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SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamas Lietuvos jmoniy klimatas bei siekiama nustatyti
jam darancig jtaka veiksnius (dimensijas). Organizacinis klimatas — itin svarbus veiksnys imonés
efektyviai ir sékmingai veiklai uztikrinti, nes $is reiSkinys atspindi darbuotojy tarpusavio santykius,
padeda jmonéje dirbantiems asmenims suprasti aplinkg ir elgesj, o svarbiausia — atskleidzia jmonéje
vyraujancig atmosfera. Igyvendinus tyrimus yra jvertinamas organizacinis klimatas ir nustatomi jo
pozytivumui ar negatyvumui turintys itakos veiksniai, o gauti tyrimy rezultatai turi jtakos
tolimesniems jmoniy vadovy veiksmams numatant organizacinio klimato gerinimo priemones bei
planuojant organizacinius pokyCius probleminése srityse. Analizuojant atlickamus organizacinio
klimato tyrimus, pastebétas probleminis reiskinys, jog mokslininkai klimatg apibtidinancias dimensijas
nusako ir charakterizuoja skirtingai, jy tyrimo instrurmentai per daug ilgi, o tai byloja, kad bendros ir
vieningos organizacinj klimatg apibréziancios ir tirian¢ios dimensinés skalés néra, o ilgy testy
atsakomumas - pavirSutinisSkas, demotyvuotas ir formalus. Tai biidinga ir Siame magistriniame darbe
pasirinkto, adaptuoto ir pritaikyto organizaciniam klimatui labiausiai darantiems jtakg veiksniams
nustatyti, tarpdimensinei sgveikai iStirti Lietuvos jmonése, instrumento charakterizavimui.

Tyrimo objektas: organizacinio klimato dimensijy sgveika. Tyrimo tikslas: istirti ir jvertinti,
kaip organizacinio klimato dimensijos yra tarpusavyje susijusios Lietuvos jmonése. Uzdaviniai:
iSanalizuoti Salies ir uzsienio autoriy moksling literatlira apie organizacinj klimata bei palyginti
organizacinio klimato sampratas, tyrimo instrumentus ir modelius; identifikuoti organizacinio klimato
konstrukto elementy struktiirg; gauty tyrimo duomeny pagrindu, atlikus statistinius skai¢iavimus,
jvertinti organizacinio klimato dimensijy tarpusavio sgveika. Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros
analize, sisteminimas, palyginimas, anketin¢ apklausa, duomeny apdorojimas SPSS programa.

Atlikus tyrimg nustatyta, jog pirmg kartag sutrumpintas, iSverstas, adaptuotas ir iSbandytas
Lietuvoje amerikie¢iy autoriy Furnhamo ir Goodsteino (1997) i§ 14 dimensijy susidedantis
organizacinio klimato tyrimo instrumentas yra patikimas ir informatyvus jvertinant Lietuvos jmoniy
klimata. Atlikus tyrimo skaiiavimus tarp atskiry organizacinio klimato dimensijy ir jvertinus
didziausia poveikj patirianCias dimensijas nustatyta, kad labiausiai turi jtakos, kaip priklausomos:
pareigy aiSkumas, skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos,

darbuotojy poreikiai, komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé bei organizacijos kryptis,
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tarp kuriy ir kity nepriklausomy kintamyjy nustatyta vyraujanti jtaka abipusé, o jy statistinio rySio
stiprumas yra stiprus. Pateikti faktai jrodo, kad organizacinio klimato konstrukta apibréziacios

dimensijos koreliuoja, yra priklausomos tarpusavyje ir pasizymi isskirtine tarpdimensine sgveika.
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SUMMARY

The Master’s Thesis deals with the climate of Lithuanian companies and seeks to identify factors
(dimensions) that influence it. Organizational climate is a particularly important factor ensuring an
effective and successful activities of a company as this phenomenon reflects relationship between
employees, helps members of an organization to perceive the environment and behavior and, most
importantly, reveals the atmosphere prevailing in a company. The organizational climate is assessed
and the factors influencing its positivity or negativity are determined during the researches carried out,
and the results of researches have an effect on further actions of company managers when providing
for organizational climate improvement measures and planning organizational changes in problematic
areas. When analyzing the organizational climate researches carried out, a problematic phenomenon
has been noticed that scientists define and characterize climate describing dimensions in different ways,
their research instruments are too long, and this demonstrates that there is no common and uniform
dimensional scale that would define and analyze the organizational climate, and the response to long
tests is superficial, de-motivated and formal. This also applies to characterization of the instrument
which has been selected, adapted and applied in the present Master’s Thesis in order to determine the
factors that mostly influence the organizational climate and to analyze interdimensional interaction in
Lithuanian companies.

The subject of the research: interaction between organizational climate dimensions. The
objective of the research: to analyze and evaluate the interaction between organizational climate
dimensions in Lithuanian companies. Tasks: to analyze the scientific literature of Lithuanian and
foreign authors about the organizational climate and compare organizational climate concepts, research
instruments and models; to identify the structure of elements of the organizational climate construct;
on the basis of the research data obtained, after making statistical calculations, to evaluate the
interaction between the organizational climate dimensions. Research methods: scientific literature
analysis, systematization, comparison, questionnaire survey, processing of data using SPSS software.

The research has showed that the 14-dimensional organizational climate research instrument of
the American authors Furnham and Goodstein (1997), which has been shortened, translated, adapted
and used in Lithuania for the first time, is reliable and informative when evaluating the climate of

Lithuanian companies. After making the research calculations between separate organizational climate



dimensions and evaluating the most affected ones, it has been found that the following dimensions are
the most influenced and dependent: clarity of duties, incentive system, career, planning and decision
making, innovations, needs of employees, teamwork and support, quality of services and directions of
an organization, among which including other independent variables the prevailing reciprocal
influence has been established, and the strength of statistical relationship of which is high. The facts
presented prove that the dimensions defining the organizational climate construct are correlated,

interdependent, and have an exceptional interdimensional interaction.
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IVADAS

Aktualumas. Kiekviena organizacija pasizymi iSskirtinémis vertybémis, pobiidziu, kultira,
stiliumi, nuostatomis ir taisyklémis. Dirban¢iam zmogui organizacija - tarsi antri namai, kuriuose jis
praleidzia daug laiko. Organizacingje terpéje darbuotojus suartina vadybiniai procesai: planavimas,
organizavimas, vadovavimas, kontrolé, bendras tikslo siekimas, strategijy kiirimas, jmonés vizijos ir
misijos laikymasis, bendradarbiavimas. Kiekvienam darbuotojui organizacijoje labai svarbi gera
emociné aplinka, svarbu kaip vertinamas jo darbas, kokie vyrauja santykiai darbe. Stabilus ir darnus
organizacinis klimatas, kuriame darbuotojas yra iSklausomas, gerbiamas, motyvuojamas ir
paskatinamas uz gerg darba, jauCiasi saugus, yra kiekvieno darbuotojo vertinamas. Tokioje
organizacijoje vyksta reta darbuotojy rotacija, tekamumas, labiau pastebimas didelis lojalumas
organizacijai, o svarbiausia tai, jog tokios jmonés vadovaudamosios vadybos elementais dazniausiai
rinkoje sklandziai vykdo ir plecia savo veikla bei sékmingai gyvuoja daugelj mety.

Organizacinis klimatas — itin svarbus veiksnys jmonés efektyviai ir sekmingai veiklai uztikrinti,
nes §is klimatas atspindi darbuotojy tarpusavio santykius, padeda organizacijos nariams suvokti
aplinkg bei elgesi, o svarbiausia — atskleidZia organizacijoje isivyravusig atmosferg, mikroklimata.
Imonése, kuriose mikroklimatas yra teigiamas ir palankus dazniausiai dirbantieji jauciasi gerai,
uztikrintai, vyrauja pasitikéjimas, retai pasitaiko konfliky. Sie aspektai prisideda prie sékmingos,
darnios ir efektyvios jmonés veiklos, kadangi bendras visos organizacijos klimatas susidedantis i§
jvairiy vadybiniy procesy, daro itaka jmonés produktyvumui ir naSumui. Daugumos uZsienio ir
Lietuvos mokslininky atlikty tyrimy rezultatai pazymi, jog organizacinis klimatas jtakoja jmonés darbo
rezultatus. Atliekamy tyrimy pagalba yra jvertinamas organizacinis klimatas ir nustatomi jo
pozityvumg ar negatyvumg jtakojantys veiksniai. Gauti tyrimy rezultatai lemia tolimesnius jmoniy
vadovy veiksmus numatant organizacinio klimato gerinimo priemones bei planuojant organizacinius
poky¢ius probleminése srityse.

Problematika. Analizuojant daugelio mokslininky (Adeniji ir kt., 2011; Andruskiené ir kt., 2011;
Apipalakulas ir Kummoonas, 2016; Bogdanovicius, 2011; Fey’us ir Beamish’as, 2001; Hashemi ir
Sadegi, 2016; Gedvilaite — Kordus$ien¢, 2009; Kalinauskaité, 2007; Labanauskas, 2008; Merkys ir kt.,
2007; Rekasiuté-Balsiené, 2005, 2006a, 2006b; Sokmenas ir Sakongozas, 2017; Seibokaité ir
Endriulaitiené, 2012; Vveinhardt ir Skindaraité, 2012; Vveinhardt, 2009a, 2009b, 2010; Zeffanesas,
2009 ir kiti) jgyvendintas organizacinio klimato analizes ir tyrimus, iSrySkéja probleminis reiskinys,
jog autoriai klimatg apibtuidinancias dimensijas nusako ir charakterizuoja skirtingai, o tai reiskia, kad
bendros ir vieningos organizacinj klimatg apibréziancios ir tirian¢ios dimensinés skalés, kuri iSskirty

svarbiausius vadybinius pozymius, néra. Kiekvienas tyr¢jas pagal tiriamajj pozymj savo asmenine



nuovoka pasirenka priimtinesnes, informatyvesnes, labiau atskleidziancias tyriminio objekto detales
dimensijas. Tai budinga ir Siame magistriniame darbe pasirinkto ir pritaikyto organizacinio klimato
tarpdimensinei sgveikai istirti Lietuvos jmonése vadybinio instrumento charakterizavimui.

Ivairiose jmonése, kuriose dirbanciyjy skaicius svyruoja nuo keleto iki keliy Simty ar daugiau,
daznai iSkyla vidinés mikroklimato problemos susijusios su esminémis dimensijomis, kurios atspindi
problemines sritis, vis sudétingiau tampa sukurti palanky vidinj klimata, kuriame susiburty vieninga
pavaldiniy komanda, prijaucianti ir pritarianti jmonés bendriems siekiams, vertybéms, noriai dirbanti ir
kurianti geresnj jmones jvaizdj. Norint iSspresti iSkilusias problemas bei pasiekti efektyvesniy ir
patikimesniy organizacijos veiklos rezultaty, svarbu gerinti vidinj jmoniy klimatg pries$ tai ji iStyrus
panaudojant patikimag tyrimo instrumenta, kurio pagalba biity gaunami informatyviis vadybiniai
rezultatai, nustatomos probleminés sritys ir tarpdimensiné priklausomybé.

Baigiamojo darbo tyrimui atlikti buvo pasitelktas uZsienio autoriy Furnhamo ir Goodsteino
(1997) sukurtas organizacinio klimato testas, kuriame i$skiriamos 14 svarbiausiy vadybiniy dimensijy:
pareigy aiSkumas; pagarba; bendravimas, skatinimo sistema,; karjera; planavimas ir sprendimy
priemimas; inovacijos; darbuotojy poreikiai; komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé;
konflikty sprendimas; jsipareigojimai ir nuotaika; mokymai; organizacijos kryptis. Sis instrumentas,
anot anksteniy tyrimy, yra patikimas ir gerai vertinamas (Furnhamas ir Goodsteinas, 1997), taciau
ganétinai ilgas: sudarytas i§ 108 klausimy. Cia pastebima problema, jog per ilgi klausimynai sukelia
nepatogumy respondentams, apsunkina juos placia testo imtimi, sukelia tiriamyjy nepasitenkinima, |
klausimus yra atsakinéjama atsainiai ir formaliai. Veiksmingesni daug laiko nereikalaujantys, trumpi,
ta¢iau informatyvis, svarbiausias vadybines dimensijas apibréZiantys ir tuo pa¢iu patikimi testai. Sis
tyrimo instrumentas buvo panaudotas atliekant tyrimg Lietuvos jmonése bei nustatant organizacinio
klimato tarpdimensine saveika, svarbiausiy konstrukto elementy tarpusavio jtaka, priklausomybe. Siuo
anoniminiu sutrumpintu testu (vietoj 108 klausimy liko 86 (6 socialiniai-demografiniai) testo zingsniai)
buvo apklausti 202 dirbantys respondentai i§ visos Salies. Iki Siol moksliniuose tyrimuose nebuvo
naudotas, iSverstas, sutrumpintas ir adaptuotas Lietuvos jmoniy vidinei klimato atmosferai tirti §is
Furnhamo ir Goodsteino (1997) i§ 14 svarbiausiy vadybai budingy organizaciniy dimensijy
susidedantis instrumentas.

Tyrimo objektas — organizacinio klimato dimensijy sgveika.

Tyrimo tikslas — IStirti ir jvertinti kaip organizacinio klimato dimensijos yra tarpusavyje
susijusios Lietuvos jmonése.

Darbo uZzdaviniai:

1. i8analizuoti $alies ir uzsienio autoriy moksling literatiirg apie organizacinj klimatg bei palyginti

organizacinio klimato sampratas, tyrimo instrumentus ir modelius;
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2. identifikuoti organizacinio klimato konstrukto elementy struktiira;
3. gauty tyrimo duomeny pagrindu, atlikus statistinius skaiiavimus, jvertinti organizacinio
klimato dimensijy tarpusavio sgveika.

Darbe naudoti tyrimo metodai: literatiiros analizé, sisteminimas, palyginimas, anketiné
apklausa, duomeny apdorojimas SPSS programa.

Magistrinio darbo mokslinis naujumas pasiztmi tuo, jog pirma karta Lietuvoje pritaikytas,
iSverstas, adaptuotas ir iSbandytas amerikie¢iy autoriy Furnhamo ir Goodsteino (1997) parengtas
organizacinio klimato testas. Sutrumpintas 80 klausimy testas sugrupuotas pagal 14 organizacinj
klimata nusakanciy, panaSiy, taciau jtraukty ir visiSkai naujy, dar netaikyty vadybiniy dimensijy
atliktuose ankstesniuose tyrimuose. Metodologiniai kokybés rodikliai tiriant sgveika tarp organizacinio
klimato dimensijy Lietuvos jmonése yra daug aukstesni nei instrumento autoriy prie$ tai atliktuose
uZsienio $aliy tiriamosiose organzacijose. Sis poZzymis rodo, jog pasirinktas ir adaptuotas instrumentas
puikiai nusako tarpdimensing saveika Lietuvos organizacinio klimato vadybinéje terpéje ir yra
patikimas konstruktas suteikiantis naudingos informacijos ir iSrySkinantis svarbiausius vadybinius
pozymius jmongse.

