikti;
o Dbendrumas, rysys (bendrysté) — Zmogaus pagrindiniy emociniy nory tenkinimas

(bendrystés ir tarpasmeniniy santykiy palaikymas);
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e savigarba — zmogaus pagrindiniy nory tenkinimas (savivertés jausmas, kai Zmogus turi
galimybe prasmingai ir efektyviai funkcionuoti pasaulyje, didziavimasis savimi).

Motyvacinés jégos, kurios atitinka pirmas tris zmogaus dvasios vystymosi stadijas:

e sqrysis (reiksmé) — supratimas ir pajungimas dvasinés motyvacijos j asmens sgmong;

e priklausymas — dvasinés motyvacijos pajungimas ir reik§mingos naudos Kitiems
asmenims ar grupéms kiirimas;

e vienybé (nesavanaudiSkas paslaugumas) — tai tapatinimasis su visu pasauliu, siekis, kad
tarnyst¢  (nesavanaudiS$kas  paslaugumas) kitiems tapty sinonimu tarnystei
(nesavanaudiSkam paslaugumui) sau paciam. Kai asmenys veikia Siame sgmonés
lygmenyje, vienybé tampa nuolatiniu gyvenimo budu.

Tarp paskutiniosios zmogaus ego vystymosi pakopos ir pirmosios zmogaus dvasios vystymosi
pakopos iSsidésto ketvirtasis zmogaus sgmonés vystymosi lygmuo, tai yra virsmas arba
transformacija. Tai yra stadija, kurioje asmuo iSmoksta nusistatyti prioritetus tarp zmogaus ego ir
sielos poreikiy bei sugeba sujungti juos i visuma.

Sj asmens samonés lygiy modelj autorius pritaiké ir adaptavo organizacijoms, todél tyrime buvo
remiamasi abiem modeliais, t. y. asmens samonés lygiy modeliu ir organizacijos samonés lygiy
modeliu.

Autorius tyrimui naudojo Sias dimensijas:

e asmenines vertybes;

e esamg organizacing kultiira;

e trokStama organizacing kultiira.

Sias dimensijas jis nagrinéjo per septynis asmeninius ir organizacinius sgmonés lygius.

Sis modelis labai gilus ir labiau tinkamas tirti viena verslo organizacija, kurig vienija bendra
kulttra, taciau norint tyrimga atlikti keliose skirtingo tipo ir ne biitinai verslo organizacijose, tyrima
reikéty adaptuoti pagal kiekvienos organizacijos veikla, todel Sis modelis nebus pagrindiniu naujai
kuriamo tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos vertinimo modelio Saltiniu. Remiantis
septyniy sgmonés lygiy modeliu bus konstruojamas tik tyrimo klausimynas, kuriame atsispindés tam
tikri asmeniniy vertybiy aspektai, tokie kaip Seima, pagarba ir atsakomybé.

Dauguma mokslininky nagrin¢ja dvasingumg kaip tam tikry vertybiy ir normy visuma, o
darbovietés dvasingumg vertina per darbovietés dvasingumo lygius (Banyhamdan, Harrim & Al-
Qutop, 2012; Kolodisky, Giacolone & Jurkiewicz, 2009; Milliman et al., 2003).

Dvasinga darbo vieta susideda i$:

¢ individualaus dvasingumo lygmens;

e grupés dvasingumo lygmens;

e organizacinio dvasingumo lygmens (Milliman et al., 2003).
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Dvasingumo darbe modelis pateikiamas 8 paveiksle.

Individualusis lygmuo

Dvasinga

Grupés lygmuo darbo vieta

Organizacinis lygmuo

8 pav. Dvasingumas darbe (Milliman et al.., 2003, p. 428)

Individualusis lygmuo pasireiskia per reikSmingg darba, t.y. mégavimasi darbu, kuris suteikia
jégu, kuris suteikia asmeninj reik§mingumo ir tikslo siekimo jausma (Milliman et al., 2003).

Grupés lygmenyje labai svarbus bendruomeniSkumo jausmas, kuris reiskiasi per rySio su
bendradarbiais jausma, darbuotojy tarpusavio palaikyma, kai svarbu stengtis nukreipti ir palaikyti vieni
kitus siekiant pagrindinio tikslo (Milliman et al., 2003).

Organizacinis lygmuo — tai asmeniniy ir organizacijos vertybiy atitikimas. RySio su
organizacijos tikslais jausmas, organizacijos misijos ir vizijos identifikavimas bei organizacijos
ripinimasis savo darbuotojais ( Milliman et al., 2003).

Pateiktas modelis (zr. 8 pav.), néra visiskai tikslus ir tinkamas visoms organizacijoms, nes ne
Visose organizacijose darbai organizuojami grupémis arba tiksliau tariant, ne visose organizacijose
egzistuoja grupés. Dél Sios prieZasties aptartas modelis nebus pagrindinis Saltinis kuriant tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo modelj.

Labai daZnai organizacijos, kurios koncentruojasi tik } asmeninj darbuotojo dvasingumo lygmenj
ir skatina jo asmeninj tobul¢jimg, daro klaida, o kitos organizacijos suteikia didZiausig reikSme
organizaciniam lygmeniui, kuriame pabréziama organizacinés kultiros (besireiSkianti per
organizacijos vizijg ir misija), lyderystés svarba ir socialiai atsakingo verslo praktika. Taciau labai
svarbu suvokti, jog visi lygmenys yra be galo svarbis ir siejasi vienas su kitu, todél visos organizacijos
turéty orientuotis j visapusiSskg dvasingumo diegimg organizacijoje, neaplenkiant né vieno lygmens.
Tik jdiegus dvasingumg visuose lygmenyse, galima pasiekti uzsibrézty tiksly ir geriausiy verslo
rezultaty.

Dar vienas dvasingumo darbe modelis, kuris labai panaSus j pries tai aptarta — darbo vietos
dvasingumo, pasireiskiandio per lygmenis, modelj. Cia taip pat iSskiriami lygiai, kuriuose turi

atsispindéti dvasingumo dimensijos. Sis modelis pavaizduotas 9 paveiksle.
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Organizacinis lygmuo

Darbovietés dvasingumas Asmeninis lygmuo

-
r

Organizacinio ir
asmeninio lygmens
sgveika

9 pav. Darbovietés dvasingumo lygiai (sudaryta pagal Banyhamdan et al., 2012)

Organizacinis lygmuo, anot autoriy, siejasi su organizacijos kultiira, vizija, misija, vadovavimu,
socialine atsakomybe bei darbuotojy dvasinio vystymosi skatinimu (Banyhamdan et al., 2012).

Antrasis — tai asmeninis lygmuo, Kuris siejasi su darbuotojy siekiu ir noru isreiksti save bei noru
siekti asmeninio dvasinio tobuléjimo. Siame lygmenyje labai svarbu ugdyti asmeninj potencialg ir
ieSkoti gyvenimo prasmés darbe bei uz jo riby (Banyhamdan et al., 2012).

Kiti autoriai naudojo tre¢ig lygmenj — organizacijos ir asmeninio lygmens sqgveikg (Kolodisky et
al., 2009). Sis lygmuo — organizacijos siekiamybés taskas, kuriame darbuotojo vertybés sutampa su
organizacijos vertybémis, jo déka organizacijoje pasiekiami auks¢iausi rezultatai.

Toliau pateikiamas visy modeliy apibendrinimas, kuriame atsispindi tradicinés organizacijos

dvasingumo vertinimo dimensijos. Apibendrinimas pateiktas 3 lenteléje.

3 lentelé. Dvasingos organizacijos vertinimo dimensijos

Charakteristikos Banyhamdan et Freeman, Milliman et Campuzano & Barrett,
al., 2012 2011 al., 1999 Seteroff, 2009 2010

Dvasinga lyderysté \

Organizacijos dvasingumo Vv V
lygmuo

Organizacijos veiklos \Y
sistemos ir metrika

Asmeninis dvasingumo Vv
lygmuo

Darbuotojo ir organizacijos \Y/ \Y/
dvasinés vertybés

Darbuotojo ir organizacijos V \Y
dvasingas elgesys

Organizacijos ir darbuotojo \ \Y/
planai bei tikslai

Darbuotojo pozitiris ] \Y
dvasinguma

Organizacinio ir asmeninio \YJ
dvasingumo lygmens sgveika
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Paskutiniojo nagrinéto modelio (zr. 9 pav.) dedamosios atskleidzia darbovietés taip pat ir visos
organizacijos dvasinguma jvairiais aspektais, tode¢l jis bus pagrindinis Saltinis kuriant tradicinés
organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, teorinj vertinimo model;.

ISanalizavus lenteléje (zr. 3 lent.) pateiktus duomenis, galima daryti iSvada, jog vyrauja trys
pagrindinés dvasingos organizacijos raisSkos vertinimo dimensijos:

e organizacijos dvasingumas (dvasinga lyderysté; organizacijos dvasingumo lygmuo;
organizacijos veiklos sistemos ir metrika; organizacijos dvasinés vertybés; organizacijos
dvasingas elgesys; organizacijos planai bei tikslai);

e asmeninis dvasingumas (asmeninis dvasingumo lygmuo; darbuotojo dvasinés vertybés ir
elgesys; darbuotojo tikslai ir planai; darbuotojo pozitris j dvasinguma);

e oOrganizacijos ir asmens dvasingumo sgveika (asmeniniy ir organizaciniy vertybiy atitikimas,
panasiy tiksly siekimas ir t. t.).

Remiantis darbovietés dvasingumo modeliu (Banyhamdan et al., 2012), galima sukurti tradicinés

organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, teorinj vertinimo modelj, kuris pavaizduotas 10 paveiksle.

Bendras
organizacijos
dvasingumas

. Organizacinio ir R
Asmeninis %smeninio Organizacinis
dvasingumo dvasingumo dv[a)'/sgllr;?ljjg]o

lygmuo lygmeny sgveika

10 pav. Tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, teorinis vertinimo modelis (sudaryta
pagal Banyhamdan et al. (2012))

Pateiktame 10 paveiksle matome, jog bendras organizacijos dvasingumas tiesiogiai priklauso
nuo trijy pagrindiniy dedamyjy, t. y. asmeninio ir organizacinio dvasingumo lygmeny bei
organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos. Organizacinio ir asmeninio dvasingumo
lygmeny saveika yra tiesiogiai priklausoma nuo asmeninio dvasingumo lygmens bei organizacinio

dvasingumo lygmens.
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3. TRADICINES ORGANIZACIJOS, KAIP DVASINGOS
ORGANIZACIJOS, TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo problema - epmyriniy tyrimy trikumas mokslingje literatiiroje, dvasingos
organizacijos, tema.

Tyrimo probleminé situacija — mokslingje literatiroje néra vienintelio ir tikslaus apibrézimo,
kokia organizacija yra dvasinga, kaip pasireiSkia dvasingumas organizacijose bei kokiomis vertybémis
pagrjsta dvasingos organizacijos veikla. Tik darbuotojai gali padéti jvertinti organizacijos dvasinguma,
todél bitina atlikti i§samy tyrimag, kuris padéty i$siaiSkinti tradicinés organizacijos dvasingumo lygj.

Tyrimo objektas — tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimas.

Tyrimo tikslas — remiantis sudarytu teoriniu modeliu, empiriskai jvertinti pasirinktas tradicines
organizacijas dvasingos organizacijos kontekste.

Tyrimo uZdaviniai:

1. istirti darbuotojy pozitrj j dvasiniy vertybiy svarbg verslo organizacijoje, jy santykj su

religija bei apibrézti, kaip darbuotojai suvokia dvasinguma;

2. atskleisti tiriamy organizacijy darbuotojy nuomong, Kaip dvasingumas pasireiSkia jy

organizacijose skirtinguose lygmenyse;

3. patikrinti keliamas tyrimo hipotezes.

Tyrimo eiga. Tikslui pasiekti ir tyrimo uzdaviniams jgyvendinti buvo pasirinktas kiekybinis
tyrimas, kuris buvo atliktas $iais etapais:

e 2016 m. rugs¢jo mén. — 2016 m. spalio meén. klausimyno sudarymas;
e 2016 m. spalio 27 d. — 2016 m. lapkri¢io 10 d. atlikta apklausa;
e 2016 m. lapkri¢io mén. — 2016 m. gruodZio mén. gauty tyrimo duomeny sisteminimas

bei analizé.

3.1. Tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, tyrimo
instrumentas

Tyrimo instrumenty pagrindimas. Siekiant istirti tradicinés organizacijos, kaip dvasingos
organizacijos vertinimg, pasirinktose Lietuvos organizacijose buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo
metodas — anketiné apklausa. Bitent Sis tyrimo metodas yra labai placiai naudojamas, nes yra
nesudétingas, o tokiu tyrimo metodu gauti rezultatai yra gana patikimi. Tyrimas buvo vykdomas
pateikiant respondentams popierinj klausimyng, o taip pat pildant elektroning klausimyno forma
internetiniame tinklapyje (www.apklausa.lt). Klausimyne respondentams buvo pristatytas tyrimo
tikslas bei gauty tyrimo duomeny panaudojimas bei aptartas anonimisko aspektas. Klausimyno

pavyzdys pateiktas 1 darbo priede.
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Klausimyno klausimy grupés ir Saltiniai pateikiami 4 lenteléje.