Teoriniai ir praktiniai darbo rezultatai. Tyrimas aktualus teoriniu ir praktiniu aspektais, nes
darbe pritaikytas Furnhamo ir Goodsteino (1997) organizacinio klimato tyrimo testas, kuris yra pirmag
karta adaptuotas, sutrumpintas ir iSbandytas Lietuvoje, pateikta tyrimo metodologija, organizacinj
klimata atspindin&ios ir viena kita labiausiai jtakojandios vadybinés dimensijos. Sio tyrimo rezultatai
atskleidzia sutrumpinto instrumento patikimumg ir informatyvuma bei organizacinio klimatg
veikian€iy dimensijy svarba jmonei, siekianciai sékmingesnés ir efektyvesnés veiklos plétojimo.
Atlikus tyrimo statistinius skaiCiavimus tarp atskiry organizacinio klimato dimensijy ir jvertinus
didziausia poveikj patirianc¢ias dimensijas nustatyta, kad labiausiai jtakojamos kaip priklausomos:
pareigy aiSkumas, skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos,
darbuotojy poreikiai, komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé bei organizacijos kryptis,
dimensijos, tarp kuriy ir kity nepriklausomy kintamyjy nustatyta vyraujanti jtaka abipuse, o jy
statistinio rySio stiprumas yra stiprus. Pateikti faktai jrodo, kad organizacinio klimato konstrukta
apibréziancios dimensijos koreliuoja, yra priklausomos tarpusavyje ir pasizymi isskirtine vadybine

tarpdimensine sgveika.
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1. ORGANIZACINIO KLIMATO JVERTINIMO PROBLEMOS ANALIZE

Pastaraisiais metais organizacinio klimato terpé, viding situacija ir jos jvertinimas tampa aktualiu
moksliniy tyrimy vadybiniu objektu. Daugelis uzsienio ir Lietuvos mokslininky savo moksliniuose
darbuose pazymi, kad organizacinio klimato tyrimams ir jvertinimui turi buti skiriama daugiau
démesio. Nuosekliis, atsakingesni, iSbaigti organizacinio klimato tyrimai leidzia efektyviau jvertini
jmonés mikroklimata bei nustyti probleminius veiksnius lemiancius prasto ir nepalanakaus
organizacinio klimato egzistavima.

Daugumos jvairiy autoriy nagrinéjusiy vadybinius aspketus teigimu (Venkateshas ir kt., 2017,
Sokmenas ir Sakongozas, 2017; Apipalakula ir Kummoonas, 2016; Hashemi ir Sadeqi, 2016;
Rahimicas, 2013; Ghanbari ir Eskandari, 2013; Bogdanovicius, 2011; Yamanas, 2010; Kanji, 2009;
Zeffane, 2009; Mcguire ir kt., 2007; Dicksonas ir kt., 2006; Aaronsas ir Sawitzky, 2006; Alavi ir
Jahandari, 2005; Verbeke ir kt., 2005; Fey’us ir Beamish’as,2001) ypa¢ svarbu pasirinkti tinkamas
dimensijas, kurias naudojant buty galima kuo objektyviau jvertinti organizacinj klimatg bei jo kaita
jmonése, nustatyti problemines sritis. Siam teiginiui taip pat pritaria Zymis lietuviy tyréjai analizave
savo vadybiniuose leidiniuose atskirus organizacinio klimato aspektus. Paminétini: Vveinhardt ir
Skindaraité, 2012; Seibokaité ir Endriulaitiené, 2012; Skindaraitée, 2012; Andruskiené ir kt., 2011;
Gedvilaité — Kordusiené, 2009; Vveinhardt, 2009a, 2009b, 2010; Labanauskas, 2008; Kalinauskaité,
2007; Merkys ir kt., 2007; Rekasitté — Balsien¢, 2005, 2006a, 2006b.

Organizacijos klimata jtakojanCias dimensijas, organizacinio klimato tyrimams, pirmieji
panaudojo Litwinas ir Stringeris (1968), iSskirdami 9 organizacijos klimato skales (dimensijas):
Latsakomybe; atlygis; kolektyvo draugiskumas ir Silti santykiai, gebéjimas konstruktyviai spresti
konfliktus; abipusé parama, savitarpio pagalba; galimybés susidurti su pamatuojama rizika darbe;
organizacijos tiksly aiSkumas; Zinojimas, kad esi vertinamas organizacijos darbuotojas”
(Chomentauskas ir Dereskeviciute, 2014). “Hay-McBer” organizacija 1995 metais papildé¢ Litwino ir
Stringerio (1968) organizacijos klimato tyrimo dimensijy saraSa jvesdami naujas dimensijas:
wdarbuotojy lojalumas, darbuotojo jsipareigojimas, lankstumas”. Autoriai Jamesas ir Jonesas (1979),
iSskyré nauja organizacijos klimato dimensija — /[yderyste, kuri nebuvo minima ankstesniuose
organizacijos klimato teoriniuose modelivose (Chomentauskas ir DereSkeviciute, 2014). Siekiant
jvertinti organizacinj klimatg, pasak Rekasiiités — Balsienés (20006), itin svarbu iSnagrinéti tokius
konstrukto elementus: organizacijos darbuotojy elgesys, motyvacija, darbo efektyvumas,
pasitenkinimas darbu, taip pat svarbu identifikuoti darbuotojy nepasitenkinimo Saltinius ir juos
eliminuoti. Anot pastarosios autorés, ,.efektyviag organizacijos veikla lemia personalas, nes jis yra

svarbiausia organizacijos konkurencinio pranasumo saglyga® (Rekasitit¢ — Balsiené, 2006). Minéta
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autoré personalo veiksnius jtakojanc¢ius organizacijos veikla, ivardija kaip organizacinj klimatg. Nors
organizacinio klimato reiSkinys tyrinéjamas jau daug mety, anot RekaSitités — Balsienés (2006),
,mokslinéje literatliroje vis dar aptinkama dviprasmisky Sio reiSkinio apibrézimy, teoriniy modeliy,
mokslidkai nepagristy organizacinio klimato dimensijy”. Si autoré pastebi, kad organizacijos klimato
tyringjimo srityje stokojama nuoseklumo vientisumo, pirmiausia, vieningai apibréziant organizacijos
klimato samprata bei organizacijos klimatg nusakancias dimensijas.

Autorés Vveinhardt ir Skindaraité (2012) atlikdamos organizacijos klimato tyrimus, panaudojo
Merkio ir kt. (2005) sudaryta organizacinio klimato instrumentg pasiZymintj Siomis dimensijomis:
“noras veikti, naujy sumanymy ir kirybiskumo realizavimas; bendravimas, komunikacija; saugumas
arba apibréztumas; pagarba kitokiai nuomonei; atvirumas kitoniskumui; skirtingy nuomoniy, poZiiriy
ir tiksly susidiirimas; veiklos, atsakomybés prieziiira, stebéjimas ir tikrinimas; horizontaliis darbuotojy
santykiai; vertikaliis darbuotojy santykiai; asmeny, kuriuos sieja bendri interesai, pozZiiiriai, siekiai
susivienijimas, keitimasis informacija, Ziniomis; atéjimas | organizacijq ir iSéjimas iS jos,
organizacijoje susidariusiy paprociy, tradicijy puoseléjimas” (Merkys ir kt., 2005; Vveinhardt, 2009a).
Galima pastebéti, jog Sios paminétos ir iSskirtos dvylika dimensijy analizuojant organizacinj klimata
suteikty informatyvius, detalius rezultatus apie dirbanciyjy jmonéje darbuotojy savybes ir iSryskinty
esmines vadybines sritis, kurios jtakoja vidini jmonés klimata. Tuo tarpu Palidauskaite (2001),
lyginant su prie§ tai minétomis autorémis ir jy dimensijomis, organizaciniam klimatui vertinti
panaudojo ne tik panaSias, bet ir jtrauké naujas dimensijas j tyrimo instrumenta: “atsakomybé ir
draugiskumas, iniciatyvumas darbe; rutina; pasitikéjimo ir pagarbos atmosfera,; orientacija j taisykles;
darbo jtampa” (Palidauskaité, 2001). Sios dimensijos vadybingje aplinkoje suprantamos tik kaip
pagalbinés priemonés pasiekti esminius vadybinius tikslus, o ne kaip pagrindinés.

Analizuojant uzsienio autoriy darbus organizacinio klimato tematika, pastebétina, kad skirtingi
autoriai organizaciniam klimatui jvertinti rekomenduoja skirtingas dimensijas (kriterijus). Hashemi ir
Sadeqi (2016) organizaciniam klimatui tirti rekomenduoja taikyti: darbuotojo elgesio; komandinés
dvasios, atlygio uz darbq,; vadovy pagarba darbuotojams, vadovy ir pavaldiniy komunikacija, vadovy
autoritetas; vadovy dinamiskumas, vadovy lankstumas priimant sprendimus dimensijas. Pazymeétina,
kad Sie autoriai jtraukia j tyrimo instrumentg visiSkai naujas dimensijas: komandinés dvasios, vadovy
autoriteto; vadovy dinamiskumo,; vadovy lankstumo priimant sprendimus. Teigtina, jog $ios
dimensijos gana Siuolaikiskos, orientuotos i jmon¢je tvyrancios atmosferos, kurig jtakoja vadovo
gebéjimas biti autoritetu bei jkvépéju darbuotojams, skatinan¢iu bendrauti ir bendradarbiauti priimant
organizacijai esminius sprendimus, kitimg. Jtraukiant Sias dimensijas | vadybinj tyrimg bty galima
atskleisti jmonés vadovo asmeninius gebéjimus ir tinkamumg vadovauti organizacijai bei kurti ir

iSlaikyti palanky vidinj mikroklimata.
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Organizacinio klimato tarpdimensinei sgveikai analizuoti Koys'as ir DeCoti'is (1991) panaudojo
visiSkai naujas dimensijas: savarankiSkumg; teisingumgq; pripaZinimg; pasitikéjimg, palaikymqg
(darbuotojy administracijos), jtampq. Pazymétina, jog Sios vadyboje iSskirtos kaip pagalbinés
dimensijos itin svarbios nuoseklesniam tyrimui atlikti, kadangi jos sudaro galimybe jvairiapusisSkiau
jvertinti kiekvieno imong¢je dirbancio asmens poziiirj 1 susidariusi klimata.

Autoriai Fey'us ir Beamish'as (2001) iSskiria jau ankstesniy autoriy paminétas dimensijas:
savarankiskumq, toleravimg; atlygj, rizikg, taciau galima pastebéti ir naujy elementy: nuosirdumas;
parama; darbo standartai. Pastarosios naujos dimensijos ,,nuoSirdumas® ir ,parama“ budingos
analizuojant organizacinj klimatg per dalijimasi informacija tarp vadovy ir pavaldiniy, tarpusavio
parama, pagalba, tiesioging infomacijos sklaida. Atkreiptinas démésys, jog Sokmen'o ir Sakongoz'o
(2017) dimensiné skalé atkartoja anks¢iau minéty tyréjy esminius veiksnius: personalo pasitenkinimas
darbu; santykiai tarp pavaldiniy, santykiai tarp pavaldiniy ir vadovy, motery ir vyry darbo sqlygos.
Pastebétina, jog nauju aspektu laikytina dimensija ,,motery ir vyry darbo sqlygos“. Sios dimensijos
kity tyréjy atliktuose ankstesniuose tyrimuose nesutinkame. Taigi, galima teigti, kad Sia dimensija
autoriai sieké jvertinti organizacinj klimata skirtingy lyciy aspektu, ta¢iau vadyboje $i dimensija labiau
priskiriama prie pagalbiniy priemoniy nei pagrindiniy tiriant organizacinj klimata.

Anot Apipalakula ir Kummoono (2017): konflikty lygis; tarpusavio santykiai; organizaciné
struktiira; atsakomybé atspindi pagrindines dimensijas organizaciniam klimatui iStirti ir jvertinti.
Pastebétina tai, kad Sias dimensijas sutinkame ir kity jau analizuoty autoriy tyrimuose. Tuo tarpu
uzsienio tyréjas West (1990), vertinant organizacinj klimata rekomenduoja naudoti: vizijg; dalyvavimg
veikloje, sprendimy priéemime ir uzduociy atlikime; inovacijas;, komandos tikslus. Nauja dimensija
laikytina vizija ir komandos tikslai, kuriy kituose tyréjy darbuose néra. Tai gana svarbi dimensija
vadyboje, kadangi norint tapti s€kminga jmone ir tokia iSlikti butina turéti perspektyvia vizija bei
vadovautis ja, siekti numatyty tiksly ne tik individualiai, bet ir bendradarbiaujant komandose, grupése,
padaliniuose.

Pacia objektyviausig ir pladiausia dimensijy grupe, labiausiai atspindin€ig vadybines sritis,
organizacinio klimato tarpdimensinei sgveikai tirti pasitlé autoriai Furnhamas ir Goodsteinas (1997).
IS viso tyrimo instrumente nurodydami net 14 dimensijy: pareigy aiskumas, pagarba; bendravimas;
skatinimo sistema, karjera; planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos; darbuotojy poreikiai;
komandinis darbas ir palaikymas; paslaugy kokybé, konflikty sprendimas; jsipareigojimai ir nuotaika;
mokymai; organizacijos kryptis. Teigtina, jog $ios dimensijos apibiidina daugelj jmonés vidinéje
terpéje vykstanciy procesy, kurie yra svarbiis palankiam organizaciniam klimatui uztikrinti. Paminéty
dimensijy gausa ir jvairiapusiSkumas suteikia galimybe produktyviai ir informatyviai (aprépiant
daugybe pagrindiniy jmonése vyraujnaciy vadybiniy veikly) nustatyti tarpdimensing saveika Lietuvos

jmonése.
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Akcentuojant tyrimo moksling problema paZymétina, kad iki Siol moksliniuose tyrimuose
analizuojant organizacinio klimato dimensijy sgveika Lietuvos jmonése nebuvo adaptuotas ir
panaudotas amerikie¢iy mokslininky Furnhamo ir Goodsteino (1997) parengtas ,,Organizacinio
klimato testas* aprépiantis visas 14 dimensijy. Sis minéty autoriy sudarytas tyrimo instrumentas yra
patikimas ir patikrintas uzsienio Salyse analizés metu gauty duomeny informatyviais ir validziais
rezultatais, kurie pagrindzia, jog Siomis dimensijomis galima vadovautis tiriant ir jvertinant
organizacinj klimata bei nustatant jo vadybing tarpdimensing sgveika Lietuvos jmonése.