4 lentele. Klausimyno klausimy grupés ir Saltiniai

Klausimy Klausimy grupés Autorius
numeriai
1,3,4 Bendrieji klausimai Krasteva, (2007)
8 Dvasingumo vertinimas organizaciniame lygmenyje Sheng, (2012)
5-7,9-14 Gupta et al., (2013)
18, 25, 26 Dvasingumo vertinimas asmeniniame lygmenyje Sheng, (2012)
15-17, 19-24, Gupta et al., (2013)
27
28-31 Dvasingumo vertinimas asmeninio ir organizacijos lygmeny saveikoje | Gupta et al., (2013)
32, 33,34 Apibendrinamieji klausimai Banyhamdan, (2012)
2, 35, 36, 37 Sociodemografiniai klausimai

Bendrieji klausimai — tai klausimai, kuriais norima issiaiSkinti jy atstovaujamos organizacijos
tipa, tirlamyjy nuomong apie dvasiniy vertybiy svarbg darbe bei dvasingumo sampratos suvokima.

Dvasingumo vertinimas organizaciniame lygmenyje. Sios klausimy grupés pagalba
i§siaiSkinama tiriamyjy nuomoné, kaip jy atstovaujamoje organizacijoje yra vertinamos organizacinio
dvasingumo lygmens dimensijos.

Dvasingumo vertinimas asmeniniame lygmenyje. Sios klausimy grupés pagalba i$siaiskinama
tiriamyjy nuomong, Kaip jy atstovaujamoje organizacijoje yra vertinamos asmeninio dvasingumo
lygmens dimensijos.

Dvasingumo vertinimas asmeninio ir organizacijos lygmeny saveikoje. Sios klausimy grupés
pagalba iSsiaiSkinama tiriamyjy nuomoné, Kkaip jy atstovaujamoje organizacijoje yra vertinamos
organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos dimensijos.

Apibendrinamieji klausimai — tai klausimai, kuriais norima apibendrinti tiriamyjy nuomong
apie organizacijos dvasinguma, remiantis sukurtu teoriniu modeliu.

Sociodemografiniai klausimai — tai klausimai apie tiriamyjy lyti, amziy, i$silavinimg ir jy
santykj su religija.

Tyrimo rezultaty analizé. Tyrime dalyvavusiy respondenty atsakymai buvo analizuojami
naudojantis kompiuterine ,,IBM SPSS Statistics, 20 programa. Atsakymy rezultatai susisteminti bei
pateikiami lentelése ir diagramose.

Analizuojant duomenis buvo naudojamas koreliacijos metodas, neperskai¢iuotiems klausimams
buvo naudojamas Spearman‘o koreliacijos koeficientas, nes klausimyne buvo naudojama ranginé
skalé, o perskaiiuotiems vidurkiams (naujosioms reikSméms) buvo naudojamas Kendall‘o
koeficientas. Tiesinés dviejy kintamyjy priklausomybés mato — koreliacijos koeficiento r skai¢iavimo
metodika priklauso nuo kintamyjy skalés. Kadangi tyrime vyravo ranginiai kintamieji, buvo

skai¢iuojami Spirmeno (Spearman) ir Kendallo t-b koreliacijos koeficientai. Kendallo rangy
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koreliacijos koeficienty skaifiavimas pagrjstas suderinty ir nesuderinty duomeny pory skaiciaus
skirtumu.

Kadangi dazniausiai socialiniy tyrimy klausimynuose yra naudojami Likerto skalés kintamieji,
Siam tyrimo klausimynui buvo pasirinktas §is metodas. Klausimyne vyravo klausimai, kuriuose
respondenty praSoma pasirinkti vieng i§ atsakymo varianty (nuo visiS$kai nepritariu iki visiSkai
pritariu). Tokie kintamieji vadinami ranginiais, kai pasirinktas atsakymo kodas 5 rodo didesnj
pritarimg nei kodas 3. Kadangi statistikoje koreliacija naudojama, kai reikia iSmatuoti dviejy
intervaliniy kintamyjy priklausomybe, Siam tyrimui buvo naudotas biitent $is metodas. Koreliacija
(koreliacijos koeficientas) — tai kintamyjy tiesinés priklausomybés matas, todél toks metodas yra
tinkamiausias norint nustatyti tiesin¢ priklausomybe tarp dvasingumo lygmeny ir atskiry jo dimensijy.
Koreliacijos koeficientas gali jgyti reikSmes nuo -1 iki 1. Kuo koreliacijos koeficientas absoliutiniu
didumu didesnis (toliau nuo nulio), tuo priklausomybé stipresné. Imties duomenims suskaiciuota
koreliacija Zymima raide r, kur:

* | r| <0.3 koreliacija labai silpna,

* 0.3 <|r| <0.5 silpna koreliacija,

* 0.5 <|r| <0.7 vidutin¢ koreliacija,

* 0.7 <|r|<0.9 stipri koreliacija,

* 0.9 <|r| <1 labai stipri koreliacija.

Biitina pazymeéti, kad koreliacija nepaaiskina prieZastingumo, o tik atsako j klausimg — ar tarp
kintamyjy yra tiesinis rySys, t. y. nepaaiSkina, kodél rySys atsirado. PrieZastingumui paaiskinti reikia

remtis tik tiriamo dalyko ziniomis bei vaizduote (Pukénas, 2009).

3.2. Tyrimo hipotezés

Tyrimo hipotezés. Siam tyrimui buvo iSkeltos hipotezés: H1, H2, H3, H3A ir H3B, kurios buvo
tikrinamos analizuojant atlikto tyrimo duomenis:

H1 — tarp asmeninio dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo yra statistiskai
reik§Smingas teigiamas rysys,

H2 — tarp organizacinio dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo yra
statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys;

H3 — tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos ir bendrojo organizacijos
dvasingumo yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys;

H3A — tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos ir asmeninio dvasingumo

lygmens yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys;
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H3B - tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveikos ir organizacijos
dvasingumo yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys.
Sios hipotezés kyla i§ sukurto tradicinés organizacijos dvasingumo vertinimo modelio, Kuris

pateiktas 10 paveiksle, 0 11 paveiksle pavaizduotas tyrimo hipoteziy tikrinimo modelis.

Bendras
organizacijos
dvasingumas

H1l H2
H3A H3B
H3
Asmeninis Organizacinio ir Organizacinis
dvasingumo asmeninio dvasingumo
lygmuo dvasingumo lygmuo

lygmens saveika

11 pav. Tyrimo hipoteziy tikrinimo modelis, remiantis tradicinés organizacijos dvasingumo vertinimo
modeliu (sudaryta pagal Banyhamdan et al., 2012)

Paveiksle nr. 11 matome, kad visi rySiai turi jiems skirta hipoteze, kurig bitina iStirti ir

patvirtinti.

3.3. Tiriamieji

Tiriamyjy apibudinimas.

Tyrimui buvo pasirinktos trys organizacijos, kurios kardinaliai skiriasi jmonés pobiidziu, savo
veikla, tikslais ir misija. Tai ir buvo pagrindinis $iy organizacijy pasirinkimo motyvas, nes labai svarbu
iStirti jvairiy tipy organizacijas, kad buty galima daryti apibendrintas tyrimo prieclaidas Dbei
rekomendacijas, skirtas visoms Lietuvos organizacijoms.

UAB ,,SPA Shanti“, tai ajurvedos SPA centras, kuris jkurtas 2007 metais. Siuo metu jmonei
vadovauja Eglé Kauneckiené. ,,SPA Shanti“ centrai jsikiir¢ Vilniuje ir Kaune, kuriuose teikiamos
grozio ir sveikatinimo, mokymy bei pramogy paslaugos: masazai; SPA procediiros; masazy kursai;
mergvakariai, gimtadieniai, jmoniy vakaréliai, stovyklos, kelionés.

,Maltos ordino pagalbos tarnyba“ — tai ne pelno siekianti organizacija. ,,Maltos ordino
pagalbos tarnyba“ (MOPT) Lietuvoje buvo jkurta 1991 metais. Jg jkaré vyskupas Juozas Tunaitis,

vyskupas Jonas Boruta, kun. V. Aliulis ir kt. Maltos ordino pagrindiniai veiklos tikslai — ,.tikéjimo
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saugojimas ir pagalba vargstantiems” bei teikti pagalbg visy rasiy, tikéjimy ir tauty zmonéms.
Maltiec¢iy veikla Lietuvoje:

e SavanoriSka socialiné pagalba;

e ,,Maisto ant raty”, ,,Socialinés priezitiros namuose” bei ,,Vaziuojam® projektai;

e Socialiniy ,,Vaiky dienos®, ,,Jaunimo® centry, ,,Jaunyjy maltie¢iy“ ir savanoriy veikla;

e pirmosios pagalbos mokymai.

»wAlytaus profesinio rengimo centras“ — tai Svietimo jstaiga, kuriai nuo 2004 mety vadovauja
direktorius Vytautas Zubras. Organizacijoje teikiamos ne tik jvairios mokymo, bet ir automobiliy
remonto, grozio, maitinimo bei apgyvendinimo paslaugos. Alytaus profesinio rengimo centrg sudaro
keturi skyriai: Pramonés ir prekybos; Paslaugy verslo; Statybos technologijy ir verslo; Mykolo
Krupaviciaus zemés tikio ir verslo skyriai.

Tyrimo imtis ir jos sudarymo metodas. Kiekybiniame tyrime dalyvavo pasirinktose
organizacijose dirbantys asmenys. Siekiant iSsiaiskinti, kiek darbuotojy reikia apklausti, buvo taikoma
matemating analiz¢.

I§ viso pasirinktose organizacijose, ,,S0dros* duomenimis, 2016 mety spalio ménesj dirbo 375
darbuotojai. Kadangi ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijos didzioji dauguma darbininky
ir administracijos darbuotojy nesutiko dalyvauti tyrime, todél buvo pasirinkta tiksliné pedagogy grupé.
Sioje organizacijoje dirba 131 pedagogas, todél bendras tyrimui pasirinkty respondenty skaiGius
sumazgjo iki 22 1darbuotojo.

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijas, imties dydziai bei teisingai uzpildyty

klausimyny skaicius yra pateikiamas 5 lenteléje.

5 lentelé. Respondenty imties pasiskirstymas pagal organizacijas

Organizacijos Darbuotojy skaicius | Imties dydis | Teisingai uzpildyty Dalyvavusiy
pavadinimas (N) (n) klausimyny sk. tyrime
procentas
UAB ,,Spa Shanti“ 25 24 24 96
ZAlytaus profesinio 131 98 103 79
rengimo centras*
,,Maltos ordino pagalbos 65 56 57 88
tarnyba“
IS viso 221 178 184 83

Kaip matome pateiktoje lentel¢je, net 83 % visy tyrime dalyvavusiy organizacijy darbuotojy
teisingai uzpildé klausimyna.
Respondenty imtis buvo apskaiciuota remiantis 1. Paniotto formule (Kardelis, 2002):

1 v
n =—-, Cia:

24—

A4

n —imties dydis (reikiamas apklausti darbuotojy skaicius);
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A — leidziamas paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartine paklaida laikoma 5 %,
kurig gauname su 0,95 tikimybe);

N — tirlamos visumos dydis (esamas organizacijos darbuotojy skai¢ius).

Apklausa buvo atlikta Sio darbo autorés. ISdalinta 200 ankety pasirinkty organizacijy
darbuotojams bei i$siysta internetiné nuoroda j elektroning klausimyno versijg elektroniniu pastu.
Popieriniy klausimyny griztamumas 62 % (124 vnt.), o likusieji klausimynai (60 vnt.) uzpildyti

elektroniniu biidu. Duomeny tyrimui buvo gauta daugiau nei reikalinga paskaiciavus su 5 % paklaida.
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4. TRADICINES ORGANIZACIJOS, KAIP DVASINGOS

ORGANIZACIJOS, VERTINIMO TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

Siame skyriuje apra$omi tyrime gauti rezultatai. Cia pateikiami tik apdoroti ir susisteminti

duomenys, o visi rezultatai pateikiami 2 darbo priede. Skyrius uzbaigiamas diskusija, kurioje

pateikiami teoriniai sprendimai ir pritaikomi atsizvelgiant j tyrimo rezultatus, 0 gauti rezultatai

palyginami su naujausiais kity mokslininky tyrimais atliktais Lietuvoje.

4.1. Bendri tyrimo rezultatai

Respondenty pasiskirstymas pagal bendruosius ir sociodemografinius kriterijus, pateiktas 6

lenteléje.
6 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal bendruosius ir sociodemografinius kriterijus
Klausimai Atsakymai Respondenty skaifius
Lytis Moterys 134 (73 %)
Vyrai 50 (27 %)
Amzius Iki 18 mety 0 (0 %)
19-30 mety 15 (8 %)
31-40 mety 44 (24 %)
41-50 mety 66 (36 %)
51 ir daugiau 59 (32 %)
I$silavinimo lygis Aukstasis 150 (81 %)
Profesinis 22 (12 %)
Vidurinis 12 (7 %)
Organizacijos tipas Verslo organizacijos darbuotojai 160 (87%)
Ne verslo organizacijos darbuotojai 24 (13%)
Religinés nuostatos | Religingi 114 (62 %)
Nereligingi 70 (38 %)
Organizacijos APRC 103 (56 %)
pavadinimas MOPT 57 (31%)
UAB ,,SPA Shanti* 24 (7%)
Dvasingumo Tiksly siekimas ir gyvenimo prasmés paieska 20 (11 %)
apibrézimas Isitikinimy ir vertybiy visuma 124 (67 %)
Tikéjimas dievybe ar kita aukStesne jega 28 (15 %)
Kita 12 (7 %)
Dvasinés vertybés VisiSkai nepritariu 2 (1 %)
darbe yra biitinos Nepritariu 2 (1 %)
I$ dalies nepritariu 3(2%)
IS dalies pritariu 24 (13 %)
Pritariu 64 (35 %)
VisiSkai pritariu 89 (48 %)
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Pirmieji klausimyno Kklausimai buvo skirti bendriesiems duomenims gauti, kuriais buvo siekiama
i$siaiSkinti respondenty religines nuostatas, atstovaujamos organizacijos tipg, nuomong apie
dvasingumo sampratg ir dvasingumo biitinybe organizacijose.

Paskutiniaisiais klausimyno klausimais buvo siekiama iSsiaiSkinti sociodemografines
charakteristikas t. y.: lytis, amzius ir i$silavinimas.

Dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty buvo moterys, o apklaustyjy amziaus vidurkis — 46
metai, i§ kuriy buvo jauniausias 19 mety, o vyriausias 67 mety.

Remiantis lenteléje pateiktais duomenimis, galime teigti, jog respondenty iSsilavinimo lygis yra
labai aukstas, kurj nulémé tai, kad tyrimas buvo atliktas Svietimo jstaigoje, kurioje daugiausiai buvo
apklausti mokytojai ir kurie sudaré net 56 % visy tyrime dalyvavusiy respondenty.

Tyrimas parodé, jog didzioji dalis respondenty yra religingi, kurie daZniausiai rinkosi atsakyma,
kad ,,dvasingumas — jsitikinimy ir vertybiy visuma“, kai reikéjo pasirinkti kuris ,,dvasingumo®
apibrézimas yra artimiausias jy nuomonei.

Net 176 respondenty stipriai ar silpnai pritaré, jog dvasinés vertybés darbe yra biitinos ir tik 7
respondentai stipriai ar silpnai nepritaré¢ Siam teiginiui.

Net 139 respondentai, kurie sudaro 76 % stipriau ar silpniau, bet pritaré, kad organizacija,
kurioje dirba yra dvasinga ir tik 45 respondentai, kurie sudaro tik 24 % visy apklaustyjy, nepritaré, kad
Ju organizacija yra dvasinga. Respondenty pasiskirstymas pagal pritarimo lygj, kad jy atstovaujama

organizacija yra dvasinga, pateikiamas 12 paveiksle.

Visstatprrs |

prcer | -
IS dalies pritariu _ 48
I8 dalies nepritariu _ 13
Nepritariu _ 23

Visiskai nepritariu _ 9

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pritarimo lygj apie jy atstovaujamos organizacijos
dvasinguma (vnt.)
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Kaip galime pastebéti diagramoje, teiginiui, kad organizacija, kurioje dirba respondentai yra
dvasinga, visiska pritarimg iSreiSke 21 % visy apklaustyjy, pritaré teiginiui 28 % respondenty ir tik i§
dalies pritaré 26 % tiriamyjy; visiskai nepritaré 5 %, nepritaré 13 % ir i§ dalies nepritar¢ 7 %
respondenty.

ISanalizavus respondenty atsakymus, galima teigti, kad respondentai mano, jog jy atstovaujama
organizacija yra dvasinga.

Vidinio suderinamumo biidu, klausimyno patikimumas buvo apskai¢iuojamas naudojant

Kronbacho alfa. Tyrimo duomeny patikimumo koeficientai pateikiami 7 lenteléje.

7 lentelé. Statistiniy duomeny patikimumas

Kronbacho Alfa
Organizacinio dvasingumo lygmuo 0,897
Asmeninio dvasingumo lygmuo 0,934
Organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveika 0,931
Bendras organizacijos dvasingumas 0,924

Lenteléje pateikti duomenys patvirtina, kad visy tiriamojo dedamyjy patikimumas yra auksto
lygmens, nes koeficientai svyruoja tarp 0,897 ir 0,934. Statistiniy duomeny patikimumo koeficienty

pasiskirstymas pagal lygmenis, pateiktas 13 paveiksle.

I

Bendras organizacijos dvasingumas 0,924

Organizacinio ir asmeninio dvasingumo
lygmeny sgveika

0,931

Asmeninio dvasingumo lygmuo 0,934

Organizacinio dvasingumo lygmuo 0,897

I

13 pav. Statistiniy duomeny patikimumo pasiskirstymas pagal organizacijos dvasingumo lygmenis

Pateiktoje diagramoje (Zr. 13 pav.), labai aiskiai matosi, kad didZiausias patikimumo koeficientas
— 0,934 vyrauja tarp asmeninio dvasingumo lygmens dedamyjy, kas jrodo, kad Sie duomenys, gauti

tyrimo metu, yra labai patikimi.
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Toliau lentelése

(zr. 8, 9, 10, 11, 12 lenteles), pateikiami atskiry klausimy tarpusavio

koreliacijos rySiy koeficientai, kurie koreliuoja tarp atskiry dimensijy, atskiruose organizacijos

dvasingumo lygiuose.

Duomenys, atlikus koreliacing Spearmano analiz¢, tarp asmeninio dvasingumo lygmens ir

bendrojo organizacijos dvasingumo dimensijy, buvo susisteminti ir apibendrinti. Jie pateikiami 8

lenteléje.

8 lentelé. Koreliacija tarp asmeninio dvasingumo lygmens ir bendro organizacijos dvasingumo dimensijy

Dvasingumo vertinimas asmeniniame lygmenyje Bendras
organizacijos
dvasingumas

g = N
Z . = g < 2
% ﬁ . .g 2] "o 2% ;E %E §
Es 132 258 |23 z 2 |22 g g
sE |[8E [98% (583 & |5 £ l2s |8 >
=] < g S 3 B 8'5)%‘5 S £ = o 2. 2 .2,
Es5 |25 [cxg, [22% 5 % Z 5EE3|3 3
s82 |E® RS2 |E2R| 5 B Z | ZEZE |3 N
g 4 ;g% 'Ecrs§mi:;’_’"5 © = | 2 = %-%m': =
SE 82588282 z8 52185 | 2 |EER |3 55
85 |Hc20¥xSg223 o [>2 S |0LE TR o £
. £ . E 3| ..-Bool .80 .3 . B . .2 DB .2 . @
N on (o) =~ O A OO0 b o L — [qV} O < N~ N >
- & A ES8SCoPauadd &8 |8 ~ N s N o B
15 | 1,000 | 0,775 | 0,703 | 0,453 | 0,377 | 0,607 | 0,542 | 0,408~ | 0,508 0,495~
16 - 1,000 | 0,751 | 0,420 | 0,349 | 0,641 | 0,442 | 0,352 [ 0,522 0,449
17 - - 1,000 |0,4187 | 0,367 | 0,758 | 0,474 | 0,409 | 0,553 0,522"
19 - - - 1,000 | 0,736~ | 0,330 | 0,473 | 0,507 | 0,449 0,447
20 - - - - 1,000 | 0,3297 | 0,457 | 0,519 | 0,434 0,407
21 - - - - - 1,000 | 0,6287 | 0,479" | 0,582 0,517
22 - - - - - - 1,000 | 0,569~ |0,710" 0,555
26 - - - - - - - 1,000 | 0,649 0,713"
27 - - - - - - - - 1,000 0,682"
32 - - - - - - - - - 1,000

Cia *p=0,05, **p=0,01

Atlikus koreliacine analize, paaiSkéjo, jog egzistuoja teigiamas tiesinis rySys tarp visy tirtyjy

dimensijy, taciau lenteléje pateikiami tik stiprig koreliacija turintys rysiai, kuriy reik§més yra Siame

intervale 0.7 <|r | <0.9.

Eliminuoti, kaip neturintys stipriy rysiy, buvo §ie teiginiai:

* organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia | mano Seimyninj statusg (nr. 18);

» mano darbe reikalingas nuolatinis tobulinimasis (nr.

* darbe, a$ jauciuosi laimingas ir patenkintas (nr. 24);

* organizacijoje, kurioje dirbu, yra vertinama asmening patirtis (nr. 25).

23)

Atsizvelgiant ] lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, kad egzistuoja septyni stipris

statistiniai rySiai tarp 14 dimensijy, o stipriausias rySys egzistuoja tarp 15 ir 16 klausimo, kurio
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koreliacijos koeficientas — 0,775, kas reiskia, jog ty respondenty pritarimas teiginiui, kad
organizacijoje, kurioje jie dirba, leidzia atsiskleisti jy sugeb¢jimams ir talentui, salygoja jy didesnj
pritarimg teiginiui, kad jy darbas atitinka jy poreikius. IS to iSplaukia iSvada, kad jei organizacijoje yra
leidziama atsiskleisti darbuotojo talentams ir sugebé&jimui, tokia organizacija atitiks darbuotojo
asmeninius poreikius. Antras pagal stipruma rySys, egzistuoja tarp 17 ir 21 klausimo, kurio koreliacijos
koeficientas yra lygus 0,758. Tai reiskia, kad respondentai, kurie pritaré, jog vadovai juos skatina
tobuléti, jy atstovaujamose organizacijose, yra drasinami bei skatinami ugdyti naujus jgtidzius ir
kompetencijas.

ISanalizavus duomenis, pastebime, kad tarp 15 ir 17 bei 16 ir 17 klausimo yra stipras koreliacijos
rys$iai (0,703 ir 0,751), todél galima teigti, kad visi trys teiginiai yra susij¢ vienas su kitu, kas leidzia
daryti prielaidg, jog respondenty darbas, kurj dirba, atitinka jy asmeninius poreikius, kai:

e organizacija, kurioje respondentai dirba, leidzia atsiskleisti jy sugebéjimams ir talentui (nr. 16);
e organizacija, kurioje respondentai dirba, drasina bei skatina darbuotojus vystyti naujus jgidzius
ir gebéjimus (nr. 17).

Tarp teiginiy: darbe, a$ noriai imuosi naujy pareigy ir stengiuosi biiti stropus bei atkaklus (nr. 19)
ir darbe a$ elgiuosi atsakingai, nes manau, kad tokiu budu tikétina darbai geriau seksis (nr. 20) — yra
stiprus koreliacijos rysys, kuris lygus 0,736, todél galima manyti, kad respondentai, kurie darbe yra
stropts ir atkakliis bei noriai imasi naujy pareigy, taip pat yra atsakingi darbuotojai.

Tarp teiginiy: darbas, kurj dirbu, daro teigiama jtaka mano dvasiniam gyvenimui ir asmeniniam
augimui (nr. 26) ir mano manymu, organizacija, kurioje dirbu, yra dvasinga (32) yra stiprus 0,713
rySys, tad galima teigti, jog dvasinga organizacija yra ta, kurioje darbuotojai jaucia, kad darbas, kurj jie
dirba, daro teigiamg jtaka jy dvasiniam gyvenimui ir asmeniniam augimui.

Teiginiai: darbe, a$ jauc¢iu kity pripazinimg (nr. 22) ir organizacijos, kurioje dirbu, lyderiai
sugeba mane jkvépti (nr. 27) turi stipry statistinj rys$j, kuris lygus — 0,710. IS to i$plaukia i$vada, kad
darbuotojai, kurie jaucia kity pripazinimg savo darbo vietoje, toje organizacijoje vadovauja lyderiai,
kurie sugeba juos jkvépti.

Duomenys, gauti atlikus koreliacing Spearmano analize, tarp organizacijos dvasingumo lygmens
dimensijy ir bendrojo organizacijos dvasingumo, buvo susisteminti ir apibendrinti. Kaip neturintys
stipriy ry$iy teiginiai, buvo eliminuoti, nes jy reikSmingumas yra mazas:

e jei a§ turéCiau daugiau laisvo laiko, a§ noréciau daugiau laiko praleisti su savo
bendradarbiais neformalioje aplinkoje (nr. 8);
e organizacija, kurioje dirbu, yra saZininga (9).
Stipriis ir reik8mingi statistiniai rySiai tarp organizacijos dvasingumo lygmens ir bendrojo

organizacijos dvasingumo dimensijy, pateikti 9 lenteléje.
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9 lentelé. Koreliacija tarp organizacijos dvasingumo lygmens ir bendrojo dvasingumo

Dvasingumo vertinimas organizaciniame lygmenyje Bendras
organizacijos
dvasingumas

© © .2 — — — <&} «
© = H— IS %) 0 < '@ = =
5 s, S | 8. Sh |8 £ 5|82 B S o
© n n S N N 5 2] 2 = N
8 gglgg 182 eS| 5° |E £_|Z2E|Egs c S
T =00 8¥Z|OEZ| o5 oG S B8 2€5e|g88 S 8
SE8ES SES|8E5|585| 52 E238|2235238y 6%
oE£§‘>§u >58| 22w B | -s8g| Lz TEE = -~
6882l csS | ~eS (S5 Z2F (498|988 3Sz8 &S5
5 1,000 | 0,750 | 0,846 | 0,406 | 0,333 | 0653 | 0,728 | 0,618 0,713
6 - 1,000 | 0,717 | 0,345 0,269 0,521 0,643 0,485 0,604
7 - - 1,000 | 0,317 0,238 0,646 0,700 | 0,604 0,629
10 - - - 1,000 | 0,798 | 0,323 0,327 0,195 0,500
11 - - - - 1,000 | 0,270 0,223 0,105 0,410
12 - - - - - 1,000 0,712 | 0,582 0,645
13 - - - - - - 1,000 | 0,809 0,708
12 - - 5 - - - - 1,000 0,540
32 - ; - ; ; - - - 1,000

Cia *p=0,05, **p=0,01.
Stipriausia koreliacija tarp teiginiy:

organizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis (nr. 5) ir
organizacijai, kurioje dirbu, vadovauja tolerantiskas vadovas (nr. 7) — 0,846;
organizacijai, kurioje dirbu, ripi darbuotojy dvasiné biisena (nr. 13) ir organizacijai, kurioje

dirbu, riipi darbuotojy sveikata ir fiziné buklé (nr. 14) — 0,809.