Apibendrinant galima pazymeéti, jog organizacinio klimato jvertinimo problematika egzistuoja
jau daugelj mety, Siqg problemq lemia organizacinio klimato jvertinimui skirty dimensijy jvairove.
Skirtingi autoriai tirdami jmoniy klimatq naudojasi skirtingomis dimensijomis ir tai sunkina
objektyviai, informatyviai, nuosekliai jvertinti tikrgjj jmonése vyraujantj klimatg. Furnhamo ir
Goodsteino (1997) pateikiama organizacinio klimato jvertinimui skirta vadybiné dimensijy skalé yra
placiausia, aprépianti visus svarbiausius organizacinj klimatg charakterizuojancius (nusakancius)
veiksnius. Pazymétina, jog atliekant organizacinio klimato jvertinimq ir tiriant tarpdimensing sqveikq
tarp Lietuvos jmoniy bus remiamasi biitent minéty mokslininky pateikiama organizacinio klimato
istyrimui skirta 14-os dimensijy skale. Norint labiau suprasti organizainio klimato esme, svarbu toliau

aptarti svarbiausius organizacinio klimato teorinius sprendimus.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IVERTINIMO JMONEJE TEORINIAI
SPRENDIMAI

2.1. Organizacinio klimato samprata vadybos ir kitose disciplinose

Siekiant iSanalizuoti organizacinio klimato dimensijy sgveika Lietuvos jmonése svarbu apibrézti
organizacinio klimato esme¢ ir sampratg. Kaip reiSkinys, organizacinis klimatas, moksliniu aspektu
analizuojamas daugiau nei septyniasdeSimt mety. Visa tai patvirtina organizacinio klimato, kaip tyrimo
objekto svarba.

Organizacinio klimato sgvokos raida sietina su dvideSimtojo amziaus SeStajame deSimtmetyje vis
aktualesne tapusia zmogiskyjy iStekliy valdymo problema (Kasiulis ir Barvydiene, 2005). Minétu
laikotarpiu vadybos srities mokslininkai sieké suzinoti, kokie veiksniai apsprendzia zmoniy elgesi
imonéje, kokias budais ir metodais galima veiksmingiausiai i$spregsti personalo valdymo problema.
Vadybos mokslinéje literatiroje ir kitose disciplinose dazniausiai sutinkamos organizacinio klimato

teorinés sampratos pateikiamos 1 lenteléje.

1 lentelé. Organizacinio klimato teorinés sampratos

Autorius (publikacijos Organizacinio klimato teoriné samprata
metai)
Venkateshas ir kt. (2017) Tai apibudinanciy organizacija charakteristiky visuma daranti jtaka

organizacijos nariy elgsenai.

Veyratas (2016) Organizacinis klimatas — darbo aplinkos suvokimas, psichologiné
atmosfera, organizacijos darbuotojy santykiy ir motyvacijos lygio

atspindys, darbo aplinkos tinkamumas ir kokybé.

Hashemi ir Sadeqi (2016) Tai organizacinés kulturos atspindys, darbuotojy poziiiris j organizacijos
gyvenimg.
Schneideris ir kt. (2012) Tai darbuotojy jmonés atmosferos suvokimas, apimantis darbuotojy

patirtj ir elgesj, jmonés politika ir nusistovéjusig praktika.

Zoharas ir Hofmannas (2012) | Darbuotojy vertybiy ir jsitikinimy visuma.

Yamanas (2012) Organizacijos veiklos atspindys.

Bogdanovicius (2011) Jutimo netiesioging ir tiesioginé motyvaciné nauda.

Shimas (2010) Dirbanciojo nario pozitiris j darbg ir, j organizacija.

Vveinhardt (2009) Grindziamas emocijomis veiksnys, padedantis individui suvokti aplinka,

darantis poveikj organizacijos darbuotojy elgsenai.
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1 lentelé. (tgsinys)

Gillespie’us ir kt. (2008)

Psichologinis vidinis jmonés klimatas.

Kalinauskaité (2007)

Mikrosociologinis reiSkinys besiremiantis tarpasmenybine saveika,

grupiniais procesais.

Barvydiené¢ ir Kasiulis (2005)

Hipotetinis konstruktas tarp darbuotojy elgesio ir objektyviy

organizacijos pozymiy.

Allenas (2003) Organizacijos darbuotojy funkcionavimo busena.

Furhnamas (1999) Psichologiné organizacijos atmosfera.

Mulinsas (1991) Organizacijos aplinkos ir veiklos sgsaja.

Juceviciené (1996) Erdvé, kurioje jmonés nariai atlicka darbing veikla.

Rousseau (1988) Organizacijos poZymiy vaizdinys.

Schneideris (1983) Individualus organizacijos nario suvokimas apie organizacija.

Verbeke (2005) Darbuotojo nuovoka, kuri piklauso nuo pacios organizacijos ir atskiro
organizacijos nario savitumo.

Tagiuri (1968) Ilgalaiké organizacijos vidinés aplinkos biisena.

Litwinas ir Stringeris (1968)

Rinkinys iSmatuojamy darbo aplinkos parametry tiesiogiai ar

netiesiogiai suvokiamy organizacijoje dirbanciy asmeny.

Analizuojant 1 lentel¢je skirtingy autoriy paminétas organizacinio klimato koncepcijas galima
teigti, kad vienos, visa apimancios organizacinio klimato sampratos néra. Skirtingi autoriai, skirtingose
disciplinose pateikia individualius organizacinio klimato apibrézimus. Taciau galima iSskirti kai
kuriuos apjungiancius, sistematizuojancius aspektus. Pirmieji pradéje tirti organizacinj klimatg Zymiis
vadybos mokslinikai Litwinas ir Stringeris (1968); Tagiuri (1968) ,,organizacinj klimatg* apibiidina
kaip ,,darbo aplinkos parametrus tiesiogiai ar netiesiogiai suvokiamus organizacijoje dirbanciy zmoniy,
kaip ilgalaike organizacijos vidinés aplinkos biisena.“ Sie autoriai pateiké gana i$samias organizacinio
klimato sampratas, ji apibiidindami, kaip jmonés darbuotoja supanciag darbo aplinka, kurig
charakterizuoja tam tikri vadybiniai parametrai.

Sociologijos disciplinos autoriai Verbeke (2005), Rousseau (1988) organizacinj klimatg traktuoja,
kaip individualy kiekvieno jmonés nario suvokima, kuris priklauso nuo pacios jmonés ir nuo kiekvieno
jos nario savitumo (skirtingumo). Pazymétina, kad autoriai Mulinsas (1991); Allenas (2003),
organizacin] klimatg suvokia, kaip organmizacijos aplinkos atmosferqg. Psichologijos mokslininkai
Veyratas (2016); Gillespie’us ir kt. (2008); Furhnamas (1999) organizacinj klimata suvokia lyg
psichologine biiseng ar psichologinj klimatg. JuceviCiené (1996) organizacinj klimata traktuoja, kaip
organizacijos darbuotojy funkcionavimo ir vidine atmosfera. Siuolaikiniai vadybos mokslo autoriai

Venkateshas ir kt. (2017); Veyratas (2016); Yamanas (2012) organizacinj klimata nusako placiau, kaip
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charakteristiky visumg apibiidinanc¢ig organizacija bei darancig jtakg jmonés nariy elgsenai.
Psichologai Zoharas ir Hofmannas (2012) konkretizuoja S$ias charakteristikas priskirdamas jas
organizacinei kultirai: darbo aplinkos suvokimgq, psichologine atmosferq, organizacijos darbuotojy
santykius, darbo aplinkos tinkamumgq ir kokybe. Autoriai pasizyméj¢ vadybos srityje: Hartnellas ir
Kinicki (2011); Kasiulis ir Barvydiené (2005); Schneideris ir kt. (2012) organizacinj klimatg suvokia,
kaip triejy grandziy procesa (Zr. 1 pav.):

Organizacijose vykstantys procesai
Organizacijos nariy tarpusavio santykiai, vadovavimo stilius, organizacinés
kulttiros plétojimas, komunikacija tarp darbuotojy, komunikacija tarp pavaldiniy
ir vadovy, konflikty valdymo situacija, organizacijoje veikianti motyvavimo
sistema, sprendimy pri€émimas ir problemy sprendimas, inovacijy diegimas ir

organizacijos vadovy poziliris j jas, rizikos valdymo kokybé, kontrolés sistema.

= =

Organizacijos klimata apsprendZziantys motyvai

Organizacijos pasiekimai, kontrolés procesas, organizacijos nariy poreikis

jungtis ] grupes, aktyviau komunikuoti, organizacijos plétra.

< b

Pozityvus ar negatyvus organizacijos klimatas

1 pav. Organizacijos klimato procesas (sudaryta autorés pagal Hartnellu ir Kinickiu, 2011; Kasiuliu ir

Barvydiene, 2005; Schneideriu ir kt., 2012)

Remiantis minétais jvairiy discipliny autoriais galima pazyméti, jog organizacinis klimatas
bendrai turéty buiti suvokiamas kaip tam tikras procesas, kurio tam tikros grandys sistemingai jtakoja
viena kita. Siame procese pozityvy ar negatyvy organizacijos klimatg jtakoja jmonéje vykstanti veikla,
tvyranti atmosfera, hierarchiniai rySiai, tarpusavio bendradarbiavimas (organizacijos nariy tarpusavio
santykiai, vadovavimo stilius, organizacinés kultiros plétojimas, komunikacija tarp pavaldiniy ir
vadovy, konflikty valdymo situacija, organizacijoje veikianti motyvavimo sistema, sprendimy
priémimas, inovacijy diegimas ir organizacijos vadovy poziliris | jas, rizikos valdymo kokybe,
kontrolés sistema). Siy vadybiniy procesy eigoje susiformuoja organizacinio klimato motyvai
(paskatos), kurie ir nulemia, koks organizacinis klimatas (pozityvus ar negatyvus) susiformuos

imonéje.
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Efektyvia darbuotojy komunikacija, bendradarbiavimu ir pasitikéjimu pagristi vadovy ir
pavaldiniy santykiai, darbuotojy jtraukimas ] svarbiausiy jmonei sprendimy priémimo procesa,
kokybiska darbuotojy motyvavimo sistema, struktiirizuotas ir autoritetingas vadovavimas yra
neatsiejami vadybiniai veiksniai darantys jtaka pozityvaus organizacinio klimato formavimuisi.
Akcentuotina, jog daugelis analizuoty autoriy susijusiy su organizacinio klimato tyrinéjimais biitent
vadovavimui, santykiams su darbuotojais, pareigy atlikimui, skatinimo sistemai skiria didziulj démesj
formuojant tyrimo instrumentus ir jtraukiant svarbiausias dimensijas minimas vadyboje.

Apibendrinant galima teigti, jog vieningos ir visaapimancios sampratos nusakancios
organizacinj klimatq - néra. Konkrecig sampratq pateikti sudétinga, nes skirtingy discipliny autoriy
pateikiami individualiis Sios sqvokos apibrézimai skiriasi pagal tiriamuosius poZymius, kuriuos jie nori
iSanalizuoti. Visgi, bendru poZiuiriu organizacinio klimato koncepcijq biity galima traktuoti, kaip tam
tikrg konstrukto elementy visumq, kuri apjungia daugeli vadybos pagrindiniy ir papildomy
charakteristiky: darbo aplinkos suvokimas, psichologiné atmosfera, organizacijos darbuotojy
santykiai, darbo aplinkos tinkamumas ir kokybé. Sie aspektai jtakoja organizacijos nariy elgseng,
tarpasmenine sqveikq, pozityvy organizacijos klimatg. Palankiam organizaciniam klimatui sudaryti ir

Ji islaikyti aktualu identifikuoti svarbiausias vadybai bidingas dimensijas, kurias aptarsime kitame

poskyryje.

2.2. Organizacinio klimato dimensijos

Daugumos organizacinio klimato tematika atlikusiy moksliniy tyrimy autoriy (Schneiderio ir kt.,
2012; Vveinhardt, 2009b, ir kiti) pozitiriu, mikroklimato tyrimai, jo jvertinimo galimybiy paieska
galima tik identifikavus vadybinius veiksnius ir i§skyrus atskiras dimensijas darancias organizaciniam
klimatui didziausig poveikj. Siy vadybiniy dimensijy teisingas pasirinkimas bei veiksniy nustatymas
leidzia mokslininkams pritaikius tinkamus analizés metodus ir sukiirus ar adaptavus patikimus tyrimo
instrumentus jvertinti bei nustatyti organizacinj klimatg ir jo tarpdimensing sgveika.

Tokiy tyrimy svarbg lemia tai, kad pozityvus organizacijos klimatas garantuoja veiksmingesnj
imonés darba, skatina darbuotojus efektyviau dirbti, noriai bendradarbiauti, o tai pagerina visy imonés
padaliniy veikla bei viding atmosfera. Palankiam ir pozityviam organizaciniam klimatui budingus
pagrindinius veiksnius aptar¢ ir iSskyré: Litwinas ir Stringeris (1968); Rekasitit¢e — Balsiené (2005);
Palidauskaité (2007). Anot minéty autoriy Sie 2 paveiksle pateikti penki veiksniai labiausiai veikia

imoniy mikroklimata (zr. 2 pav.):
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Veiksniai labiausiai jtakojantys

organizacinj klimata

v v
Bendradarbiavimas ir Vadovavimas
komunikacija
Lojalumas ir motyvavimas Organizacijos struktiira
\4

Darbo drausmé ir etika

2 pav. Veiksniai labiausiai jtakojantys organizacinj klimata (sudaryta autorés pagal Litwino ir

Stringerio, 1968; Rekasiiités — Balsienés, 2005; Palidauskaités, 2007; Merkio ir kt., 2005)

Pastebima, jog esminiai veiksniai: bendradarbiavimas ir komunikacija; vadovavimas;
organizacijos struktiira; lojalumas ir motyvacija; darbo drausmé bei etika. Minéty veiksniy bendra
visuma daro didele jtaka visam organizacijos klimatui apjungiant pagrindinius jmonés viduje
vykstancius vadybinius procesus.