Sios stiprios tiesinés koreliacijos leidZia teigti, kad:

respondenty nuomone, organizacijose, kuriose vadovauja tolerantiskas vadovas, vadovai
remiasi dvasinémis vertybémis, o jei organizacijoje yra riipinamasi darbuotojy sveikata,

toje organizacijoje yra rupinamasi ir darbuotojy dvasine biisena.

Koreliacijoje tarp organizacijos dvasingumo lygmens ir bendrojo dvasingumo dimensijy

daugiausiai stipriy rySiy egzistuoja tarp 13 teiginio (organizacijai, kurioje dirbu, rapi darbuotojy

dvasiné biisena) ir $iy teiginiy:

e oOrganizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis (nr. 5) — 0,728;

e oOrganizacijai, kurioje dirbu, vadovauja tolerantiskas vadovas (nr. 7) — 0,700;

e organizacijoje, kurioje dirbu, visais darbuotojais riipinasi vienodai (nr. 12) — 0,712;

e mano manymu, organizacija, kurioje dirbu, yra dvasinga (nr. 32) — 0,708.

I$ to iSplaukia iSvados, kad:
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e organizacijai rupi darbuotojy dvasiné busena, nes organizacijai, kurioje respondentai

dirba, vadovauja tolerantiski vadovai besiremiantys dvasinémis vertybémis ir Kurie

ripinasi visais darbuotojais vienodai;

e organizacija, kurioje dirba respondentai, yra dvasinga, nes organizacijai riipi darbuotojy

dvasiné busena.

Stipri teigiama koreliacija yra ir tarp $iy teiginiy:

organizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis (nr. 5) ir organizacijali,

kurioje dirbu, vadovauja empatiskas vadovas (nr. 6) — 0,750;

organizacijai, kurioje dirbu, vadovauja tolerantiSkas vadovas (nr. 7) ir organizacijai, kurioje

dirbu, vadovauja empatiskas vadovas (nr. 6) —0,717;

organizacija, kurioje dirbu, yra socialiai atsakinga (nr. 10) ir organizacija, kurioje dirbu,

riipinasi vargsais savo bendruomenéje (nr. 11) — 0,798;

organizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis (5) ir mano manymu,

organizacija, kurioje dirbu, yra dvasinga (nr. 32) — 0,713.

ISanalizavus S§iuos ryS$ius, galima teigti, kad:

e organizacija yra dvasinga, nes organizacijoje, kurioje dirba respondentai, vadovauja

empatiskas ir tolerantiskas vadovas, kuris remiasi dvasinémis vertybémis;

e organizacija yra socialiai atsakinga ir riipinasi vargsais savo bendruomenéje.

Duomenys, gauti atlikus koreliacing Spearmano analize¢, tarp asmeninio ir organizacijos

dvasingumo lygmeny saveikos bei bendrojo organizacijos dvasingumo dimensijy, duomenys buvo

susisteminti ir apibendrinti. Sie duomenys pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé. Koreliacija tarp asmeninio ir organizacijos lygmeny sgveikos bei bendrojo dvasingumo

dimensijy

Dvasingumo vertinimas asmeninio ir organizacijos lygmeny saveikoje

Bendras
organizacijos
dvasingumas

28. Teigiamai 29. Mano asmeninés | 30. Jauciu glaudy | 31. Jauciu glaudy rysj 32.Mano
vertinu vertybés sutampa su rysi su Su organizacijos manymu,
organizacines organizacijos organizacijos misija ir vizija organizacija yra
vertybes vertybémis tikslais dvasinga
28 1,000 0,857 0,783" 0,695~ 0,779
29 - 1,000 0,817 0,700 0,823~
30 - - 1,000 0,828~ 0,760
31 - - - 1,000 0,661
32 - - - - 1,000

Cia *p=0,05, **p=0,01.
Stipriausi teigiami koreliacijos rysiai egzistuoja tarp Siy dedamyjy:
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teigiamai vertinu savo darbovietés organizacines vertybes (nr. 28) ir mano asmeninés
vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) — 0,857;

jauciu glaudy ry§j su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) ir jauciu glaudy rysj su
organizacijos, kurioje dirbu, misija ir vizija (nr. 31) — 0,828;

mano asmeninés vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) ir
mano manymu, organizacija, kurioje dirbu, yra dvasinga (nr. 32) — 0,823;

mano asmeninés vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) ir

jauciu glaudy rysj su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) — 0,817.

Apibendrinant stipriausiai koreliuojancius rysius, galima daryti iSvadas, kad:

jei darbuotojas teigimai vertina savo darbovietés organizacines vertybes, jo asmenings ir
organizacinés vertybés sutampa, todél jis jaucia glaudy rysj su organizacijos tikslais ir
mano, kad organizacija, kurioje jis dirba, yra dvasinga;

jei darbuotojas jaucia glaudy rys$j su organizacijos tikslais, jis jaucia glaudy ry$j ir su

organizacijos vizija bei misija.

Toliau pateikiami tyrimo duomenys (zr. 11 lentelg), gauti atlikus koreliacing Spearmano analizg,

tarp asmeninio dvasingumo lygmens bei asmeninio ir organizacijos dvasingumo lygmeny sgveikos

dimensijy. Sie duomenys buvo susisteminti ir apibendrinti, 0 kaip maZiausia reik§minguma turintys

statistiniai rySiai buvo eliminuoti Sie teiginiai:

organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia j mano Seimyninj statusa (nr. 18)
mano darbe reikalingas nuolatinis tobulinimasis (nr. 23);
darbe, a$ jauciuosi laimingas ir patenkintas (nr. 24);

organizacijoje, kurioje dirbu, yra vertinama asmeniné patirtis (nr. 25)

Negalima teigti, jog eliminuotos organizacinio dvasingumo lygmens dimensijos neturi teigiamy

statistiniy rySiy ir yra nesvarbios tyrimo rezultatams, taciau jos tarpusavyje su kitomis dedamosiomis

nesudaré reik§mingai stipriy statistiniy rysiy. Sie rysiai sieké nuo 0,161 iki 0,690, kai p=001.

Galima manyti, kad silpnas Siy teiginiy koreliacinis rySys gali parodyti tai, jog Sios dimensijos

néra stipriai iSreikStos analizuojamose organizacijose, tod¢l nesudare reikSmingy koreliaciniy rysiy.

Koreliacijos tarp organizacijos lygmens bei asmeninio ir organizacinio lygmeny sgveikos

dimensijy, stipriausi statistiniai rySiai pateikiami 11 lentel¢je.
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11 lentelé. Koreliacija tarp organizacijos lygmens bei asmeninio ir organizacijos lygmeny saveikos
dimensijy

Dvasingumo vertinimas asmeniniame lygmenyje

Dvasingumo vertinimas
asmeninio ir organizacijos

lygmeny saveikoje
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15 | 1,00 | 0,775 | 0,703 | 0,453 | 0,377 | 0,607 | 0,524 | 0,408 | 0,508 | 0,551 | 0,588 | 0,592 | 0,491
16 - 1,00 | 0,751 | 0,420 | 0,349 | 0,641 | 0,442 | 0,352 | 0,522 | 0,485 | 0,507 | 0,518 | 0,417
17 - - 1,00 0,418 | 0,367 | 0,758 | 0,474 | 0,409 | 0,553 | 0,565 | 0,582 | 0,556 | 0,461
19 - - - 1,00 | 0,736 | 0,330 | 0,473 | 0507 | 0,449 | 0,472 | 0,470 | 0,546 | 0,509
20 - - - - 1,00 | 0,329 | 0,457 | 0,519 | 0,434 | 0,407 | 0,434 | 0,499 | 0,441
21 - - - - - 1,00 | 0,628 | 0,479 | 0,582 | 0,621 | 0,578 | 0,543 | 0,454
22 - - - - - - 1,00 | 0569 | 0,710 | 0,602 | 0,610 | 0,612 | 0,480
26 - - - - - - - 1,00 | 0,649 | 0,700” | 0,678 | 0,654 | 0,632
27 - - - - - - - - 1,00 | 0,716 | 0,727 | 0,667 | 0,579
28 - - - - - - - - - 1,00 | 0857 | 0,783 | 0,695
29 - - - - - - - - - - 1,00 | 0,817 | 0,700
30 - - - - - - - - - - - 1,00 | 0,828
31 - - - - - - - - - - - - 1,00

Cia *p=0,05, **p=0,01.

Stipriausi statistiniai rySiai egzistuoja tarp $iy teiginiy:

teigiamai vertinu savo darbovietés organizacines vertybes (nr. 28) ir mano asmeninés

vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29), kuriy koreliacijos

koeficientas —

0,857;

jauciu glaudy ry§j su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) ir jauciu glaudy rysj su

organizacijos, kurioje dirbu, misija ir vizija (nr. 31) — 0,828;

jauciu glaudy ry$j su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) ir mano asmeninés

vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) —0,817.
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Ivertinus pateiktus rySius, galima teigti, kad:

jei darbuotojas teigiamai vertina savo organizacijos vertybes, tuomet darbuotojy vertybés
sutampa su organizacinémis vertybémis;

jei darbuotojai jaucia glaudy rysj su organizacijos tikslais, tuomet jie jaucia glaudy rysj ir
su organizacijos vizija bei misija;

jei darbuotojas jaucia glaudy rySj su organizacijos, kurioje dirba, tikslais, tuomet jo

asmeningés vertybés sutampa su organizacijos vertybémis.

Stipris rySiai egzistuoja ir tarp Siy teiginiy:

darbas, kurj dirbu, atitinka mano asmeninius poreikius (nr. 15); organizacija, kurioje
dirbu, leidzia atsiskleisti mano sugebéjimams ir talentui (nr.16); ir organizacija, kurioje
dirbu, drgsina bei skatina darbuotojus vystyti naujus jgudzius ir gebéjimus (nr. 17), tarp
kuriy rysys svyruoja nuo 0,703 iki 0,775;

darbe, a$ noriai imuosi naujy pareigy ir stengiuosi bati stropus bei atkaklus (nr. 19); ir
darbe a$ elgiuosi atsakingai, nes manau, kad tokiu budu tikétina darbai geriau seksis (nr.
20) - 0,736;

organizacija, kurioje dirbu, drasina bei skatina darbuotojus vystyti naujus jgudzius ir

gebéjimus (nr. 17); ir vadovai mane skatina tobuléti (nr. 21) — 0,758.

I§ lenteléje pateikty duomeny, galima spresti, kad:

darbas atitinka respondenty poreikius, kai organizacija leidZia atsiskleisti sugeb&jimams
ir talentui, drasina bei skatina darbuotojus vystyti naujus jgtidzius ir gebéjimus;

jei darbuotojas noriai imasi naujy pareigy ir stengiasi biiti stropus bei atkaklus, darbe jis
elgiasi atsakingai, nes mano, kad tokiu buidu, tikétina, darbai geriau seksis;
organizacijoje, kurioje vadovai skatina tobuléti savo darbuotojus, juos drasina ir skatina

vystyti naujus jgiidZius ir geb&jimus.

Koreliacijos duomenys, gauti atlikus koreliacing Spearmano analiz¢ tarp organizacijos

dvasingumo lygmens bei organizacijos ir asmeninio dvasingumo lygmens sgveikos dimensijy,
pateikiami 12 lenteléje. Tarp visy dimensijy egzistuoja teigiami rysiai, taciau is lentelés (zr. 12 lentele)

buvo eliminuoti, kaip neturintys stipriy rysiy, Sie teiginiai:

* jei a$ turéciau daugiau laisvo laiko, a§ noréciau daugiau laiko praleisti su savo bendradarbiais

neformalioje aplinkoje (nr. 8);

* organizacija, kurioje dirbu, yra sazininga (nr. 9).
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12 lentelé. Dvasingumo vertinimas organizaciniame lygmenyje bei asmeninio ir organizacijos lygmeny

saveikoje
Dvasingumo vertinimas organizaciniame lygmenyje Dvasingumo vertinimas
asmeninio ir organizacijos
lygmeny saveikoje
a CE ‘n % % S 8
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5 | 1,00 | 0,750" | 0,846 | 0,406 | 0,33 | 0,65 | 0,728" | 0,618 | 0,689 | 0,700" | 0,658" | 0,556
* * 3** 3** * * * * * *
6 - 1,00 | 0,717 | 0,345 | 0269 | 0,52 | 0,643" | 0,485 | 0,599 | 0,611 | 0,566 | 0,473"
*k 1** * * * *
7 - - 1,00 [0,3177] 0,23 | 0,64 | 0,700" | 0,604" | 0,640" | 0,641" | 0,592" | 0,456
8" 6 * * - - * *
10 - - - 1,00 | 0,79 | 0,32 | 0,327 | 0,195 | 0,406 | 0,437 | 0,441 | 0,501
8** 3** * * * * * *
11 - - - - 1,00 | 0,27 | 0,223 | 0,105 | 0,376" | 0,355 | 0,370" | 0,393
0** * * * * * *
12 - - - - - 1,00 | 0,712" | 0,582 | 0,643 | 0,620" | 0,542" | 0,446
13 - - - - - - 1,00 | 0,809 | 0,724" | 0,737 0,6*45* 0,5*38*
14 - - - - - - - 1,00 | 0,627 | 0,595 | 0,557 | 0,450
28 - - - - - - - - 1,00 | 0,857 | 0,783" | 0695
29 - - - - - - - - - 1,00 | 0,817" | 0,700
30 - - - - - - - - - - 1,00 | 0,828"
31 - - - - - - - - - - - 1,00

Cia *p=0,05, **p=0,01.