Pasak Hartnello ir Kinicki (2011); Litwino ir Stringerio (1968); Merkio ir kt. (2005);
Palidauskaités (2007); Rekasitutés — Balsienés (2005); Schneiderio ir kt. (2012) geriausi rezultatai
imoné¢s veikloje pasiekiami kai yra dirbama kaip komanda, aktyviai komunikuojant, bendradarbiaujant,
vieningai siekiant organizacijos numatyty tiksly. Taigi, kol organizacijoje esti palanki darbo aplinka,
kai vienas darbuotojas padeda kitam, noriai yra dalijasi ziniomis ir informacija, kai vyrauja
pasitikéjimas tarp pavaldiniy ir vadovy, tada galima teigti, jog jmonéje dominuoja palankus klimatas.
Ne ka maziau svarbus pozityvy organizacijos mikroklimatg jtakojantis veiksnys - motyvavimas ir
lojalumas, kurj i8skyre ir akcentavo Kasiulis ir Barvydiené (2005); Merkys ir kt. (2005); Rekasitute —
Balsiené (2005); Schneideris ir kt. (2012). Teigtina, jog imonése, kuriose funkcionuoja tinkama
motyvavimo sistema, darbuotojai dirba efektyviau, produktyviau, labiau pastebima pavaldiniy
iniciatyva kokybiskesniam pavesty uzduociy atlikimui. Tokia sistema skatina darbuotojy lojaluma
organizacijai. Visi ankS§¢iau paminéti ir aptarti vadyboje pasireiSkiantys veiksniai itin svarbis
organizacinio klimato kaitai bei jo pozityvinam formavimuisi.

Organizaciniam klimatui jvertinti itin svarbus - vadovavimo kriterijus. Kasiulio ir Barvydienés
(2005); Merkio ir kt. (2005) pasteb&jimu, ypa¢ svarbiu aspektu laikytinas vadovo elgesys su

pavaldiniais, jo komunikacija, vadovavimo principai, asmeninés vadovo savybés (atvirumas,
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pasitik¢jimas, nuoSirdumas, pagarba darbuotojmas). Vadovas ir jo vadovavimo stilius, bendravimas,
informacijos platinimas pavaldiniams, poziiiris | darbuotojus itin svarbiis bruozai organizacinio
klimato atmosferai formuoti ir ja pakreipti pozityvia ar negatyvia linkme. Taip pat organizacinio
klimato kryptj veikia ir jmonés struktira. Ji pasak Kasiulio ir Barvydienés (2005) ,pasireiskia kaip
darbuotojo elgesio suvarzymas ar nesuvarzymas darbe*. Kitaip tariant, organizacinio klimato struktiira
suvokiama, kaip organizacijos darbuotojy pozitris ] galiojancias vidaus tvarkos taisykles, pareiginius
nuostatus. Paminétos ir aptartos penkios veiksniy grupés yra itin svarbios organizaciniam klimatui tirti.
Siy veiksniy pagalba galima nustatyti, koks klimatas jmonéje vyrauja — pozityvus ar negatyvus.
Atsizvelgdami | paminétus veiksnius pirmieji organizacinj klimatg pradéje tyrinéti mokslininkai
Litwinas ir Stringeris (1968) iSskyré organizacinio klimato konstrukto elementus (dimensijas), jais
vaodvaujantis sukiré tyrimo instrumenta ir jj pritaiké organizacinio klimato istyrimui. Sie autoriai
nurodé devynias dimensijas (zZr. 2 lentele). Teigtina, kad biitent Litwino ir Stringerio (1968) moksliniai
tyrimai atvéré galimybes analizuoti jmonése vyraujant] klimatg, ji ivertinti bei palyginti skirtingy
organizacijy terpéje pagal iSskirtas dimensijas. Tuo tarpu vélesnieji autoriai (Batlis, 1980; Hashemi ir
Sadeqi, 2016; Jamesas ir Jonesas, 1979; Kasiulis ir Barvydiené, 2005; Koysas ir DeCotiis, 1991;
Palidauskaité, 2001; Vveinhardt ir Skindaraité, 2012, ir kiti.) kurdami ir tobulindami organizacinio
klimato tyrimo bei jvertinimo metodikas savo analizése iSrySkino ir pritaik¢é naujas vadybines

dimensijas (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Organizacinio klimato jvertinimui taikytos dimensijos

Autorius, publikacijos metai Organizacinio klimato jvertinimui taikytos dimensijos

Litwinas ir Stringeris (1968) atsakomybé; atlygis, kolektyvo draugiskumas ir Silti santykiai;
gebéjimas  konstruktyviai spresti  konfliktus, abipusé parama,
savitarpio pagalba; galimybés susidurti su pamatuojama rizika
darbe; organizacijos tiksly aiskumas; zZinojimas, kad esi vertinamas

organizacijos darbuotojas.

Jamesas ir Jonesas (1979) lyderyste

Batlis (1980) organizacijos litkesciai; konfliktai; socialiniai rySiai; darbo
sqlygos, spaudimo rodiklis; suvarzymai; lankstumas ir inovacijos;
rezultaty Zinojimas ir griZtamasis rysys; atsakomybé; darbo

standartai; aiskumas.

Platonov’as (1992) vizija ir komandos tikslai; dalyvavimas, parama inovacijoms;

orientacijg j uzduotis.
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2 lentelé. (tesinys)

Koysas ir DeCotis (1991) inovacijos;  savarankiskumas;  sanglauda;  pripaZinimas;

pasitikéjimas, palaikymas; jtampa.

,Hay-McBer“ (1995) darbuotojy lojalumas; darbuotojo jsipareigojimas; lankstumas.

Fey’us ir Beamish’as (2001), savarankiskumas; toleravimas; atlygis; rizika; parama; darbo
standartai.

Palidauskaité (2001) atsakomybé;  draugiskumas; rutina, iniciatyvumas darbe;

pasitikéjimo ir pagarbos atmosfera; orientacija j taisykles; darbo

jtampa.

Merkys ir kt. (2005) Skirtingy lyciy santykiai; saugumo pojiitis; tarpusavio santykiai;
psichologinis komfortas; kirybiskumas, iniciatyvumas; karty
santykiai; vertybés ir kultira; atéjimas ir iséjimas is jmonés;
konfliktai; informacija; valdymo stilius;, gandai; kontrolé;
neformalios grupés, bausmés; darbuotojy santykiai su vadovais;

humoras, tradicijos; neverbaliné ir verbaline komunikacija.

Furnhamas ir Goodsteinas (1997) pareigy aiSkumas; pagarba; bendravimas; skatinimo sistema,
karjera; planavimas ir sprendimy priémimas; inovacijos;
darbuotojy poreikiai; komandinis darbas ir palaikymas; paslaugy
kokybe;  konflikty sprendimas; jsipareigojimai ir nuotaika;

mokymai,; vadovavimas.

Vveinhardt (2009, 2010) naujy sumanymy realizavimas;, bendravimas; pagarba kitokiai
nuomonei, prieSingy interesy susidurimas; veiklos, atsakomybés
prieziira; horizontalis ir vertikaliis darbuotojy santykiai;
asmeny, kuriuos sieja bendri interesai, poziiriai, siekiai
susivienijimas, keitimasis informacija, Ziniomis; atéjimas j
organizacijq ir iSéjimas iS jos, organizacijoje susidariusiy

paprociy, tradicijy puoseléjimas.

Hashemi ir Sadeqi (2016) darbuotojo elgesys; komandiné dvasi;, atlygis uz darbg, vadovy
pagarba darbuotojams; vadovy ir pavaldiniy komunikacija;
vadovy autoritetas; vadovy dinamiskumas; vadovy lankstumas

priimant sprendimus.

Sokmenoas ir Sakongozas (2017) personalo pasitenkinimas darbu; santykiai tarp pavaldiniy;

santykiai tarp pavaldiniy ir vadovy, motery ir vyry darbo

sqlygos.

Apipalakula ir Kummoonas (2017) konflikty lygis; tarpusavio santykiai; organizaciné struktira;

atsakomybeé.
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Kaip matyti i§ 2 lentel¢je pateiktos susistemintos informacijos, organizacijos klimato jvertinimui
autoriai pasitelké vis jvairesnes dimensijas. Pirmyjy autoriy Litwino ir Stringerio (1968) organizacijos
klimato jvertinimui panaudotos dimensijos liko aktualios ir $iy dieny organizacinio klimato tyrimuose.
Pazymétina, jog Litwinas ir Stringeris (1968) jvedé itin svarbias dimensijas susietas su darbuotojy
atsakomybe, atliekamo darbo jvertinimu, konflikty sprendimu, organizacijos nariy savitarpio pagalba,
patiriama rizika darbe, organizacijos tiksly aiSkumu, Zinojimu, kad esi vertinamas jmon¢je darbuotojas.
Kitas tyré¢jas Batlis (1980) organizacinio klimato iSaiSkinimui pasitelké naujas vadybines dimensijas:
organizacijos lukescius, socialinius rysius, darbo salygas, spaudimo rodiklj, suvarzymus, inovacijas,
rezultatyvuma, standartus apibréZian¢ius gerai atliekamg darba, aiskuma. Sis autorius pateiké naujas
dimensijas (inovacijos, likes¢iai, grjztamasis rySys, suvarzymai), kurios s¢kmingai buvo pritaikytos ir
naudojamos vélesniy autoriy organizacinio klimato tyrimuose. Pastebima, jog Lietuvoje organizacinio
klimato tyrimo galimybémis susidométa pakankamai vélai. Pirmieji Lietuvos organizacinio klimato
tyrimus atliko Juceviciené, (1996); Merkys ir kt., (2005); Rekasiate — Balsiene, (2005); Zakarevicius,
(2004). I8 dabartiniy autoriy paminétini: Andruskiené ir kt., (2011); Gedvilait¢ — KorduSiené (2009);
Skindaraité (2012); Seibokaité ir Endriulaitiené (2012); Vveinhardt ir Skindaraité (2012).

Organizacinio klimato i$skirty dimensijy gausa pasizymi Lietuvos mokslinikai: Merkys ir kt.
(2005) bei Vveinhardt ir Skindarait¢ (2012). Pastarosios autorés organizacinio klimato biisenos
jvertinimui, pasiremdamos Merkiu ir kt. (2005), pasirinko dvylika dimensijy, kurios placiai aprépia ir
atskleidzia organizacinj klimatg bei jo jtaka. Ne kg maziau svarbis ir uzsienio autoriai - Furnhamas ir
Goodsteinas (1997). Jy déka organizacinio klimato tyrimai buvo pralplésti panaudojant keturiolikos
itin tiksliy vadybiniy dimensijy skale (zr. 2 lentelg). Siy autoriy pateikta organizacinio klimato
jvertinimo metodologija, paremta minétomis dimensijomis buvo s¢kmingai panaudota tiriant uzsienio
Saliy organizacinj klimata.

Teigtina, jog organizacinio klimato iStyrimui ir jvertinimui yra pasitelkiami struktirizuoti
vadybiniai veiksniai apibiidinantys jmonéje vykstancius procesus bei naudojamos konkrecios
pagrindinés ir pagalbinés dimensijos, kurios lieka tapacios arba yra jtraukiamos naujos, labiau
prapleciancios organizacinio klimato tyrimo laukq. Teigtina, jog pirmyjy autoriy, tyrusiy organizacinj
klimatg ir jo jvertinimui nurodytos dimensijos iSliko aktualios bei placiai taikomos ir Siy dieny
mokslininky atliekamuose tyrimuose. Visa tai jrodo, jog pirminis dimensijy teisingas pasirinkimas ir jy
pritaikymas ar adaptavimas tyrimuose gali buti naudojami daugybe mety kituose tyrimo
instrumentuose, nes teisingas kriterijy (dimensijy) pritaikymas tyrime gali pateikti naudingos
informacijos bei perspektyvius rezultatus, kurie lemty tolimesne veiksmy eigq. Sekanciame baigiamojo
darbo poskyryje aktualu apzvelgti vadybos mokslinius tyrimus organizacinio klimato tematika bei

pateikti modelius.
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2.3. Organizacinio klimato vertinimo modeliy tirty vadybos ir kitose

disciplinose apZvalga

Atliekant organizacinio klimato moksliniy tyrimy apzvalga ir akcentuojant vadybiniy modeliy
bei dimensijy svarba, tikslinga identifikuoti objektyviausiai atspindin¢ius vadybinius tyrimo metodus.
Kaip jau minéta jvadingje baigiamojo darbo dalyje, organizacinis klimato tyrimai yra atlieckmai ir
plétojami daugiau nei septyniasdeSimt mety. Per tokij ilgg laikotarpj atlikta nemazai moksliniy tyrimy
siekiant jvertinti organizacinj klimata, nustatyti jo tarpdimensing sgveika.

Autoriai Pattersonas ir kt. (2005), iSanalizave anksc¢iau atlikty kity tyréjy mokslinius tyrimus
pateikia keturis organizacinio klimato jvertinimo vadybinius modelius, kurie apjungia ankstesniy

autoriy tyrimines jzvalgas (Zr. 3 pav.).

Organizacinio klimato vertinimo

modeliai
'
Organizacijos vidaus proceso modelis Zmogiskujy santykiy modelis
Modelj charakterizuoja Sios Modelj charakterizuoja Sios dimensijos:
dimensijos: standartai, kontrolés lygis, dalyvavimas, savarankiSkumas, tarpusavio
vadovavimas, santykiai tarp vadovo ir bendravimas ir komunikacija, galimybé
pavaldiniy, formalizavimo laipsnis. tobuleti (mokytis, kelti kvalifikacija,
persikvalifikuoti), darbuotojy geroves
i i uztikrinimas.
Racionalaus tikslo modelis Atviros sistemos modelis

Modelj charakterizuoja Sios Modelj charakterizuoja Sios

dimensijos: darbuotojy darbuotojo dimensijos: reagavimas | vartotojy

pastangos, organizacijos  tiksly poreikius,  lankstumas,  inovacijy

aiSkumas, darbo efektyvumas, darbo diegimas, refleksyvumo jvertinimas.

kokybe.