Stipriausius statistinius ry$ius turi Sie teiginiai:

1. organizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis (nr. 5) ir organizacijai,
kurioje dirbu, vadovauja tolerantiskas vadovas (nr. 7) — 0,846;

2. organizacijai, kurioje dirbu, riipi darbuotojy dvasiné busena (nr. 13) ir organizacijai, kurioje
dirbu, riipi darbuotojy sveikata ir fiziné buklé (nr. 14) — 0,809;

3. teigiamai vertinu savo darbovietés organizacines vertybes (nr. 28) ir mano asmeninés vertybés

sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) — 0,857,
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4. mano asmeninés vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis (nr. 29) ir
jauciu glaudy ry$j su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) — 0,817,

5. jauciu glaudy rys$j su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais (nr. 30) ir jauciu glaudy rysj su
organizacijos, kurioje dirbu, misija ir vizija (nr. 31) — 0,828.

Toks rezultatas leidzia manyti, kad:

1. toms organizacijoms, kurioms vadovauja tolerantiski vadovai, jie remiasi dvasinémis
vertybémis;

2. organizacijoje, kurioje riipinamasi darbuotojy sveikata, dazniausiai yra riipinamasi ir dvasine
darbuotojy biisena;

3. ty respondenty, kuriy vertybés sutampa su organizacijos vertybémis, yra patenkinti savo
organizacijos vertybémis, o tokie darbuotojai jau¢ia glaudy ry$j ir su organizacijos tikslais, vizija ir
misija.

Duomenys, gauti atlikus koreliacing Kendallo tau-b analizg, tarp apibendrinty (perskai¢iuoty)

reikSmiy, pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé. Hipoteziy tikrinimas

Organizacinio | Asmeninio Organizacinio ir Bendras
dvasingumo | dvasingumo | asmeninio dvasingumo organizacijos
lygmuo lygmuo lygmeny saveika dvasingumas
Organizacinio dvasingumo 1,000 0,592 0,621 0,652
lygmuo
Asmeninio dvasingumo - 1,000 0,621** 0,544**
lygmuo
Organizacinio ir asmeninio - - 1,000 0,724
dvasingumo lygmeny
sgveika
Bendras organizacijos - - - 1,000
dvasingumas

Cia *p=0,05, **p=0,01.

Remiantis tyrimo rezultaty duomenimis (zr. 13 lentele), tarp visy dedamyjy nustatyti statistiskai
reikSmingi teigiami rySiai, todél galima drasiai teigti, kad visos hipotezés buvo patvirtintos.

Kaip pastebime lenteléje, egzistuoja statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys tarp visy tiriamyjy
dimensijy. Maziausias koreliacijos koeficientas yra 0,544 tarp bendro organizacijos dvasingumo ir
asmeninio dvasingumo lygmens dimensijy, bei asmeninio dvasingumo lygmens ir organizacinio
dvasingumo lygmens, kuriy koreliacijos koeficientas lygus 0,592. Stipriausias rySys egzistuoja tarp
organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveikos dimensijy bei bendro organizacijos
dvasingumo, kuriy koreliacijos koeficientas lygus 0,724. Antras pagal stipruma rySys egzistuoja tarp

organizacinio dvasingumo lygmens dimensijy bei bendro organizacijos dvasingumo — 0,652. Tarp
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organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos bei organizacinio dvasingumo lygmens
dimensijy ir organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos bei asmeninio dvasingumo
lygmens dimensijy nustatytas vienodo stiprumo, trecias pagal dydj koreliacijos koeficientas, kuris
lygus 0,621

ISanalizavus pateiktus duomenis, galima teigti, jog didziausig teigiamg jtaka bendram
organizacijos dvasingumui daro oOrganizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveika, O
maziausiai bendra organizacijos dvasingumg jtakoja asmeninis dvasingumo lygmuo. Rysiai tarp
asmeninio dvasingumo lygmens ir bendro organizacijos dvasingumo bei organizacinio dvasingumo
lygmens ir bendro organizacijos dvasingumo yra lygiareikSmiai, i$ to, galima spresti, kad asmeninio
dvasingumo dimensijos ir organizacijos dvasingumo dimensijos daro vienodg teigiamg jtaka bendram
organizacijos dvasingumui iStirtose organizacijose.

Kadangi matome jog tarp Siy dimensijy yra statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys, o tai rodo,
kad atskiri bruozai yra priklausomi vieni nuo kity, o vienam esant aukS$tesniam, kiti toje verslo
organizacijoje taip pat yra geriau vertinami. Sie tyrimo rezultatai patvirtina teorines nuostatas, kad:

1. tarp asmeninio dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo yra statistiSkai
reikSmingas teigiamas rysSys, kas patvirtina hipoteze H1;

2. tarp organizacinio dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo yra statistiskai
reikSmingas teigiamas rysys, kas patvirtina iSkeltg hipoteze H2;

3. tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos ir bendrojo organizacijos
dvasingumo yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys, kas patvirtina hipotez¢ H3;

4. tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveikos ir asmeninio dvasingumo
lygmens yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysSys, kas patvirtina hipoteze H3A;

5. tarp organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos ir organizacijos dvasingumo
yra statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys, kas patvirtina hipotez¢ H3B.

Toliau pateikiami visy organizacijy aprasomosios statistikos duomenys (zZr. 14 lentele).

14 lentele. Bendra organizacijy apraSomoji statistika

Vidurkis Standartinis nuokrypis | N (imtis)
Organizacinis dvasingumo lygmuo 4,29 0,953 184
Asmeninis dvasingumo lygmuo 453 0,875 184
Organizacinio ir asmeninio dvasingumo sgveika 4,47 1,225 184

Interpretuojant gautus rezultatus galima teigti, kad analizuojamose organizacijose dvasingumas
labiausiai reiSkiasi asmeninio dvasingumo lygmenyje, kurio vidurkis yra aukSciausias (4,53), o
maziausiai dvasingumas reiskiasi organizaciniame lygmenyje, kurio vidurkis yra Zemiausias (4,29),

tarp kuriy yra tik nedidelis (0,24) skirtumas.
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Toliau pateikiama lyginamoji analizé tarp organizacijy, kuri leidzia jvertinti kiekvienos
organizacijos dvasingumo raiska atskiruose dvasingumo lygmenyse. Analizei buvo naudojama
Kandalo tau-b koreliacijos analizé, nes reikSmés buvo perskaiciuotos ir sugrupuotos pagal atitinkamas
dimensijas ir suskirstytos j lygmenis. Palyginimui pateikiami atskiry organizacijy duomenys (zr.15, 16

ir 17 lenteles).

15 lentelé. Koreliacija tarp visy organizacijos dvasingumo vertinimo dimensijy (,,Alytaus profesinio rengimo

centras*)
Organizacinio | Asmeninio Organizacinio ir Bendras
dvasingumo | dvasingumo | asmeninio dvasingumo | organizacijos
lygmuo lygmuo lygmeny saveika dvasingumas
Organizacinio dvasingumo 1,000 0,655 0,617 0,648
lygmuo
Asmeninio dvasingumo lygmuo - 1,000 0,649 0,618
Organizacinio ir asmeninio - - 1,000 0 ,719**
dvasingumo lygmeny saveika
Bendras organizacijos - - - 1,000
dvasingumas

Matome, jog ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijoje pasireiskia tik vienas stiprus
statistinis rySys (0,719) tarp bendro organizacijos dvasingumo bei organizacinio ir asmeninio
dvasingumo lygmeny saveikos. Sis rySys patvirtina , kad Sioje organizacijoje, didZiausia tiesing
teigiamg jtaka bendram organizacijos dvasingumui, daro organizacijos ir asmeninio dvasingumo

lygmeny saveika.

16 lentelé. Koreliacija tarp visy organizacijos dvasingumo vertinimo dimensijy (,,Maltos ordino pagalbos

tarnyba®)
Organizacinio | Asmeninio Organizacinio ir Bendras
dvasingumo | dvasingumo | asmeninio dvasingumo | organizacijos
lygmuo lygmuo lygmeny saveika dvasingumas
Organizacinio dvasingumo 1,000 0,385 0,349 0,406
lygmuo
Asmeninio dvasingumo lygmuo - 1,000 0,379 0,352
Organizacinio ir asmeninio - - 1,000 0,608
dvasingumo lygmeny saveika
Bendras organizacijos - - - 1,000
dvasingumas

Kaip matome i$ pateikty lenteléje duomeny (zr. 16 lentelg), kad ,,Maltos ordino pagalbos
tarnybos* organizacijoje egzistuoja statistiniai rySiai tarp visy dedamyjy, taciau ¢ia nepasireiskia
stipriy koreliacijos rysiy, tarp i§vardinty organizacijos dvasingumo dimensijy. Sioje organizacijoje
vidutinio stiprumo rySys egzistuoja tarp bendro organizacijos dvasingumo bei organizacinio ir

asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos dimensijy, tarp kuriy koreliacijos koeficientas yra lygus
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0,608, kas leidzia teigti, kad bendram organizacijos dvasingumui didziausig teigiamg jtakg daro
organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveika, kaip ir pries tai aptartoje ,,Alytaus profesinio

rengimo centro “ organizacijoje.

17 lentelé. Koreliacija tarp visy organizacijos dvasingumo vertinimo dimensijy (UAB ,,SPA Shanti‘)

Organizacinio | Asmeninio Organizacinio ir Bendras
dvasingumo | dvasingum | asmeninio dvasingumo | organizacijos
lygmuo o0 lygmuo lygmeny saveika dvasingumas
Organizacinio dvasingumo lygmuo 1,000 0,592 0,621 0,652
Asmeninio dvasingumo lygmuo - 1,000 0,621 0,544
Organizacinio ir asmeninio - - 1,000 0,724
dvasingumo lygmeny saveika
Bendras organizacijos dvasingumas - - - 1,000

Kaip matome pateiktoje 17 lenteléje, UAB ,,SPA Shanti* organizacijoje didziausias koreliacijos
koeficientas — 0,724 egzistuoja tarp bendro organizacijos dvasingumo bei organizacinio ir asmeninio
dvasingumo lygmeny saveikos, kas leidzia tvirtinti, kad didziausig teigiamg jtakg bendram
organizacijos dvasingumui daro organizacijos ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos dimensijos.

Pateikti duomenys (zr. 15, 16, 17 lenteles), leidzia teigti, kad visy organizacijy dvasingumas
tiesiogiai priklauso nuo organizacijos ir asmeninio dvasingumo lygmeny sgveikos.

Palyginimui pateikiami organizacijos dvasingumo lygmeny raiskos vidurkiy pasiskirstymo

duomenys, tenkantys kiekvienai organizacijai (zr. 14, 15 ir 16 paveikslus).

UAB ,,Shanti* 4,48

MOPT 4,97

APRC 3,87

14 pav. Organizacijos dvasingumo lygmens raiskos vidurkiy pasiskirstymas pagal organizacijas

Stipriausiai organizacijos dvasingumo lygmuo reisSkiasi ,,Maltos ordino pagalbos tarnybos

organizacijoje (4,97), o silpniausiai — ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijoje (3,87).
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UAB ,,Shanti* 5,08

MOPT 4,86

APRC 4,23

15 pav. Asmeninio dvasingumo lygmens raiskos vidurkiy pasiskirstymas pagal organizacijas

Dvasingumas asmeniniame lygmenyje stipriausiai reiskiasi UAB ,,SPA Shanti“ organizacijoje

(5,08), o silpniausiai — ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijoje (4,23).

UAB ,,Shanti* 4,90
MOPT 521
APRC 3,97

16 pav. Organizacinio ir asmeninio dvasingumq lyg_l.nenq raiSkos vidurkiy pasiskirstymas pagal
organizacijas

Diagramoje matome, kad auks$¢iausias organizacinio ir asmeninio dvasingumo lygmeny saveikos
koeficientas — 5,21 ir priklauso ,,Maltos ordino pagalbos tarnybos organizacijai, todél galima teigti,
kad dvasingumas $ioje organizacijoje reiskiasi biitent per §ig organizacijos dvasingumo dedamaja labai
stipriai. Tuo tarpu ,,Alytaus profesinio rengimo centro Sis koeficientas yra Zemiausias, kuris lygus
3,97 ir tai yra tik truputj auksciau vidurkio, todél galima teigti, kad dvasingumas per organizacinio ir
asmeninio dvasingumo lygmens sgveika Sioje organizacijoje reiskiasi labai silpnai.

Toliau, pateikiami visy dvasingumo lygmeny raiskos vidurkio reik§miy palyginimo duomenys
pagal organizacijas (zr. 18, 19 ir 20 lenteles), kurie pateikiami kiekvienai dvasingumo lygmens
dimensijai atskirai.
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18 lentelé. Organizacinio lygmens dimensijy raiskos vidurkio reik§miy palyginimas pagal organizacijas

g2l | &|3 S | >, B 2 g
€ % 4= SIS 4| = =S| =8| 3 -g 7 3B 3D
52| cf|e2 988 |5 | S2|T%| 5 65 | E2
—w| Sa| Scs| 855 ]| © NeL|I NS 85| & S ==
c = T 84| oczxz=| N c ®© c > cSS| &2 g 2
BE 22| >2 | 4,28 | H| 8= 82| =ET| =229 = os
Q| 8% | 9 | s 53| | o8| o8| &85 &8 2.5 8
82| 85|85 s85|SE|05|GE| 223|828 |82
> & >§~ >822 | O S 2 8 .2 2 .Q.E
63| 68| N8|wad|ag|33|32 N8| 88|33
APRC 3,41 | 3,38 | 3,64 4,26 431 | 501 | 482 | 3,19 3,12 3,58
UAB ,, SPA Shanti“ 458 | 4,67 | 4,83 4,79 483 | 421 | 2,88 | 4,29 4,83 4,92
MOPT 498 | 451 | 5,00 4,58 544 | 5,63 | 567 | 4,67 4,75 4,51
Suma 4,05 | 3,90 | 4,22 4,43 473 | 510 | 4,83 | 3,79 3,85 4,04

IS lenteléje pateikty duomeny, matome, kad pagal bendra koeficienta, organizacinio dvasingumo
lygmenyje, stipriausiai reiSkiasi socialinés atsakomybés dimensija (10) — 5,10, o silpniausiai —
socialiné lygybé darbe (12) — 3,79.

Lyginant duomenis tarp organizacijy, reikéty iSskirti ,,Maltos ordino pagalbos tarnybos*
organizacijos dvasingumo raiSka, per stipriai iSreik§tg socialing atsakomybe (10) -5,63 ir
organizacijos, riipinimasi vargsais savo bendruomenéje (11) — 5,67. Sioje organizacijoje silpniausiai
reiskiasi organizacijos ripinimasis darbuotojy sveikata ir fizine bukle (14) — 4,51 ir organizacijos
vadovo empatija (6) — 4,51.

,»Alytaus profesinio rengimo centro“ organizacijos dvasingumas stipriausiai reiSkiasi per
socialing atsakomybe (10) — 5,01, o silpniausiai reiskiasi per organizacijos riipestj darbuotojy dvasine
bisena (13) — 3,12.

UAB ,SPA Shanti“ organizacijos dvasingumas stipriausiai iSreik§tas per organizacijos
ripinimgsi darbuotojy sveikata ir fizine bukle (14) — 4,92, o silpniausiai reiskiasi ripinimasis vargsais
savo bendruomenéje (11), kuris turi maziausios svarbos koeficienta i§ visy dimensijy — 2,88.

Apibendrinant visy organizacijy tyrimo duomenis, galima teigti, kad organizacinio dvasingumo
lygmenyje labiausiai pasireiskia socialiai atsakingos organizacijos (10) dimensija — 5,10, o silpniausiai

reiskiasi darbuotojy lygybés dimensija (12), kurios balas yra pats zemiausias — 3,79.
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19 lentelé. Asmeninio lygmens dimensijy raiSkos vidurkio reik§miy palyginimas pagal organizacijas
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APRC 432|418 4,18 | 3,13 5,03 |530 (3,91 |3,95|5,08 |4,10 | 4,17 | 4,12 | 3,48
UAB ,,SPA Shanti“ | 5,38 | 550 | 5,25 | 4,25 | 5,42 | 5,46 | 5,00 | 5,08 | 5,21 | 5,13 | 4,88 | 4,46 | 5,00
MOPT 477|451 | 4,65 | 4,07 |540|558 |4,63|509|4,65|4,89]|4,86|533|4,70
Suma 4,60 | 4,46 | 4,47 | 357 | 5,20 | 5,41 | 4,28 | 4,45 | 4,96 | 4,48 | 4,48 | 4,54 | 4,05

Gavus tyrimo rezultatus (zr. 19 lentelg), galima teigti, kad:

i§ ,,Alytaus profesinio rengimo centro® organizacijos, asmeninio dvasingumo lygmens
dimensijy, labiausiai pasireiskia darbuotojy atsakomybé (20), kurios koeficientas — 5,30,
0 silpniausiai (3,13) reiSkiasi organizacijos rapinimasis darbuotojo Seimyniniais
santykiais (18);

UAB ,SPA Shanti organizacijos, asmeninio dvasingumo lygmens dimensijos
stipriausiai reiSkiasi per tinkamg darbuotojy motyvavimag, nes organizacija suteikia
galimybe savo darbuotojams atskleisti savo sugebéjimus ir talentg (16) — 5,50, 0
silpniausiai reiSkiasi per organizacijos ripinimagsi darbuotojy Seimyniniu statusu (18), nes
Sios dimensijos balas yra — 4,25.

»Maltos ordino pagalbos tarnybos® organizacijoje stipriausiai reiSkiasi darbuotojy
atsakomybés dimensija, kurios balas yra pats auksc¢iausias — 5,58, o silpniausiai reiskiasi

organizacijos riipinimasis darbuotojy Seimyniniu statusu, kurios balas — 4,07.

Apibendrinant lenteléje (Zr. 19 lentelg) pateiktus duomenis, galima teigti, kad i§ asmeninio

dvasingumo lygmens dimensijy labiausiai reiSkiasi darbuotojy atsakomybé (20), nes Sios dimensijos

koeficientas yra didziausias (5,41), o silpniausiai reiSkiasi riipinimasis darbuotojo asmeniniu

Seimyniniu statusu (18), kurio koeficientas — 3,57.
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20 lentelé. Asmeninio ir organizacinio lygmeny sgveikos dimensijy raiSkos vidurkio reik§miy palyginimas pagal

organizacijas

28. Teigiamai 29. Mano asmeninés | 30. Jauciu glaudy 31. Jauciu glaudy
vertinu vertybés sutampa su rys$i su rysi su
organizacines organizacijos organizacijos organizacijos
vertybes vertybémis tikslais misija ir vizija
APRC 3,82 3,76 3,92 4,38
UAB ,,SPA Shanti* 4,79 4,79 4,96 5,04
MOPT 5,21 5,09 5,23 5,32
Suma 4,38 4,30 4,46 4,76

IS pateikty lenteléje duomeny matome, kad didziausios vidurkiy reikSmés egzistuoja ,,Maltos
ordino pagalbos tarnybos® organizacijoje, kur vidurkiai svyruoja tarp 5,09 ir 5,32, o tai yra aukstas
rezultatas, palyginus su kitomis organizacijomis, nes ,Alytaus profesinio rengimo centro*
organizacijos vidurkiai svyruoja nuo 3,76 iki 4,38, o UAB ,,SPA Shanti“ organizacijos vidurkiai
svyruoja nuo 4,79 iki 5,04. Remiantis pateiktais tyrimo duomenimis, galime teigti, kad ,,Maltos ordino
pagalbos tarnybos* organizacijoje asmeninio ir organizacinio lygmeny sgveikos raiska yra auks¢iausia.
Sioje organizacijoje didZiausig reik§me turi glaudus rysys su organizacijos vizija ir misija (31), kuris
iSreikstas 5,32 vidurkiu.

Zemiausias vidurkis — 3,76, priklauso , Alytaus profesinio rengimo centro® organizacijai, kur
respondentai silpniausiai jvertino teiginj, kad jy organizacinés vertybés sutampa su organizacijos,
kurioje jie dirba, vertybémis (29). Stipriausiai, §ioje organizacijoje, reiSkiasi glaudus rySys su
organizacijos vizija ir misija (31), kurio balas — 4,38.

UAB ,SPA Shanti* organizacijoje stipriausiai reiSkiasi glaudus darbuotojy rySys su
organizacijos vizija ir misija (31), kurio koeficientas 5,04, kaip ir bendras visy organizacijy rodiklis
4,76, butent Sios dimensijos, yra didZiausias.

ISanalizavus pateiktus duomenis (Zr. 20 lentele), galima teigti, kad iS visy organizacijy asmeninio
ir organizacinio lygmeny saveikos dimensijy, stipriausiai reiSkiasi glaudus rySys Su organizacijos
misija ir vizija (31), kurios suminis balas — 4,76, o silpniausiai dvasingumas $iame lygmenyje, reiskiasi
per darbuotojy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy atitikimg (29) — 4,30.

Atlikus 18samig tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos vertinimo tyrimo analize ir
apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, kad:

* organizacijoms riipi darbuotojy dvasiné biisena, nes organizacijoms, kurioje respondentai dirba,
vadovauja tolerantiski vadovai besiremiantys dvasinémis vertybémis, kuriems riipi darbuotojy sveikata
ir dvasiné biisena; kurie riipinasi visais darbuotojais vienodai;

* respondenty darbas, kurj dirba, atitinka jy asmeninius poreikius, nes organizacija, kurioje
respondentai dirba, leidzia atsiskleisti jy sugebéjimams ir talentui, drasina bei skatina darbuotojus

vystyti naujus jgiidzius ir geb&jimus. Tiriamose organizacijose darbuotojai, jaucia kity pripazinima
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darbo vietoje, o lyderiai, kurie vadovauja respondenty organizacijose, sugeba juos jkvépti. Taip pat
tiriamose organizacijose darbuotojai jaucia, kad darbas, kurj jie dirba, daro teigiama ijtaka jy
dvasiniam gyvenimui ir asmeniniam augimui;

* respondentai, kurie dirba tiriamose organizacijose, yra stropis ir atkakliis bei noriai imasi naujy
pareigy, taip pat yra atsakingi darbuotojai;

* respondenty nuomone, organizacija, kurioje jie dirba, yra socialiai atsakinga, nes riipinasi
vargsais savo bendruomengje;

* organizacija yra dvasinga, nes organizacijoje, kurioje dirba respondentai, vadovauja empatiskas
ir tolerantiSkas vadovas, kuris remiasi dvasinémis vertybémis, o darbuotojai teigimai vertina savo
darbovietés organizacines vertybes, nes respondenty asmeninés vertybés sutampa su organizacijos
vertybémis, todél respondentai jaucia glaudy rys$j su organizacijos tikslais, vizija bei misija ir mano,
kad organizacija, kurioje jie dirba, yra dvasinga.

Atlikus trijy organizacijy palyginamaja analiz¢, dvasingumo kontekste, galima biity pateikti
Siuos pasteb&jimus:

* stipriausiai organizacijos dvasingumo lygmuo reiskiasi ,,Maltos ordino pagalbos tarnybos‘
organizacijoje (4,97), o silpniausiai — ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijoje (3,87);

* dvasingumas asmeniniame lygmenyje stipriausiai reiSkiasi UAB ,,SPA Shanti* organizacijoje
(5,08), o silpniausiai — ,,Alytaus profesinio rengimo centro* organizacijoje (4,23);

« aukS§ciausias asmeninio ir organizacinio dvasingumo lygmeny saveikos koeficientas 5,21 yra
»Maltos ordino pagalbos tarnybos*“ organizacijoje, o ,Alytaus profesinio rengimo centro* Sis
koeficientas yra Zemiausias, kuris lygus 3,97.

Apibendrinant lyginamosios organizacijy analizés duomenis, galima tvirtinti, kad dvasingiausia
yra ,,Maltos ordino pagalbos tarnybos* organizacija, kurios dvasingumas reiskiasi organizaciniame
dvasingumo lygmenyje bei asmeninio ir organizacinio dvasingumo lygmens saveikoje, antraja vieta
pagal dvasingumo raiSka uzima UAB ,,SPA Shanti* organizacija, o paskutiniaja — ,,Alytaus profesinio

rengimo centro* organizacija.

4.2. Diskusija

Atlikus tyrimg paaiskéjo keletas jo trukumy:

» daugumg tyrimo respondenty sudaré ,,Alytaus profesinio rengimo centro® organizacijos
darbuotojai, o tiksliau pedagogai, todél jy nuomon¢ nebiitinai atspindi realy dvasingumo raiskos lygj
visos jy atstovaujamos organizacijos mastu, kuriuo remiantis buvo vertinamas organizacijos

dvasingumas;
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* analizuojama UAB ,,SPA Shanti“ verslo organizacija yra maza jmoné¢, kurioje dirba 25
darbuotojai, todel Sios analizés rezultaty negalima interpretuoti kaip budingy visoms verslo
organizacijoms Lietuvoje.

Tyrimo privalumai:

* buvo istirtos trys skirtingo tipo organizacijos;

* visos organizacijos veikia ne viename regione, o visoje Salyje, todél tyrime atsispindi daugybés
miesty ir miesteliy gyventojy nuomong, analizuojama dvasingumo raiskos ir vertinimo tema,

* tyrimo rezultatai parodé, kad visy, nors ir skirtingo tipo analizuojamy organizacijy
dvasingumas reiSkiasi gana stipriai visuose, o labiausiai asmeniniame dvasingumo lygmenyje.