3 pav. Organizacinio klimato vertinimo modeliai (sudaryta autorés pagal Pattersona ir kt., 2005)

Pattersonas ir kt. (2005) charakterizuodami §j modelj svarbiausig démes] skiria tradiciniam
valdymui, pazymédami kad butent valdymas, vadovavimo stilius, vadovo komunikacija su
pavaldiniais atspindi vadybinio organizacinio klimato atmosferg. Vadovavimo svarba vadyboje yra itin
reikSminga, tai pazymi ir kiti autoriai: Hashemi ir Sadeqi (2016); Kasiulis ir Barvydiené (2005);
Merkys ir kt. (2005); Sokmenas ir Sakongozas (2017); Vveinhardt (2009). Minéti autoriai savo
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tyrimuose $ig dimensijg taiko ir rekomenduoja ja taikyti kitiems autoriams tiriant organizacinj klimata.
Zmogiskyjy santykiy modelj atspindi: dalyvavimas, savaranki$kumas, tarpusavio bendravimas ir
komunikacija, galimybé tobuléti (mokytis, kelti kvalifikacija, persikvalifikuoti), darbuotojy gerovés
uztikrinimas. Vadyboje Sie pozymiai jvardijami kaip papildomi, prisidedantys prie esminiy veiksniy,
kurie jtakoja jmon¢je gaunamus rezultatus. Paminétos dimensijos minimos: Apipalakulo ir Kummoono
(2017); Furnhamo ir Goodsteino (1997); Hashemi ir Sadeqi (2016); Litwino ir Stringerio (1968);
Merkio ir kt. (2005) Vveinhardt (2009); Westo (1990) organizacinio klimato analizése. Racionalaus
tikslo modelis pasizymi: darbuotojy pastangomis, organizacijos tiksly aiSkumu, darbo efektyvumu,
darbo kokybe. Sios dimensijos nurodomos: Furnhamo ir Goodsteino (1997); Litwino ir Stringerio
(1968); Vveinhardt (2009); Westo (1990) moksliniuose tyrimuose, kurios vadyboje minimos kaip
pagalbinés. Atviros sistemos modelj charakterizuoja: reagavimas ] vartotojy poreikius, lankstumas,
inovacijy diegimas, refleksyvumo jvertinimas. Sie dimensiniai poZymiai vadybingje literatiiroje
priskiriami prie pagrindiniy faktoriy. Paminéti poZymiai pastebimi: Batlio (1980); Furnhamo ir
Goodsteino (1997); Hashemi ir Sadeqi (2016); ,,Hay-McBer*“ (1995); Koyso ir DeCoti (1991)
organizacinio klimato tyriminéje terpéje.

Vadybos disciplinoje Papsien¢ ir Vaitkevi¢ius (2013) iSanalizavo zmogiskyjy istekliy vertinimo

ir organizacijos klimato sarysius bei pateike jy tinklinj model;j (Zr. 4 pav.).

4 pav. Zmogiskyjuy iStekliy vertinimo ir organizacijos klimato tinklinis modelis. (sudarytas

PapSienés, Vaitkeviciaus, 2013)
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Pateiktg 4 paveiksle Papsienés ir Vaitkeviciaus (2013) zmogiskyjy iStekliy vertinimo tinklinj
modelj (Zr. 4 pav.) sudaro Sie elementai: vertinimo metodologija (EM), vertinimo organizavimas (EO),
vertinimo aptarimas (ED), darbuotojy vertintojai (EA), saugumas ir /arba apibréztumas (SE),
darbstumas ir kiurybiskumas (DC), vertybés ir tradicijos (T), darbo proceso patrauklumas (A), vadovo
santykiai su darbuotojais (MR), darbuotojy tarpusavio santykiai (EI) ir konfliktai (CF). Minima
Papsienés ir Vaitkeviciaus (2013) tinklini modelj ir visas nurodytas dimensijas galima priskirti prie
pries tai aptarty Pattersono ir kt. (2005) keturiy modeliy (zr. 3 pav.): racionalaus tikslo, Zzmogiskyjy
santykiy, organizacijos vidaus proceso ir atviros sistemos modelio.

Organizacijos klimato ir zmogiskyjy istekliy vertinimo sarySiy tinklinis modelis (Zr. 4 pav.)
irodo, jog zmogiskyjy istekliy ir organizacijos klimato vertinimo aspektai yra glaudziai tarpusavyje
susijusije. Jie ne tik veikia vienas kita, bet ir sudaro jvairius tinklo modelius, kurie pasizymi tarpusavio
dimensine priklausomybe.

VienareikSmiskai priskirti nagrinéty autoriy moksliniuose tyrimuose taikytas dimensijas vienam
ar kitam organizacinio klimato vertinimo modeliui vadyboje, biity gana subjektyvu. Autoriy
Apipalakulo ir Kummoono (2017); Hashemi ir Sadeqi (2016); Furnhamo ir Goodsteino (1997);
Litwino ir Stringerio (1968); Merkio ir kt. (2005); Vveinhardt (2009); Papsienés ir Vaitkeviciaus
(2013); Westo (1990) organizacinio mikroklimato tyrimuose taikomos dimensijos priskirtinos visiems
keturiems Pattersono ir kt. (2005) suformuotiems organizacinio klimato vertinimo modeliams.
Pastebima, jog paminéti modeliai yra abstraktiis, taciau gana informatyvis, ,,palieCiantys” daugelj
vadybos litetatiiroje nagriné¢jamy pagrindiniy aspekty ir praktiskai jmonése vykstanciy vidiniy procesy.
Sie modeliai padeda i$analizuoti organizacinio klimato tyrimo laukg pagal svarbiausius vadybinius
pozymius (dimensijas).

Siekiant sistematizuoti organizacinio klimato vertinimo tyrimus, jvardijami penki organizacinio
klimato vadybiniai modeliai: atviros sistemos, racionalaus tikslo, Zmoniskyjy santykiy ir organizacijos
vidaus proceso bei jungtinis Zmogiskujy istekliy vertinimo ir organizacijos klimato tinklinis modelis.
Sie modeliai suformuoti vadovaujantis jvairiuose moksliniuose tyrimuose taikytomis dimensijomis.
Vienareiksmiskai priskirti nagrinéty autoriy moksliniuose tyrimuose taikytas dimensijas vienam ar
kitam organizacinio klimato vertinimo modeliui, biity gana subjektyvu. Daugelyje analizuoty
organizacinio klimato tyrimy taikomos dimensijos priskirtinos visiems suformuotiems organizacinio
klimato vertinimo vadybos modeliams. Dél minéty priezasciy, suformuoti organizacinio klimato
modeliai laikytini abstrakciais, tik is dalies atspindinciais tyrimy laukq, taciau jtraukiantys
pagrindinius ir papildomus vadybinius elementus. Analizuojant sqveikq tarp organizacinio klimato
dimensijy Lietuvos jmonése kitame skyriuje svarbu aptarti Siame darbe taikytq tyrimo metodologijq,

pateikti organizacinio klimato dimensinés struktiiros bei tyrimo instrumento pagrindimg.
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3. SAVEIKOS TARP ORGANIZACINIO KLIMATO KONSTRUKTO
ELEMENTU LIETUVOS IMONESE TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Organizacinio klimato struktiira ir jo tyrimo instrumento pagrindimas

Daugelio uzsienio ir Lietuvos autoriy placiai tyrinétas organizacinis klimatas, jam budingi
veiksniai, sudaryti modeliai bei iSskirtos dimensijos buvo aptartos antrame darbo skyriuje. Didzioji
dauguma tyrimo instrumety buvo ir yra kuriami dazniausiai angly ir kiek reciau - vokiec¢iy kalbomis.
Anot tyré¢jo Merkio (1999) panaudojant kito autoriaus tyrimo instumentg kitose Salyse neretai iskyla
tam tikros svetimy kultiry, kalbos, socialiniy skirtumy problemos, kurios gali buti skirtingai
interpretuojamos tiriamyjy asmeny. Daugelis tyréjy naudojaciy kity uzsienio autoriy sukurtus
instrumentus turi juos adaptuoti ir pritaikyti savos Salies organizaciniam klimatui analizuoti.

Siekiant istirti saveika tarp organizacinio klimato dimensijy Lietuvos jmonése buvo pasitelkta
(jau ne karta minéty ankstesniuose skyriuose) autoriy Furnhamo ir Goodsteino (1997) sudarytu testu,
kurj apéem¢ 108 klausimai pagal iSskirtas 14 dimensijy (pareigy aiskumas; pagarba; bendravimas;
skatinimo sistema, karjera; planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos; darbuotojy poreikiai;
komandinis darbas ir palaikymas; paslaugy kokybé, konflikty sprendimas, jsipareigojimai ir nuotaika;
mokymai; organizacijos kryptis), bei teste naudojama 7 pakopy Likert atsakymy skale. Sj tyrimo
instrumentg minéti autoriai iSbandé pateikdami Amerikai priklausancioms tarptautinéms
aviakompanijoms, kurios jsiktirusios DidZiojoje Britanijoje ir kitose 7 Europos Salyse.

Tyrimo metu i§ gauty duomeny “Cronbach Alpha” koeficienty (vidinio nuoseklumo matas)
buvo apskaiciuojami kiekvienam i§ keturiolikos testo esminiy pozymiy (dimensijy). Didziosios
Britanijos imties atveju "Alphas” koeficientas svyravo nuo 0,60 iki 0,86 (vidurkis - 0,77); Europos
Saliy atveju "Alphas" svyravo nuo 0,63 iki 0,85 (vidurkis - 0,78). Taigi, tyrimo metu gauti duomenys
jrodo, kad S$is organizacinio klimato testas pagerina klimato matavimo priemoniy patikimuma, nes
atlikto tyrimo rezultatai gerokai patobuléjo lyginant su kitomis priemonémis anks¢iau minéty
orgnizacinio klimato tyréjy. Galima daryti i§vada, jog Sis Furnhamo ir Goodsteino (1997) tyrimo
instrumentas jrodé, kad tiriant organizacinj klimata pasitelkus jy sudaryta testa i§ 14 vadybiniy
dimensijy buvo gautas didelis patikimumo lygis, validumas, o tai pazymi jog $is tyrimo instrumentas
yra patikimas ir rekomenduojamas naudoti ateities kintanc¢io klimato tyrimams atlikti.

Vadovaujanis pateiktais duomenimis, jau atliktu, jrodytu, patikimu ir validZiu tyriminiu
instrumentu, $is Furnhamo ir Goodsteino (1997) anonimis testas susidedantis 1§ 108 testo zingsniy bei
7 pakopy Likert skalés ir sudaryty subskaliy ilgio svyruojan¢io nuo 4 iki 12 testo zingsniy buvo adaptuotas ir
sutrumpintas iki 86 anoniminiy testo Zingsniy, o subskaliy ilgio svyravimai pasiskirst¢ nuo 5 iki 9. Siame
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naujai adaptuotame teste buvo naudojamas 5 pakopy Likert skalés atsakymy tipas aprépiantis jvertinimo

etapus nuo ,,visiskai sutinku* iki ,,visiskai nesutinku* (zr. 2 prieda). Pazymétina, jog Sis testas buvo

adaptuotas, iSverstas, sutrumpintas ir pritaikytas biitent Lietuvos jmoniy vyraujanciai vadybinei

kultiirai, vykstantiems organizaciniams procesams bei Salyje dirbanCiy asmeny nusistovéjusios

vertybéms tirti. Akcentuotina, jog adaptuotame tyrimo instrumente dimensijos liko nepakitusios - i$

viso keturiolika. Svarbu placiau aptarti $iy dimensijy esminius bruozus pateiktus tyrimo anonimingje

anketoje (instrumente) (Zr. 2 prieda):

1.

pareigy aiskumas. Sios dimensijos esmé - nustatyti ar jmonéje dirbantys asmenys Zino savo ir
kity kolegy uzimamas pareigas, uz ka yra atsakingi ir, kas i§ jy yra tikimasi, ar teikia pirmenybe¢
svarbiausiems darbams atlikti; (Si dimensija labai svarbi ir laikoma viena i§ pagrindiniy tiriant
vadybines sritis);

pagarba. Itraukiant Sig dimensing kategorijg ] tyrimo instrumenta buvo siekiama jvertinti ar
darbuotojai yra gerbiami ir vertinami kolegy, atskiry padaliniy bei visos organizacijos mastu; (Si
dimensija vadyboje labiau nusakoma kaip papildoma);

bendravimas. Pagrindinis siekis - iStirti ar organiazijoje yra efektyviai bendraujama ir
bendradarbiaujama, noriai dalijamasi Ziniomis, patirtimi ir su darbo pobiidziu susijusia informacija,
ar darbuotojai nevarzomai gali iSreiksti savo nuomong ir prisidéti prie pagrindiniy jmonés tiksly
jigyvendinimo; (Si dimensija taipogi laikoma viena i3 papildomy pozymiy vadyboje;

skatinimo sistema. Si dimensija charakterizuoja ir apjungia organizacijoje naudojamg ar
nenaudojamg finansinj paskatinimg bei darbo uzmokescio konkurencingumo faktoriy. Atkreiptinas
démesys ] tai ar darbuotojams uz gerai atlieckamus darbus yra skiriami priedai/premijos, ar
gaunamas atlygis uz darba tenkina bei motyvuoja asmenis dirbti ir likti jmonéje; (Si dimensija
labai svarbi ir priskiriama prie pagrindiniy faktoriy tiriant vadybinius aspektus);

karjera. Sios dimensijos esmé - i§siaiskinti ar jmonéje darbuotojai gali siekti karjeros, kaip daznai
jie yra paauks$tinami, ar yra naudojama vertinimo sistema darbuotojy darbo naSumui nustatyti ir
suteiktos galimybés dirbti asmeniui organizacijoje iki i8¢jimo ] pensija; (Vadyboje labai svarbu
istirti karjeros dimensija, kuri yra laikoma pagrindine, suteikiancia daug informacijos tyrime);
planavimas ir sprendimy priémimas. Pagrindinis tikslas - iStirti ar darbai vyksta planuotai ir
sklandZiai visoje jmonéje, ar visi nauji projektai yra samoningai apsvarstomi bei efektyviai
lgyvendinami. Svarbu ir tai ar darbuotojai yra pakankamai gerai informuoti, kad priimty tinkamus
sprendimus galinéius jtakoti jy darba, ar organizacijos tolimesne veikla; (Si dimensija neatsiejama
nuo vadybinés disciplinos, taip pat priskiriama prie pagrindiniy faktoriy tyrime);

inovacijos. Si dimensija aktuali savo naujumu, retai jtraukiama j anks&iau minéty jvairiy autoriy
atlikty tyrimy instrumentus. Jos déka nustatomas inovacijy naudojimo, jsisavinimo, skatinimo biiti

inovatyviais ir prisitatkomumo prie diegiamy naujoviy lygis organizacijoje. Siandieniniame
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10.

1.

12.

13.

14.

tobul¢janciy technologijy ir inovacijy pasaulyje Si dimensija labai svarbi tiriant organizacinj
klimata; (Sis pozymis labai svarbus ir laikomas vienas i§ pagrindiniy tiriant vadybines sritis);
darbuotojy poreikiai. Akcentuotinas aspektas - ar yra atsizvelgiama organizacijoje j darbuotojy
poreikus, ar jie yra gerbiami, patenkinami, ar organizacijos lankstumas darbuotojy poreikiams
potencialiai traukia jsidarbinti organizacijoje paSalinius asmenis; (Vadyboje S§i dimensija
neatsiejama nuo seékmingos jmonés veiklos ir laikoma viena i$ pagrindiniy tiriant klimato terpg);
komandinis darbas ir palaikymas. traukiant $ig dimensijg j tyrimo instrumentg buvo siekiama
jvertinti ar jmonéje sklandziai vyksta komandinis darbas, paskirtos uzduotys yra puikiai ir laiku
atlickmos, ar néra patiriamas spaudimas tarp kolegy, gal labiau jauciamas palaikymas,
riipestingumas ir noras bendrauti; (Sis pozymis biitinas informatyviam vadybos tyrimui atlikti);
paslaugy kokybé. Pagrindinis tikslas - nustatyti organizacijoje teikiamy paslaugy kokybés
standartus, reikalavimus, darbuotojy asmeninj vertinimg bei pasitenkinimg teikiamy paslaugy
kokybe padalinyje ir visoje organizacijoje; (Si dimensija labai svarbi ir priskiriama prie
pagrindiniy faktoriy tiriant vadybos disciplinoje);

konflikty sprendimas. Sios dimensijos pagalba yra nustatomas konflikty lygis organizacijoje.
Svarbiausi akcentai: ar jmong¢je konfliktai yra pozityviai sprendziami, ar skatinama juos spresti
greitai, ar organizacijoje taikytinos priemonés uzkirsiandios kelig konflikty atsiradimui; (Sis
pozymis ne toks reikSmingas, kaip prie§ tai aptartos pagrindinés dimensijos, taciau ganétinai
informatyvus ir priskiriamas prie papildomy pozymiy vadyboje);

jsipareigojimai ir nuotaika. Esmé - iStirti ar asmenys dirbantys organizacijoje yra jsipareigoj¢ jai,
atsidave bei jaucia pasididziavimg biidami organizacijos dalimi, kurioje vyrauja gera nuotaika;
(Sis faktorius taip pat priskiriamas prie papildomy pozymiy);

mokymai. Pagrindinis siekis - iSanalizuoti taikomy apmokymy organizacijoje gausa, jy tobulinima,
efektyvuma bei nustatyti paciy darbuotojy norg padéti vieni kitiems mokytis; (Mokymai taip pat
priskiriami prie pagalbiniy, papildomy priemoniy reikalingy vadybinei informacijai gauti);
organizacijos kryptis. Si dimensija aktuali savo naujumu, kurios tikslas - apzvelgti ar darbuotojai
suvokia kokia linkme organizacija juda ir, ko bando pasiekti, kokia ateitis jos laukia. Taip pat
svarbu nustayti ar dirbantieji yra suinteresuoti dirbti jmonés labui norint padéti jai augti, klestéti ir
siekti numatyty tiksly; (Si dimensija vadyboje labai svarbi ir priskiriama prie pagrindiniy faktoriy).

Apibendrinant anks¢iau minétg pasirinkta ir adaptuotg vadybinj tyrimo instrumentg bei aptartas

jame vyraujancias i$skirtas esmines bei papildomas dimensijas, pirmiausia, galima teigti, jog i tyrimo

priemoné yra pakankamai iSsami, informatyvi, konkreti, ne pernelyg ilga, be nereikalingy pasaliniy

elementy, o apimanti ir iSrySkinanti visus svarbiausius organizacinio klimato aspektus. Visy antra, $is

tyrimo instrumentas yra patikimas ir validus, kadangi jis puikiai tiria organizacinj klimata (tai jrode

minéti autoriai Furnhamas ir Goodsteinas (1997) savo atlikto tyrimo pabaigoje gave kokybiskus,
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validzius rodiklius). Trecias teigtinas aspektas, jog Sis tyrimo instrumentas yra sudarytas taip, kad jj
biity galima naudoti skirtingose organizacijose ir skirtingose kulttirose, leidziantis palyginti tas pacias
arba skirtingas jmones vietiniu ar tarptautiniu mastu. Ketvirta, respondentams §i tyrimo priemoné (zr. 1
priedas) yra pateikiama suprantamai.

ISanalizavus organizacinio klimato instrumento struktiirg ir pateikus jo pagrindimg galima teigti,
jog organizacinio klimato tarpdimensinés sqveikos Lietuvos jmonése tyrimo instrumentas yra iSsamus
ir gali biti naudojamas kaip priemoné ,pries” ir ,po to”, siekiant jvertinti organizaciniy klimato
vadybiniy pokyciy programy tolimesnj veiksmingumq. Nors testas sugrupuoja dirbanciyjy asmeninius
poziurius ir jsitikinimus, visgi jie neisvengiamai atspindi jy jmoniy vadybines struktiiras, sistemas,
vykstancius vidinius procesus bei vyraujantj palanky ar nepalanky dirbantiesiems organizacinj

klimatq. Tolimesnei tarpdimensinei organizacinio klimato analizei svarbu aptarti tyrimo imtj.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty demografinés charakteristikos pagrindimas

Atliekant mokslinius tyrimus bei siekiant iSsiaiSkinti ir surinkti informacijg apie organizacinio
klimato tam tikrus dominanc¢ius pozymius bei jy kitima, dél didelés generalinés visumos elementy
gausos daznai nejmanoma ir todél empiriniuose tyrimuose atsitiktine tvarka parenkama tik generalinés
aibés elementy dalis.

Anot Kardelio (2007), atliekant statistinius tyrimus yra nustatomas nagrinéjamo poZymio
pasiskirstymas visumoje. Svarbu tai, jog tyréjams aktuallis rezultatai apie visg populiacijg. Jei tyréjas
neturi statistinés informacijos apie visg tyrimo visumg, tuomet yra naudojamas imties atsitiktinumo
principas, kuriuo pasitelkiant yra nurodoma konkretaus tyrimo imtis (Rupsiené¢ ir kt., 2008). Parenkant
ir sudarant tyrimo imtj, reikalaujama, kad imtis biity reprezentatyvi. Imtis reprezentatyvi yra tada, kai
,J1 teisingai atspindi tiriamojo pozymio galimy reik§miy proporcinguma populiacijoje, o jos
reprezentatyvumas susijes su imties apimtimi. Kuri populiacijos dalis pateko j imtj, parodo imties
koeficientas K ““ (Bitinas, 1998).

Saparnienés (2002) teigimu, daugelio Lietuvos tyréjy atliekamuose mokslinése analizése imties
dydis yra permainingas ir mazdaug tvyroja apie penkis Simtus. Anot Jadov (2000) tyrimo vismumai
,vir§ milijono* pakanka 400 apklaustyjy. Tad teigtina, jog Sio organizacinio klimato tyrimo metu
apklausti 202 dirbantys asmenys i§ jvairiy jmoniy pakankamai atspindi tiriamaja bendrg visumg
Lietuvoje, o analizés rezultatyvumas pateikia norimg populiacija.

Populiacijos elementai tyrimui parenkami norimu imties visumos sudéliojimo variantu, o

patikimiausias budas teisingai im¢iai sudaryti yra dirbti tik su atsitiktinémis imtimis. Tyriminiame
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darbe apsiribojama tik apibendrinamam tyrimui aktualiais klausimo aspektais. Organizacinio klimato
tyrimui atlikti visuminé imtis suformuota atsitiktine tvarka.

Sio organizacinio klimato tyrimo apklausa buvo vykdoma 2017 mety ketvirtajame ketvirtyje.
Statistikos departamento duomenimis 2016 mety pabaigoje Lietuvoje i§ viso ekonominése veiklos
sferose dirbo 1 mln. 334 tikst. 900 Salies gyventojy. Atlikto tyrimo generaling visuma sudar¢ visi
Lietuvos jmonése dirbantys Zmonés, o §io tyrimo imtj sudaro 12 veiklos sri¢iy atstovaujantys Lietuvos

jmoniy darbuotojai. Galima teigti, jog tyrimo visuming¢ imtis atitinka tyrimo tikslg ir uzdavinius.

3.3. Organizacinio klimato tyrimui naudojamuy statistiniy metodu ir metodologinés

kokybés rodikliy pagrindimas

Organizacinio klimato tyrimo pateikti statistiniai duomenys buvo analizuojami naudojant SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) skai¢iavimo kompiutering programing jrangg. Svarbu tai, jog
atliekant tyrimo duomeny analiz¢ nebuvo apsiribota vien paprasta apraSomgja statistika, o buvo
pasitelkti daugiamaciai statistiniai metodai: faktoring, dispersing, regresiné ir koreliaciné analizé.

Sio tyrimo kintamujy struktiirai itirti pritaikytu faktorinés analizés bidu, buvo suformuoti nauji
faktoriai (pozymiai). Tai toks matematinis skai¢iavimo metodas, kuriuo pasitelkiant didelis skaicius
imties kintamyjy yra pateikiamas maZesniu kintamyjy skai¢iumi (faktoriumi). Pazymétina, jog Siame
tyrime yra taikomas esminiy komponenciy metodas ir VARIMAX rotacija. Tyrimo metu atlikta
faktoriné analizé iSrySkino slaptus vadybinius bruozus, jy pozymius, tarpusavio sgveika, taip pat
nurodé¢ statistinio rysio tarp keliy vadybiniy dimensijy galinguma, pateiké tiriamo reiskinio struktiirg
(Anastazia ir Urbina, 2001; Burlac¢iukas ir Morozovas, 1999; DeVellis, 2003; Field’as, 2005). Norint
nustatyti ar pavieniai testo zingsniai atitinkamoje skaléje iSreiSkia konstrukta, kitaip tariant faktoriy,
buvo pritaikyta jau anks¢iau paminéta faktoriné¢ analizé. Pazymétina, jog vienas i$ gauty rodikliy,
faktoriaus aprasomasis stiprumas rodo, kokig procento dalj tirtasis pozymis charakterizuoja (ne
maziau kaip 10 proc. sklaidos).

Siame darbe tyrimo konstrukto elementy etapy faktorinis svoris L identifikuoja kintamojo
statistining sgveikg. Reik§més galimai kinta nuo -1 iki +1. Svarbu tai, jog faktorius traktuojamas kaip
tinkamas tuo atveju, jei ne maziau kaip trys kintamieji saveikauja su juo realizuodami L > 0,6 veiksnj.
Tyrimo eigoje esminiu tikslu tampa dimensijy iStyrimas, jy susijungimas i grupes bei rySys tarp jy.

Tyrime siekiant nustatyti kintamyjy psichometrinj tinkamuma buvo naudojama skalés ir
subskaliy patikimumo analizé — metodologinés kokybés patikra. Sj tinkamuma charakterizavo vidinis
konstrukto suderinamumas, jvertinamas Chronbach a reliabilumo koeficientu, kuris matuojantis

patikimuma tarp zingsniy iSreiSkia vieng konstrukta. Toks koeficientas kinta nuo 0 iki 1, o nuo 0,6 ir
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maziau pazymi netinkamg vidinj validuma (Malhotra, 2004). Kitas i§ galimy budy testo patikimumui
nustatyti — Split-half metodas, Spirmen Brown pataisa. Aukstas koreliacijos laipsnis nurodo viding
tyrimo instrumento biiseng.

Organizacinio klimato tyrime tiesiniam statistiniam rySiui tarp vadybiniy dimensijy jvertinti
buvo pasitelkta koreliaciné analizé. Saveikos tarp dviejy dimensijy, stiprumas mustatytas Pearson'o
koreliacijos koeficientu, kurio » reikSmeé esanti arCiau 1 arba -1, reiSkia kintamyjy stipruma, o kuo
arCiau 0 - silpnumg. Koreliacijos koeficientai siekiantys 0,70 — 0,80 laikytini stipriais sgveikos
rodikliais. Statistinei hipotezei nustatyti buvo naudotas Student’o (t-testas) kriterijus, o F testas
naudotas siekiant pateikti skirtumus tarp grupiy. Tyrime taip pat buvo naudota dispersiné analizé,
skirta nulinei hipotezei nustatyti, kai tarp trijy ar daugiau grupiy yra skirtumy. Organizacinio klimato
testo rezultatai pateikiami standartizuota z skale.

Vienos dimensijos prognozavimui pagal kity dimensijy jtakg jai buvo panaudota regresiné
analizé (Cekanaviéius ir Murauskas, 2002) ir tiesinés daugiamatés regresijos modelis. Tiesinés
regresijos modelio duomeny tinkamumas nurodomas determinacijos koeficientu R’ (kuo R?ar¢iau 1-to,
tuo tiksliau priklausomos dimensijos reikSmes identifikuoja regresijos modelyje esantys nepriklausomi
kintamieji) bei standartizuoty koeficienty f (kuo F didesnis, tuo didesné priklausomybé tarp
kintamyjy) reikSmémis. Taigi, tyrime buvo naudojami svarbiausi statistiniai rodikliai.

Apzvelgus ir iSanalizavus organizacinio klimato tyrime panaudotus statistinius pozymius ir
nurodzius jy reikSmingumg organizacinio klimato jmonése, tikslinga pateikti vadybinio tyrimo

rezultatus.
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4. SAVEIKOS TARP RGANIZACINIO KLIMATO KONSTRUKTO
ELEMENTU LIETUVOS IMONESE TYRIMO REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami tyrimo metu gauti rezultatai. Pirmajame poskyryje nurodomos tyrime

dalyvavusiy apklaustyjy charakteristikos.