Atlikto tyrimo rezultatai koreliuoja su mokslininkiy Bakanauskienés ir Katilienés atliktais
panaSaus pobudzio tyrimais, kurie patvirtino, jog Lietuvos organizacijose yra dvasingumo, dvasingos
lyderystés ir auksStos dvasinés iSminties kultiiros apraisSky.

Autorés 2012 m. atliko ,,Dvasinés lyderystés raiskos Lietuvos vidutinio dydzio verslo jmonése
tyrima®, kuris jrodé, kad ,,Lietuvos vidutiniy jmoniy auks$¢iausio lygio vadovy dvasingumas néra labai
iSreikStas nei asmeniniame, nei grupiniame (komandiniame), nei organizaciniame lygiuose, o tai
atsispindi ideopraktikoje, nes visos Sios dalys tarpusavyje yra labai susijusios” (Katiliené &
Bakanauskiené, 2012, p. 67). Anot autoriy, stipréjant vienam dvasingumo lygiui, stipréja ir Kkiti
dvasingumo lygiai, darydami jtaka bendram organizacijos dvasingumui (Katiliené & Bakanauskieng,
2012). Tyrimo rezultatai patvirtino, kad tyrime dalyvavusiy vadovy dvasingumo lygis yra labai aukstas
ir sickia maksimaly galima jvertinima. Sie rezultatai autoréms leido suformuluoti isvada, kad: ,tarp
vidutiniy Lietuvos jmoniy auks$¢iausio lygio vadovy yra dvasiniy lyderiy, kurie turi galig skatinti
didesnj jsipareigojimg organizacijai ir produktyvesnj darbg* (Katilien¢ & Bakanauskieng¢, 2012, p. 67).
Sios i$vados tik jrodymas to, kad egzistuoja stiprus rySys tarp vadovavimo ir dvasingumo.
Apibendrindamos tyrimo rezultatus, autorés teige, jog ,,Lietuvos vidutinése jmonése galima pastebéti
dvasinés lyderystés raiskos aspekty. Siy jmoniy auksé¢iausio lygio vadovai, atlikdami lyderio vaidmen;,
gali savo dvasinguma perkelti | organizacijg sickiant skatinti didesn] jsipareigojima organizacijai ir
produktyvesnj darbg* (Katiliené¢ & Bakanauskiené, 2012, p. 67).

Autorés 2013 m. atliko tyrimg, kuris atskleidzia, ,.kokie aukStos dvasinés iSminties kultiiros
bruozai pasireiSkia Lietuvos vidutinio dydzio jmonése, kurie formuoja darbuotojy elgsena bei
motyvus“ (Bakanauskiené & Katiliené, 2013, p. 21). Autorés teigia, jog ,,tyrimo rezultatai patvirtino,
kad visi auk$tos dvasinés iSminties organizacijos kultGros bruozai pasireiskia Lietuvos vidutinio
dydzio verslo organizacijose™ (Bakanauskiené & Katiliené, 2013, po. 21). Autoriy teigimu, empirinio
tyrimo rezultaty analiz¢, patvirtino, jog ,,Lietuvos verslo organizacijy veikloje galima pastebéti aukstos
dvasinés iSminties organizacijos kultiiros bruozy raiska, kuri tiesiogiai susijusi su darbuotojy elgsena

bei motyvais“ (Bakanauskiené & Katilien¢, 2013, p. 21). Autorés tyrimu atskleidé, kad labiau
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i§silavine ir intelektualesnj Zmonés siekia saves jprasminimo bei aukStesniy veiklos motyvy, 0

aukStesniy idealy siekis reikalauja ir aukStesniy geb¢jimy netradiciSkai mastyti bei sugebéjimo

integruoti jvairias zinias (Bakanauskiené¢ & Katiliené, 2013).

Atsizvelgiant | atlikto, tradicinés organizacijos, kaip dvasingos organizacijos, vertinimo tyrimo

gautus rezultatus bei palyginus juos su kity autoriy panasaus pobiidzio tyrimais, blity galima pateikti

keleta tolimesniy tyrimo krypciy:

labai svarbu, kad Lietuvoje biity atlikta daugiau tyrimy organizacijy dvasingumo raisSkos ir
organizacijy dvasingumo vertinimo tema, nes tokiy tyrimy rezultatai padéty priimti sprendimus
organizacijy vadovams, kurie siekia plétoti ar diegti dvasingumg savo organizacijoje, siekiant
didesnio darbuotojy pasitenkinimo ir jsitraukimo j darba, kas daro tiesiogine teigiamg jtakg
visos organizacijos veiklos procesams, o verslo organizacijoms atnesa pelna;

svarbu atlikti tyrimus, kurie identifikuoty skirtumus tarp dvasingos organizacijos ir
netaikancios dvasingumo apraiSky organizacijos, kad patvirtinty dvasingumo diegimo svarba
organizacijoje ir jrodyty, jog tai naudinga ne tik darbuotojams, bet ir visai organizacijos
veiklai;

tyrimg buty naudinga atlikti didesnése ir skirtingo pobiidzio verslo organizacijose, kas leisty
jvertinti Lietuvos tradicines organizacijas dvasingos organizacijos kontekste atskiry pramonés,
verslo Saky lygiu;

biity naudinga atlikti dvasingumo vertinimg kitose Svietimo jstaigose, o rezultatus palyginti
tarpusavyje bei atrasti veiksnius, darancius jtaka didesniam ar mazesniam dvasingumo lygiui

§iy organizacijy segmente.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Apibendrinant atliktg darba, galima pateikti tokias jo iSvadas:

1. iSanalizavus moksling literatiirg, galima teigti, kad dvasingumas organizacijoje — tai individy,
dirban¢iy organizacijoje, fiziné ir psichologiné biisena, susijusi su darbuotojy sveikata,
jsipareigojimais organizacijai bei pasitenkinimu savo atliekamu darbu. Dvasingos organizacijos
pagrindas — sgziningumas, teisingumas, pasitikéjimas bendradarbiais ir organizacija, kitaip tariant
pagrindiniy dvasiniy vertybiy egzistavimas organizacinéje kulttiroje bei dvasingo elgesio, tokio kaip
pagarbos, doro elgesio su kitais, nuolatinis demonstravimas. Visi $ie dvasingumo elementai iSskiria
dvasingg organizacija nuo ty, kurios nesivadovauja dvasingumo principais, t. y. tradicinés
organizacijos;

2. remiantis iSanalizuota moksline literatira, buvo sukurtas dvasingoS organizacijos vertinimo
modelis, kurj sudaro trys lygiai, darantys jtakg bendram organizacijos dvasingumui:

e organizacijos dvasingumo lygmuo;
e asmeninio dvasingumo lygmuo;
e asmeninio ir organizacijos dvasingumo lygmeny saveika;

3. remiantis sudarytu teoriniu modeliu ir empiriSkai iStyrus tris skirtingo tipo organizacijas, buvo
nustatyta, kad visose organizacijose dvasingumo raiska tarp dvasingumo lygmenuy, reiskiasi stipriausiai
per asmeninio ir organizacinio dvasingumo lygmeny saveika bei patvirtintos visos iSkeltos hipotezes.

4. atlikus iStirty Lietuvos organizacijy tarpusavio palyginamaja analize¢, paaiskéjo, kad ,,Maltos
ordino pagalbos tarnyba‘ Siame tyrime yra dvasingiausia organizacija, kurios dvasingumas reiskiasi
stipriausiai per du lygmenis, t. y.: organizacijos dvasingumo lygmenj bei asmeninio ir organizacinio
dvasingumo lygmeny sgveika;

5. atlikus tyrima, galima pateikti tam tikras jZvalgas apie dvasingos organizacijos vertinimg
Lietuvos organizacijy kontekste:

e daugelyje Lietuvos organizacijy galima pastebéti dvasingumo apraisky, susijusiy su
darbuotojy motyvavimu ir jsitraukimu j visuomening veikla, taciau yra daugybé trikumy,
susijusiy su asmeninio dvasingumo lygmens dimensijomis, kuriuos dar reikéty tobulinti;

e pagrindinés problemos, su kuriomis susiduria Lietuvos organizacijos, diegiant ir
palaikant dvasinguma, yra susijusios su dvasingam lyderiui biidingy asmeniniy savybiy
trikumu, darbuotojy asmeniniy vertybiy pokyc€iu ir visos Zmonijos dvasiniy vertybiy
nykimu.

Rekomendacijos organizacijy vadovams. Sis mokslinis tyrimas turi keleta esminiy praktiniy
patarimy organizacijoms, kurios taiko ar ketina taikyti dvasingumo diegimo procesg bei domisi Sio

proceso tendencijomis. Tyrimy nauda organizacijoms gali buti labai didel¢, kadangi suteikia reikalingy
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1zvalgy, kurios apibrézia svarbiausius motyvus darancius teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui, o

su juo ir visos organizacijos sékmingai bei testinei veiklai. Organizacijos galés Siuo darbu naudotis

kaip gairémis, kurios padés priimti sprendimus, susijusius su dvasingumo diegimu ir iS§saugojimu

organizacijoje:

diegiant dvasinguma ir stiprinant dvasingumo apraiskas organizacijoje, didziausig démesj
reikéty skirti darbuotojams, juos motyvuojant, suteikiant daugiau laisvés jy kirybai ir
skatinant asmeninj dvasinj tobuléjima;

jtraukti darbuotojus j dvasingumo diegimo procesg per jvairias veiklas, kuriant ir
stiprinant S§iltus darbuotojy tarpusavio santykius, kuriant ir stiprinant bendruomening
veikla, kuriose buty galimybé bendrauti, jgyti tam tikrg socialing padétj ar pripazinima;
skatinti darbuotojus jsitraukti j visuomenine¢ veikla, kurioje galéty atskleisti savo turimag
potenciala;

svarbu organizacijoje vykdyti apklausa, kuri padéty nustatyti ar tinkamai vyksta
dvasingumo diegimo procesas organizacijoje, kaip jauciasi darbuotojai, kokios jy
nuotaikos ir kaip $is procesas veikia visos organizacijos veikla;

ugdyti vadovy, kaip dvasingy lyderiy, asmenines savybes, kurios motyvuoty darbuotojus

kelti asmeninio dvasingumo lygj.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS
KLAUSIMYNAS

Mieli respondentai, esu Kauno technologijos universiteto magistrantiiros studijy studenté. Siuo
tyrimu siekiama iSsiaisSkinti ar organizacijoje, kurioje dirbate, yra dvasingumo apraisky ir per kokias
dimensijas reiskiasi dvasingumas Jiisy organizacijoje.

Pildydami klausimyna, pasirinkite sau artimiausig atsakyma ir ji pazymékite. Galimas tik vienas
atsakymo variantas. Salia pasirenkamo atsakymo , kitas* galite jraSyti savo atsakyma, jei jo néra tarp
pasirenkamyjy atsakymy. Labai praSau j klausimus atsakinéti nuosekliai ir sgziningai, siekiant
uztikrinti kuo tikslesnius tyrimo duomenis. Kad duomenys biity jtraukti j analize, butina atsakyti |
visus pateiktus klausimus.

Anketa yra anoniminé, o tyrimo duomenys bus naudojami tik moksliniais tikslais. Labai dékoju

uz Jusy geranoriSkuma ir skirtg laika.

1. Organizacija, kurioje dirbate, yra verslo organizacija?
e Taip
e Ne
2. Ar Jus esate religingas?
e Taip
e Ne
3. Pabaikite sakinj: ,,Dvasingumas man yra — ...
e Tiksly siekimas ir gyvenimo prasmés paieska;
e Isitikinimy ir vertybiy visuma;
e Tikéjimas dievybe ar kita aukStesne jéga;

e Kita




Visiskai
nepritariu

Nepritariu

IS dalies
nepritariu

IS dalies
pritariu

Pritariu

Visiskai
pritariu

4.Dvasinés vertybés darbe yra butinos

5.0rganizacijoje, kurioje dirbu, vadovai remiasi dvasinémis vertybémis

6.0rganizacijai, kurioje dirbu, vadovauja empatiskas vadovas

7.0rganizacijai, kurioje dirbu, vadovauja tolerantiskas vadovas

8.Jei a$ turéCiau daugiau laisvo laiko, a$ noréciau daugiau laiko praleisti su savo
bendradarbiais neformalioje aplinkoje

9.0rganizacija, kurioje dirbu, yra sazininga

10.0rganizacija, kurioje dirbu, yra socialiai atsakinga

11.0rganizacija, kurioje dirbu, riipinasi vargsais savo bendruomengéje

12.0rganizacijoje, kurioje dirbu, visais darbuotojais riipinasi vienodai

13.0rganizacijai, kurioje dirbu, riipi darbuotojy dvasiné biisena

14.0rganizacijai, kurioje dirbu, riipi darbuotojy sveikata ir fiziné buklé

15.Darbas, kurj dirbu, atitinka mano asmeninius poreikius

16.0rganizacija, kurioje dirbu, leidzia atsiskleisti mano sugebéjimams ir talentui

17.0rganizacija, kurioje dirbu, drgsina bei skatina darbuotojus vystyti naujus jgudzius ir
gebéjimus

18.0rganizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia j mano Seimyninj statusg

19.Darbe, a$ noriai imuosi naujy pareigy ir stengiuosi biiti stropus bei atkaklus

20.Darbe a$ elgiuosi atsakingai, nes manau, kad tokiu biidu tikétina darbai geriau seksis