4.1. Organizacinio klimato ir darbuotoju bendruju charakteristiky saveikos

rezultatai

Tyrime dalyvavusiy apklaustyjy (i§ viso — 202) bendrosios charakteristikos atsispindi socialinéje
ir demografinéje, darbingje ir organizacinéje kategorijose. Socialinéms ir demografinéms apklaustyjy

charakteristikoms priskiriama jmon¢je dirbanciyjy lytis, amzius bei iSsilavinimas (Zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Socialinés ir demografinés respondenty charakteristikos

Kategorijos Skaicius (N) | Procentai (%)
Lytis
Vyras 113 55,9%
Moteris 89 44.1%
AmZius
Iki 30 mety 66 32,6%
31-40 mety 61 30,2%
41-50 mety 45 22,3%
Vir§ 51 mety 30 14,9%
ISsilavinimas
Pradinis ar vidurinis 17 8,4%
Spec. vidurinis (profesinis) 57 28,2%
AuksStasis neuniversitetinis 66 32,7%
Aukstasis o
universitetinis/magistras/daktaras 62 30.7%

Organizacinio klimato tyrimo metu buvo apklausata 44,1 proc. motery ir 55,9 proc. vyry. Pagal
lyties demografing kategirija, tyrimo imtis yra tinkama atsizvelgiant | Lietuvos uzimtumo tendencijas
(2016 m. ketvirto ketvir€io pateiktais duomenimis, vidutinis dirbanciyjy motery skaicius — 680 tiikst.
800, kai tuo tarpu vyry — 654 tokst. 100). Tyrimo metu nustatyta, kad organizacinio klimato
jvertinimas visiSkai nepriklauso nuo lyties, kitaip tariant, organizacinj klimata darbuotojai vyrai ir
darbuotojos moterys vertina beveik vienodai. Si i§vada tikrinta naudojant Studento kriterijy (t-test).
Siuo atveju gauti tokie konkretiis rodikliai: t = 1,130; df = 189; p = 0,260. Grafiné rezultaty iSraiSka
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pavaizduota 5 paveiksle, kuriame matyti, kad organizacinio klimato medianos tiek vyry, tiek motery

atveju (grafike pazymeétos staciakampiy viduryje istisine linija) beveik sutampa.
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5 pav. Organizacinio klimato jvertinimo priklausomybé nuo darbuotojy lyties (N = 202)

Teigtina, jog Lietuvos jmoniy imtyje dirbanCiy vyry bei motery organizacinio klimato
jvertinimai nesiskiria. Klimatas yra vertinamas panasiai abiejy lyciy.

I8 dirbanciyjy didZiausig dalj sudaré apklaustieji nuo 18 iki 30 mety (32,6 proc.) ir 31-40 mety
(30,2 proc.) (zr. 4 lentele). Sie rodikliai buvo tikrinti “One Way ANOVA” metodu, kur organizacinio
klimato atveju F=0,382; p=0,861.

Daugelis apklaustyjy pazymejo, jog turi aukstaji (neuniversitetini) (32,7 proc.) arba aukstaji
(universitetinj) i$silavinima, igij¢ magistro ar moksly daktaro laipsnj (30,7 proc.) bei specialy vidurinj,
su profesine kvalifikacija, iSsilavinima (Zr. 4 lentelg). Lietuvos jmoniy imtyje, vertinant organizacinj
klimata, statistiSkai reik§Smingi skirtumai, kuriuos apspregsty darbuotojy iSsilavinimas, nenustatyti.
Nepriklausomai nuo to, kokj issilavinimg yra igijes darbuotojas — pradinj/vidurinj ar aukstajj
universitetinj, organizacinj klimatg (F=0,232; df=4; o p=0,920) visi vertina labai pana$iai.

Darbinés respondenty charakteristikos apémé darbine patirt] konkrecioje organizacijoje (zr. 4

lentele).
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4 lentelé. Darbinés apklaustyjy charakteristikos

Kategorijos

Skaicius (N)

Procentai (%)

Darbo stazas konkrecioje organizacijoje

Iki 1 mety 15 7,4%
1-3 metai 53 26,2%
4-10 mety 70 34,7%
11-15 mety 30 14,9%
16-20 mety 13 6,4%
Daugiau kaip 21 metai 21 10,4%

Dauguma apklaustyjy buvo vidutinés, nuo 6 iki 16 mety (32,9 proc.), ir didelés - nuo 17 iki 27

mety (29,9 proc.), sukauptos darbinés patirties atstovai. Dalis apklaustyjy dabarting¢je jmonéje buvo

i8dirbe iki 5 mety (54,2 proc.). Bendroje visy jmoniy imtyje gauti atitinkami patikros rezultatai (N =

191): F = 1,568; p = 0,003, jgalina teigti, kad minétose jmonése organizacinj klimata gana panaSiai

linke vertinti visi darbuotojai, nepriklausomai nuo jy darbings patirties ir sukaupto darbo stazo.

6 paveiksle atsispindi tiesiné priklausomybé tarp darbo stazo dabarting¢je jmongje ir

organizacinio klimato testo jverciy. Tikrinta dispersinés analizés (One Way ANOVA) metodu.

i)

Organizacinis klimatas (z-
jverciai

.¢

L 4

JO SE,
= s .-....Q‘

I
ki 1 mety

I
1-3 metai

| ] | I
4-10 mety 11-15 mety 16-20 mety Daugiau kaip
21 metai

Darbo stazas organizacijoje

6 pav. Organizacinio klimato jvertinimas ir darbo staZas organizacijoje (N = 191)

Atlikus papildomg analiz¢ testo Tukey HSD pataisos pagalba, nustatyta, kad kai kurie statistiSkai

reikSmingi skirtumai iSryskéja: maziau palankiai organizacinj klimatg linke vertinti 16-20 mety darbo

staza jmonéje sukaupg¢ darbuotojai.

Organizacinés dirbanc¢iyjy charakteristikos buvo sudarytos i§ veiklos sektoriaus, srities bei

imonés dydzio (Zr. 5 lentele).
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5 lentelé. Organizacinés dirbanciyjy charakteristikos

Kategorijos Skaicius (N) Procentai (%)
Sektorius
Privatus 132 65,3%
Viesasis 70 34,7%
Sritis
Finansinio tarpininkavimo 16 7,9%
Gamybos 34 16,8%
Prekybos 35 17,3%
Sveikatos apsaugos 19 9,4%
Svietimo 23 11,4%
Transporto ir logistikos 19 9,4%
Energetikos 8 4,0%
Telekomunikacijos, rys$iy ir technologijy 12 5,9%
Teisésaugos 7 3,5%
Vies$ojo administravimo 14 6,9%
Nekilnojamojo turto ir statybos 8 4,0%
Ne pelno siekiancios organizacijos 7 3,5%
Organizacijos dydis
Mikro (iki 10 darbuotojy) 32 15,8%
Smulki (nuo 11 iki 50 darbuotojy) 66 32,7%
Viduting (nuo 51 iki 250 darbuotojy) 70 34,7%
Stambi (daugiau kaip 250 darbuotojy) 34 16,8%

Didzioji dauguma jmoniy (65,3 proc.), kuriose dirbo apklaustieji, priskiriami privac¢iam sektoriui.
Toks procentinis iSsidéstymas atitinka dirbanciy asmeny sklaidg pagal sektorius (2016 m. ketvirto
ketvir¢io duomenimis, vidutiniSkai priva¢iame sektoriuje dirbo — 963 tiikst. 108 darbuotojai, kai tuo
tarpu viesaji sektoriy atstovavo — 371 tiikst. 792 darbuotojai). Taigi, Siame tyrime dominavo privatus
sektorius, taCiau tyrimo metu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai zymiai palankiau linke
vertinti organizacinj klimatg nei dirbantieji privac¢iame sektoriuje. Patikros ¢-fest rezultatai: t = -2,209;
df =189; p=0,028.

Kita svarbi organizaciné charakteristika — jmonés dydis (Zr. 5 lentelg). Atlikus skaiiavimus
nustatyta, kad nepriklausomai nuo to, kokio dydzio organizacijoje dirba darbuotojas — labai mazoje
(iki 10 darbuotojy) ar dideléje (daugiau negu 250 darbuotojy), organizacinj klimata visi vertina labai
panasiai. Gauti patikros rodikliai F = 0,341; df = 3; p = 0,796. Teigtina, jog organizacinio klimato
dimensijy ir demografiniy bruozy saveikos aptiktos didesn¢je dalyje vidutiniy ir smulkiy jmoniy, nes
apklausta apytiksliai po lygiai dirbanc¢iyjy, vidutinése (34,7 proc.) ir smulkiose (32,7 proc.) imonése.
Gerokai maziau dirbanciyjy apklausta stambiose (16,8 proc.) ir labai mazose (15,8 proc.) jmonése.

Tikrinta naudojant One-Way ANOVA metoda, kur gauti patikros rodikliai: F = 1,846; df = 11; p =
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0,050. Remiantis Siais duomeninis galima teigti, kad nepriklausomai nuo jmonés dydzio, dirbantieji
organizacinj klimatg vertina labai panasSiai — vienodai palankiai ar nepalankiai.

Analizuojant apklaustyjy atstovaujamy jmoniy veiklos srities ypatumus, dirbantieji atstovavo
gamybines ir paslaugy jmones bei vieSojo administravimo institucijas (zr. 5 lentel¢). Remiantis tyrimo
duomenimis geriausiai organizacinj klimata linke vertinti darbuotojai, dirbantys ne pelno siekianciose
organizacijose, o sglyginai pras¢iausiai — darbuotojai energetinio profilio jmonése.

Apibendrinant tyrime dalyvavusiy dirbanciyjy bendrgsias charakteristikas, galima jvardinti, jog
tai 18-50 mety amziaus (85,1 proc.) kvalifikuoti darbuotojai, jgije aukstqjj universiteting (30,7 proc.) ir
neuniversitetinj (32,7 proc.) issilavinimq, dabartinéje jmonéje isdirbe iki 10 mety (68,3 proc.). Tyrime
dominavo stambios (16,8 proc.)/vidutinés (34,7 proc.)/smulkios (32,7 proc.) jmonés. PaZymétina, jei
nustatomas sistemingas ir stiprus darbuotojo issilavinimo, darbo staZo organizacijoje, Iyties ir pan.
poveikis tiriamai dimensijai, kaip Siuo atveju organizaciniam klimatui, reikéty diskutuoti apie
papildomy tyrimo testoveiksmy pridéjimg minétoms darbuotojy kategorijoms. Nustatyti faktai apie
veiksnius, kurie paveikia organizacinio klimato raiskq yra reikSmingi, nes praplecia teorinj supratimq
apie organizacinj klimatq, kuris laikomas kaip svarbus parametras zZmogiskyjy istekliy valdyme

organizacinio klimato kontekste. Toliau svarbu aptarti esminius empirinés verifikacijos rezultatus.

4.2. Sgveikos tarp organizacinio klimato konstrukto elementy Lietuvos jmonése

empirinés verifikacijos rezultatai

Siame tyrime naudojamas organizacinio klimato testas susideda i§ 86 testo veiksmy, o sudaryty
subskaliy ilgis svyruoja nuo 5 iki 9. Teste naudojamas 5 pakopy Likert skalé atsakymams pazyméti. Sios
skalésvertinimo pakopos kinta nuo ,visiSkai nesutinku“ iki ,visiSkai sutinku“. Didzioji dalis
organizacinio klimato pozymiy buvo sudaryti taip, jog atspindéty palankius, teigiamus organizacinio
klimato raiSkos aspektus, o tik vienas pozymis — neigiamus.

Pirminés faktorinés analizés déka 80 pagrindiniy organizacinio klimato instrumento pavieniy
zingsniy po keleta buvo sutankinti apjungiant juos j keturiolika specifiniy faktoriy (pareigy aiskumas,
pagarba, bendravimas, skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos,
darbuotojy poreikiai, komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé, konflikty sprendimas,
jsipareigojimai ir nuotaika, mokymai, organizacijos kryptis), t.y. organizacinio klimato konstrukto
dimensijy.

Psichometrijos tyrimuose yra nurodoma, jog tyrimo instrumentg galima naudoti tik tuomet kai
yra iSpildoma kokybés salyga nurodanti testo reliabilumg (patikimumg) ir validumg (tinkamuma)

(JovaiSa, 1975; Lienertas ir Raatzas, 1994; Merkys, 1999; Burlaciukas ir Morozovas, 1999). Sios

37



charakteristikos pastebimos atlikus specialius tyrimus ir psichometrinius skai¢iavimus. 1 priede
pateiktos visoje tiriamyjy aibéje gautos tyrimo instrumento kokybinés charakteristikos ir jy rezultatai
(zr. 1 prieda).

IS 1-ojo priedo lentel¢je pateikty duomeny matyti, jog visy keturiolikos iSskirty faktoriy
(dimensijy) identifikuotos sklaidos yra vir§ nustatytos Zemiausios ribos (sklaida, ne maziau kaip 10
proc.). Maziausia faktoriaus paaiSkinta sklaida nustatyta ,,Bendravimo” (45,26 proc.) ir ,,Pareigy
aiSkumo” (36,12 proc,) subskalése (zr. 1 prieda). Didziausia paaiskinta sklaida sutinkama 5 subskalése
ir vir$ija 65 proc.: ,,Mokymy” subskaléje sklaida siekia 69,95 proc., ,,Paslaugy kokybés” — 68,28 proc.,
»Isipareigojimy ir nuotaikos” — 68,13 proc., ,,Organizacijos krypties” — 68,02 proc. ir ,,Pagarbos” —
67,61 proc. Taigi, Sie rodikliai rodo, jog pateikty vadybiniy pozymiy sklaida yra pakankama
norimoms ir informatyvioms tolimesnéms tyrimo iSvadoms pateikti.

Siekiant teisingy rezultaty ir esminiy iSvady pateikimui, toliau verta detaliau aptarti ir kitus testo
metodologine kokybe pagrindziancius rodiklius. Faktoriaus vidinis patikimumas nustatomas pasitelkus
Cronbach ‘o alfa koeficienty (“koeficiento kitimo rodiklis 0,5 < a < 1, didele testo vidine konsistencija
pateikia aukstos, prie 1-to artéjancios Cronbach alfa koeficiento reik§més, tac¢iau nukritus zemiau 0,5 -
testas identifikuojamas kaip nepatikimas tyrimo instrumentas‘) (Kardelis, 2002; Merkys, 1999).

Lietuvo jmoniy imtyje $i (0,5) zemutiné kritiné riba yra labai zenkliai vir$ijama. Tad, siekiant
jvertinti organizacinio klimato subskaliy vidinj patikimumg organizacijoje (N = 202), paskaiciuotos
Cronbach alfa svyruoja nuo 0,78 ,,Pareigy aiSkumo” subskaléje iki 0,91 ,,Mokymy” subskaléje. Taigi,
gautos pakankamai aukstos Crombach alfa reikSmés jrodo, jog i tyrimo instrumentg jtrauktos
dimensijos leidzia jvertinti organizacinj klimata bei jj jtakojancius vadybinius poZymius. Cronbach
alfa koeficiento reikSmés didumui jtaka daro skalés ilgis, kuo ji ilgesné, tuo reik§més dydis didesnis.
Siuo atveju prasminga buvo papildomai skaiGiuoti ir Spearman—Brown koeficiento reik§mes.
Zemiausia pasitaikiusi komentuojamo Spearman—Brown koeficienty reik§mé — 0,74, o didziausia —
0,89 (zr. 1 prieda). Bet kuriuo atveju abiejy koeficienty reikSmeés pakankamai aukStos ir jrodo
naudojamo testo patikimuma.