21.Vadovai mane skatina tobuléti

22 .Darbe, a$ jauciu kity pripazinima

23.Mano darbe reikalingas nuolatinis tobulinimasis

24 Darbe, a$ jauciuosi laimingas ir patenkintas

25.0rganizacijoje, kurioje dirbu, yra vertinama asmeniné patirtis

26.Darbas, kurj dirbu, daro teigiamg jtaka mano dvasiniam gyvenimui ir asmeniniam
augimui

27.0rganizacijos, kurioje dirbu, lyderiai sugeba mane jkvépti

28. Teigiamai vertinu savo darbovietés organizacines vertybes

29. Mano asmeninés vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis

30. JauCiu glaudy ry$] su organizacijos, kurioje dirbu, tikslais

31. JauCiu glaudy ry$j su organizacijos, kurioje dirbu, misija ir vizija

32. Mano manymu, organizacija, kurioje dirbu, yra dvasinga




33. Dvasingumas, organizacijoje, kurioje dirbu, labiausiai reiskiasi organizaciniame lygmenyje,
t.y. per organizacijos kultiira, vizija, misija, vadovavima, socialine atsakomybe bei darbuotojy dvasinio

vystymosi skatinimg.

e Taip
e Ne
e NeZinau

34. Dvasingumas, organizacijoje, kurioje dirbu, labiausiai reiskiasi asmeniniame lygmenyje, t.y.
per darbuotojy siekj ir norg iSreikSti save, norg siekti asmeninio dvasinio tobulé¢jimo, asmeninio

potencialo ugdyma, gyvenimo prasmeés paieskas darbe ir uz jo riby.

e Taip
e Ne
e Nezinau

35. Jusy lytis
e Vyras
e Moteris
36. Jusy amzius

o Iki 18 mety

e 19-30 mety
e 31-40 mety
o 41-50 mety

e 51 ir daugiau mety
37. Jusy issilavinimas

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Profesinis

e Aukstasis



TYRIMO ANALIZES KORELIACIJOS KOEFICIENTY DUOMENYS

2 PRIEDAS

Koreliacija tarp asmeninio dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo dimensiju

15 16 17 18 19 20 21 22 23 | 24 25 26 26 | 32
Spea | 15. Darbas atitinka asmeninius poreikius 1,00 | ,775° | ,703" | 538" | 453" | 377" | 607" | 524" | 471" | 686" | 537" | ,408" | 508" | ,495
rman 0 * * - - : - : * * * * - -
's 16. Organizacija leidZia atsiskleista 775 | 1,00 , 7517 | 596" | 420" | 349" | 641" | 442" | 460" | 628" | 519" | ,352" | 522" | ,449
rho | sugebéjimams ir talentui ) 0 . . . ) . ) ) ) ) ) ) ”
17. Organizacija drasina bei skatina 703" | ;7517 | 1,00 | 674" | 418" | 367 | ,758" | ,474 | 458" | 619" | 556 | ,409" | 553" | 522
darbuotojus vystyti naujus jgiidzius ir 0
gebéjimus
18. Organizacija atsizvelgia j mano Seimyninj | ,538" | ,596 | ,674 | 1,00 | ,306 | ,299" | ,690" | 533" | ,169" | 544" | ,483" | 432" | 555 | ,489
statusa ) i i 0 i ) i ) ) ) ) ) ”
19. Darbe, a§ noriai imuosi naujy pareigy ir | ,453" | ,420" | ,418™ | ,306 | 1,00 | ,736 | ,330" | ,473" | 239" | 461" | 459" | 507 | 449" | 447
stengiuosi biiti stropus bei atkaklus 0
20. Darbe a3 elgiuosi atsakingai 377 | 3497 | 367 | 299" | 736" | 1,00 | ,329" | 457 | 266 | 444" | 472 | 519" | 434" | 407
* * * * * 0 * * * * * * * *k
21.Vadovai mane skatina tobuléti 607" | 641" | ,758" | ,690" | ,330" | ,329" | 1,00 | ,628" | ,365 | ,652" | ,600" | ,479" | 582" | 517
* * * * * * O * * * * * * *%
22.Darbe, a§ jau¢iu kity pripaZinima 524" | 442" | 4747 | 533" | 473 | 457" | 628" | 1,00 ,240" | 650" | ,623 | ,569" | ,710" | 555
* * * * * * * 0 * * * * * *k
23. Mano darbe reikalingas nuolatinis 4717 | 4607 | 4587 | 169" | 239" | 266" | ,365 | ,240" | 1,00 | ,323" | 434" | ;170" | 242" | ,125
tobulinimasis ) ) ) ) ) ) ) 0 ) ) )
24. Darbe jau¢iuosi laimingas ir patenkintas | ,686 | ,628" | ,619 | ,544 | 461 | ,444" | 652" | ,650 | ,323" | 1,00 | ,685 | ,601 | ,622" | ,623
* * * * * * * * * O * * * *k
25. Organizacijoje yra vertinama asmeniné 537" | 519" | 556 | 483" | 459" | 472" | 600" | 623" | 434" | 685 | 1,00 | ,551° | ,652° | ,535
patirtis ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) 0 ) ) ”
26. Darbas daro teigiamg jtaka mano 408" | ;352" | ,409" | 432" | 507" | 519" | 479" | 569" | ,170" | ,601 | ,551° | 1,00 | ,649" | ,713
dvasiniam gyvenimui ir asmeniniam augimui ) i i i i ) i ) ) ) 0 ) ”
27. Organizacijos lyderiai sugeba mane 508" | 522" | 553" | 555 | 449" | 434" | 582" | ;710" | 242" | 622" | 652" | ,649" | 1,00 | ,682
ikvepti ) ) ) ) ) i i i | . i . 0 "~
32. Bendras organizacijos dvasingumas 495" | 449" | 5227 | 489" | 447 | 407 | 517 | 555 | ,125| 623" | ,535 | ,713" | ,682° | 1,00
* * * * * * * * * * * * O

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Koreliacija tarp organizacijos dvasingumo lygmens ir bendrojo organizacijos dvasingumo dimensiju

2 Z ) 3
8 % = E 3 - - £
— G k= = o S S >_ 'g 'g 0 2
g = = Rz © s e = 1 - =
8 = 5 =) > = 5 a = 53 | 8
£ 5 S s 3 S 3 2o |E8 | £ 25 | 3
<5 ] i = o = = T o = = .0
= < < e = S S 2 o 9 T g | T 4
T =3 =3 VRS © ) o @ S8 25| &R =
2z 2 |E |Bt |& |g |g§ |55 |8z 8% |8
BE|lS 3 s o = 5 52 | X3 2°| 25 | &
> Q2| S R S | &8 o & g | S S
2% 2 - &5 =~ s2| <5 |o& |55 58 | ©
S 5| B ks 2= < =£| =0 = .g* = 3| =% S
e} ppay] = = e} O XX Q o (&] Q > Q > s
o > Q Q > o T © g 2 T w g g @ <
Sz 8 |8 |28 |8, 22|f;z |22 |fz/ 2z S
CEE| En| Enl| vl € e | & oo G o s 9| 8@ c
< O S S ‘D © O c o o) © on .= 22 o0 5 en = 5]
o8| P> > 52X | 2= o0=|8% |63 S2| 83 o
0%/ 88| 88|z9<|S6E 2| © % B 2 Y8 | G
65| 8 IS xs8% |3 S22 |98 |@98|38 |
Spea 5 1,00 | , 750" | ,846 3287 | 6427 | 406 | 3337 | 653" | ;728" | 618" | 713"
rman 0
6 750" | 1,00 | ,717 3697 | 5817 | 345" | 2697 | 5217 | 643" | 485 | 604
'S * 0 * * *
tho 7 |.846 | ,717°| 100| 3517 | 578" | ;317 | 238" | 646~ | ,700" | ,604" | 629"
* * O * *
8 328" | 369" | ,351" 1,000 | ,4057 | ;318" | ,183"| ,336" | ,319" | 246" 3157
9 642" | 581" | 578" 4057 | 1,000 | 591" | ,4507| ,6077 | 653" | 507" | 657
10 | ,406" | ;345 | 317" 3187 | 5917 | 1,00| ,7987 | ,323"| 327" | 195" 500"
* * * 0 *
11 | ,333" | 269" | ,238" 183" | 4507 | ,798" | 1,000 | 2707 | ,223" 105 | 4107
12 | 653" | 521" | ,646 3367 | 6077 | 323" | ,2707| 1,000| ,712"| 5827 | 645"
13 | ,728" | 643" | ,700 3197 | 6537 | ;327 | 2237 | , 712 | 1,00| ,809" 708"
* * * * 0
14 | 618" | 485" | ,604" 2467 | 5077 | ,195" 105 | 582 | ,809°| 1,000| 5407
32 | 713" | 604" | 629" 3157 | 6577 | 500" | ,4107| ,6457 | ,708" | 540" 1,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Koreliacija tarp asmeninio ir organizacijos dvasingumo lygmenuy saveikos ir bendrojo organizacijos
dvasingumo dimensijy

28. Teigiamai 29. Mano asmeninés | 30. Jauciu 31. Jauciu 32. Bendras

vertinu darbovietés | vertybés sutampa su | glaudy rysj su glaudy rysj su organizacijo

organizacines organizacijos organizacijos organizacijos S

vertybes vertybémis tikslais misija ir vizija dvasingumas
Spea | 28 1,000 857" 7837 695" 7797
rma |29 857" 1,000 817" ;7007 8237
ns |30 ;7837 817" 1,000 828" 760"
rho 31 695~ ;700" 828~ 1,000 661"

32 7797 823" 760" 661" 1,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Koreliacij

a tarp asmeninio ir organizacijos dvasingumo lygmens saveikos ir bendrojo organizacijos dvasingumo dimensijy

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

Spea
rman

rho

15. Darbas
atitinka
asmeninius
poreikius

1,000

775

,703

538"

453"

377

607"

524"

A71

686

537"

408"

508"

551"

588"

592"

,491

16. Organizacija
leidzia atsiskleista
sugebéjimams ir
talentui

775

1,000

,751

596"

420

349"

641"

442"

460"

628"

519"

352"

522"

485"

507"

518"

417

17. Organizacija
drasina bei skatina
darbuotojus
vystyti naujus
igidzius ir
gebéjimus

703"

751"

1,00

674

418"

367"

758"

4747

458"

619

556

409"

553"

565

582"

556"

461

18. Organizacija
atsizvelgia | mano
Seimyninj statusa

538"

596"

,674

1,000

306

299"

690

533"

E3

,169

544"

483"

432"

555

499"

499"

434

,365

19. Darbe, a$
noriai imuosi
naujy pareigy ir
stengiuosi biti
stropus bei
atkaklus

453"

420

418

306

1,000

736

330

473"

239"

461"

459"

507"

449

472"

4707

546"

,509

20. Darbe a$
elgiuosi atsakingai

377

*

,349

,367

299"

736

1,000

E3

,329

457"

266

444"

472"

519"

434"

407"

4347

499"

441

21. Vadovai mane
skatina tobuléti

607"

641"

,758

690

330

329"

1,000

628"

365

652"

600

479

582"

621"

578"

543"

454

22. Darbe, a$
jauciu kity
pripazinima

524"

442"

474

533"

473"

457"

628"

1,000

240"

650"

623"

569"

7107

6027

610

6127

,480

23. Mano darbe
reikalingas
nuolatinis
tobulinimasis

471

460"

,458

,169

239"

266"

365

240"

1,000

3237

434"

170"

242"

174

*

,161

219"

,276




24. Darbe 686" | ,628" | ,619 | 544"
jauciuosi ) ) ” )
laimingas ir
patenkintas

4617

A48

652"

650"

323"

1,000

685"

601"

622"

683"

689"

690"

,621

25. Organizacijoje | ,537" | ,519" | ,556 | ,483
yra vertinama ) ) ” )
asmeniné patirtis

459"

AT72"

600"

623"

434"

685

1,000

551"

652"

618"

504"

665

,586

26. Darbas daro 408" | 352" | ,409 | 432"
teigiama jtaka ) ) ” )
mano dvasiniam
gyvenimui ir
asmeniniam
augimui

507"

519"

479

569"

*

,170

601"

551"

1,000

649"

700

678"

654"

,632

27. Organizacijos | ,508" | 522" | ,553 | ,555
lyderiai sugeba
mane jkvépti

449

4347

582"

7107

242"

622"

652"

649"

1,000

716

727

667"

579

28. Teigiamai 551" | ,485 | 565 | ,499"
vertinu ) . ” )
darbovietés
organizacines
vertybes

472"

407"

621"

602"

174"

683"

618"

700

716

1,000

857"

783"

,695

29. Mano 588" | 507" | ,582 | 499
asmeninés ) ) - )
vertybés sutampa
su organizacijos
vertybémis

470

434"

578"

610"

161"

689"

504"

678"

727

857"

1,000

817"

,700

30. Jaudiu glaudy | ,592° | ,518" | 556 | ,434
rysj su ) ) - )
organizacijos
tikslais

546"

499"

543"

612"

219"

690"

665"

654"

667"

783"

817"

1,000

,828

31. Jaudiu glaudy | ,491° | 417" | 461 | ,365
rygi su * * *k *
organizacijos
misija ir vizija

509"

4417

454"

480"

276

621"

586"

632"

579

695

700

828"

1,00

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Koreliacija tarp asmeninio ir organizacijos dvasingumo lygmens sgveikos ir organizacijos dvasingumo lygmens dimensiju
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*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