1-ojo priedo lentel¢je i§ pateikty rezultaty galime pastebéti, jog dominuoja pakankamai auksti
klausimyno etapy faktoriniai svoriai (jvertis néra zemesnis nei 0,6). Analizuojamo organizacinio
klimato testo faktoriniy rodikliy vidutiniai jver¢iai kinta: 0,66 ,.Bendravimo” ir 0,69 ,Pareigy
aiSkumo” subskalése iki 0,83 ,Paslaugy kokybeés” ir 0,84 ,Mokymy” subskalése. Maziausios
faktorinio svorio reik§més nustatytos ,,Bendravimo” (0,42) bei ,,Pareigy aiSkumo” (0,55) subskalése, o
didziausios max reikSmés — ,,Isipareigojimy ir nuotaikos” (0,90) bei ,,Mokymy” (0,89) subskalése.
Kaip matyti i§ pateikty rezultaty - i salyga taip pat yra tenkinama.

Testo zingsniy skiriamoji geba ar vieneto visumos koreliacijos koeficientas r/itt yra ganétinai

svarbus tyrimo instrumento metodologinés kokybés rodiklis. Sis rodiklis yra koreliacijos koeficientas
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tarp konkretaus klausimo atsakymy jverCiy ir bendro testo balo. Pastarasis iSvedamas statistiSkai
apjungiant pavienius jverc¢ius | sudétinj indeksa arba vidurkj. Matematine prasme $is rodiklis parodo,
kiek konkretaus klausimo (testo zingsnio) jverciai prisideda (arba neprisideda) prie bendro testo balo.
Sio rodiklio prasmé yra itin svarbi, nes parodo, kaip stipriai (arba silpnai) konkretus klausimas skiria
tirlamuosius pagal matuojama savybe. Pazymima, kad nuomoniy - nuostaty organizacinio klimato
testo skiriamosios gebos rodiklis nenukrito zemiau 0,10.

IS bendry rezultaty galima pastebéti, jog Si sglyga yra iSpildoma ir tenkinama, o kai kuriais
atvejais netgi daug aukstesné (zr. 1 prieda). Organizacinio klimato klausimyno rodikliai kinta nuo 0,08
,Bendravimo” bei 0,21 ,Pareigy aiSkumo” subskalése iki 0,89 ,Isipareigojimy ir nuotaikos” bei
,»Mokymy” subskalése ar 0,87 ,,Karjeros” subskalése.

Analiziy metu nustatya, kad visy keturiolikos organizacinio klimato klausimyno dimensijy
charakteristikos yra ganétinai aukstos, tad teigtina, jog Sios dimensijos (faktoriai) atitinka vadybines
normas reikalingas geram tyrimui atlikti Lietuvos jmoniy kontekste. Siekiant patikrinti testo dimensijy
saveika, toliau atlikta jy antriné faktoriné analize, o norint iSvengti bet kokiy netikslumy ir nukrypimy

nuo butiny normy, jai atlikti pasitelkti Principal Components ir Alfa Factoring metodai (Zr. 6 lentelg).

6 lentelé. Organizacinio klimato faktoriaus antrinés faktorinés analizés rezultatai (N = 202)

Principal components (1 faktoriaus modelis) F1 Alpha factoring F1

Testo dimensijos N =202 Testo dimensijos N =202
Isipareigojimai ir nuotaika 0,90 Isipareigojimai ir nuotaika 0,90
Komandinis darbas ir palaikymas 0,87 Komandinis darbas ir palaikymas 0,86
Organizacijos kryptis 0,86 Organizacijos kryptis 0,84
Planavimas ir sprendimy priémimas 0,84 Planavimas ir sprendimy priémimas 0,83
Darbuotojy poreikiai 0,84 Mokymai 0,83
Mokymai 0,84 Darbuotojy poreikiai 0,82
Bendravimas 0,83 Bendravimas 0,82
Paslaugy kokybé 0,82 Pagarba 0,81
Pagarba 0,81 Paslaugy kokybé 0,79
Konflikty sprendimas 0,77 Konflikty sprendimas 0,75
Inovacijos 0,77 Karjera 0,75
Karjera 0,76 Inovacijos 0,74
Skatinimo sistema 0,69 Skatinimo sistema 0,66
Pareigy aiSkumas 0,59 Pareigy aiSkumas 0,55
Paaiskinta sklaida 64,53% Paaiskinta sklaida 61,96%

Siy metody pagalba i3 keturiolikos dimensijy yra nustatoma bendra faktoriaus sklaida, kuria
sudaro Siek tiek daugiau negu 60 proc. Tai jrodo, jog organizacinis klimatas Lietuvos jmonése esti lyg

vientisa vadybiné dimensiné sgveika.
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Atsizvelgiant | pateiktus argumentus galima paZymeéti, kad tirlamojoje Lietuvos jmoniy
kontekste yra pasiekti pakankamai auksti Sio adaptuojamo testo metodologinés kokybes rodikliai.
Vadinasi, galima teigti, jog kitos Salies kultiiroje sudarytas organizacinio klimato testas yra validus ir
patikimas taip pat ir Lietuvos jmoniy vadybinés kultiiros saglygomis.

Toliau prasminga pateikti organizacinio klimato dimensijy vertinima. 7 paveiksle pateiktas
pritarimo/nepritarimo reitingas pagal visas pavienes subskales tyrinétose jmonése, kurio atitinkamos

skaitinés reikSmés atitinka vidutinj pritarimo procenta, priskiriamg konkrecioje skaléje apibendrintiems

teiginiams.
Pareigy aiSkumas 73.3% 20.9% 5.9%
Inovacijos 63.4% 27.0% 9.6%
Bendravimas 61.7% 27.6% 10.7%
Planavimas ir sprendimy priémimas 61.0% 29.8% 9.2%
Paslaugy kokybé 60.6% 29.6% 9.8%
Komandinis darbas ir palaikymas 57.4% 32.2% 10.4%
Organizacijos kryptis 55.4% 32.8% 11.8%
Pagarba 55.0% 34.8% 10.3%
Mokymai 54.6% 30.8% 14.6%
Darbuotojy poreikiai 51.8% 33.0% 15.2%
|sipareigojimai ir nuotaika 48.1% 32.2% 19.7%
Konflikty sprendimas 43.8% 28.1% 28.1%
Skatinimo sistema 36.6% 28.2% 35.1%
Karjera 35.1% 34.1% 30.8%
0% 20% 40I% GOI% 80I% 100%
M Pritarimas Neutralus pozilris Nepritarimas

7 pav. Vidutinis pritarimas (nepritarimas) organizacinio klimato poZymiams, proc.

Remiantis Sio tyrimo rezultatais (zr. 7 pav.) pastebima, jog tirtose Lietuvos jmonése beveik néra
organizacinio klimato krizés apraiSky (,,pritarimas® Zymi teigiamg organizacinio klimato jvertinima,

,hepritarimas® — neigiamg, kitaip nepalanky organizacinio klimato jvertinimg). Tai jrodo tamsiai
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mélynas ,nepritarimo procenty plotas 7 paveiksle. Siek tiek daugiau nepritarimo teko: ,,Skatinimo
sistema* (35,1 proc.), ,,Karjera® (30,8 proc.), ,,Konflikty sprendimas* (28,1 proc.), ,,Isipareigojimai ir
nuotaika® (19,7 proc.), ,,Darbuotojy poreikiai“ (15,2 proc.) ar ,,Mokymai“ (14,6 proc.) dimensijoms.
Vos daugiau nei deSimtadalis apklaustyjy neigiamai jvardija: ,,Organizacijos krypti“ (11,8 proc.),
,Bendravimg® (10,7 proc.), ,,Komandinj darbg ir palaikyma* (10,4 proc.) bei ,,Pagarba* (10,3 proc.).
Neutraliai buvo jvertintos tokios dimensijos: ,Pagarba“ (34,8 proc.), ,Karjera® (34,1 proc.),
,Darbuotojy poreikiai“ (33 proc.), ,,Organizacijos kryptis“ (32,8 proc.) ir kt. Ypac teigiamai
organizacinis klimatas jvertinamas pagal tokias dimensijas kaip: ,,Pareigy aiSkumas® (73,3 proc.),
,Inovacijos* (63,4 proc.), ,,.Bendravimas* (61,7 proc.), ,,Planavimas ir sprendimy priémimas“ (61
proc.), ,,Paslaugy kokybé“ (60,6 proc.). Sios dimensijos itin svarbos sklandZiai jmoniy veiklai
uztikrinti bei teigiamam organizaciniam klimatui palaikyti.

Apibendrinant tyrimo rezultatus teigtina, jog pagal pritarimo procentus Lietuvos jmoniy
organizacinio klimato jvertinimas pagal atskiras dimensijas yra teigiamas, o kiek prasciau buvo
jvertinama ,,Skatinimo sistemos* bei ,, Karjeros“, , Konflikty sprendimo“ subskalés (dimensijos).
Vadyboje visos dimensijos yra svarbios, taciau kiekvienas jmonéje dirbantis asmuo tyrimo metu
pateike savo pritarimqg ar nepritarimq isskirdamas tam tikras dimensines sritis, kurios jy jmonéje tuo
metu pasirodé itin teigiamos arba priesingai - neigiamos ir j kurias labiausiai reikia atkreipti démesj
formuojant ir kreipiant jmonés vidinj klimatq pozytivia linkme. Tolimesnei analizei svarbu pateikti

tiesinés sqveikos empirinius modelius.

4.3. Tiesinés saveikos tarp organizacinio klimato konstrukto elementy Lietuvos

jimonése empiriniai modeliai

Siame skyriuje pateikiami organizacinio klimato tiesiniai modeliai bei tarpdimensiniai sarysiai,
tai yra paskaiciuota organizacinio klimato faktoriy (dimensijy) koreliacija. Siekiant nustatyti dimensijy
tarpusavio sgveika ir statistinj jtakingumg buvo panaudota koreliaciné analizé, apskaiciuotas
Spearman'o koreliacijos koeficientas. 7 lentel¢je pateikiama koreliaciné matrica tarp atskiry
organizacinio klimato dimensijy. Tamsiai nuspalvinti langeliai charakterizuoja stipriausig koreliacijg —
nuo 0,7 iki 0,8. Sviesiausi - identifikuoja silpnesne saveika.

IS koreliacijy matricos matyti, jog egzistuoja sistemingas ir statistiSkai reikSmingas statistinis
sarysis tarp atskiry organizacinio klimato dimensijy. Dauguma jy koreliuoja vidutinio stiprumo
koreliaciniu rySiu - reik§més svyruoja nuo 0,5 iki 0,6. Pazymétina tai, kad visi Siame tyrime gauti
koreliacijos koeficientai teigiami, yra désninga, kadangi buvo matuotas organizacinio klimato

veiksmingumas ir dimensijy tarpusavio saveika. Svarbu, kad koreliacijos koeficiento r reik§meé
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artéjanti prie 1 arba -1, reiSkia stipresn¢ koreliacijg tarp kintamyjy, o arté¢janti prie 0 — silpnesne

koreliacijg. Atsizvelgiant i Sias reikSmes, 7 lenteléje pateikti interkoreliaciniy rySiy duomenys galimai

interpretuotini taip:

tarp pareigy aiSkumo ir skatinimo sistemos, karjeros, planavimo ir sprendimy pri€émimo,
inovacijy, darbuotojy poreikiy, paslaugy kokybés, konflikty sprendimo, jsipareigojimy ir
nuotaikos, mokymy, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja
tiesioginis, silpnas, statistiSkai jtakojamas koreliacinis rySys (r = 0,3, r=0,4; p <0,01);

tarp skatinimo sistemos ir paslaugy kokybés faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja
tiesioginis, silpnas, statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys (r = 0,3, r=0,4; p < 0,01);

tarp pareigy aiSkumo ir pagarbos, bendravimo, komandinio darbo ir palaikymo faktoriy
(dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSmingas
koreliacinis rySys (r = 0,5, r=0,6; p <0,01);

tarp pagarbos ir skatinimo sistemos, karjeros, inovacijy, darbuotojy poreikiy, paslaugy
kokybés, konflikty sprendimo, mokymy faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis,
vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p < 0,01);

tarp bendravimo ir skatinimo sistemos, karjeros, inovacijy, paslaugy kokybés, konflikty
sprendimo faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai
reik§mingas koreliacinis rysys (r = 0,5, r=0,6; p <0,01);

tarp skatinimo sistemos bei planavimo ir sprendimy priémimo, inovacijy, darbuotojy poreikiy,
komandinio darbo ir palaikymo, konflikty sprendimo, jsipareigojimy ir nuotaikos, mokymuy,
organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo,
statistiSkai reik§mingas koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p < 0,01);

tarp karjeros ir planavimo ir sprendimy priémimo, inovacijy, darbuotojy poreikiy, komandinio
darbo ir palaikymo, paslaugy kokybés, konflikty sprendimo, mokymy, organizacijos krypties
faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reik§mingas
koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p <0,01);

tarp planavimo ir sprendimy priémimo bei paslaugy kokybeés, konflikty sprendimo, mokymy,
faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSmingas
koreliacinis rySys (r = 0,5, r=0,6; p <0,01);

tarp inovacijy ir paslaugy kokybés, konflikty sprendimo, mokymy, faktoriy (dimensijy)
pozymiy aptiktas tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys (r

=0,5,r=0,6;p<0,01);

42



e tarp darbuotojy poreiky ir konflikty sprendimo faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas
tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reikSmingas koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p <
0,01);

e tarp paslaugy kokybés ir konflikty sprendimo faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas
tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reik§Smingas koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p <
0,01);

e tarp konflikty sprendimo ir organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy aptiktas
tiesioginis, vidutinio stiprumo, statistiSkai reik§Smingas koreliacinis rySys (r = 0,5, r = 0,6; p <

0,01);
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7 lentelé. Interkoreliaciniai rysiai tarp organizacinio klimato dimensijy (N = 202)
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Pastaba:

0,6<r<=0,8 ** Patikimumas 0,01
0,4<r<=0,6
0,3<=r<=0,4 * Patikimumas 0,05

tarp pagarbos bei bendravimo, sprendimy priémimo ir planavimo, komandinio darbo ir
palaikymo, jsipareigojimy ir nuotaikos, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) poZymiy
egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reikSmingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r
=0,8;p<0,01);

tarp bendravimo ir sprendimy priémimo bei planavimo, darbuotojy poreikiy, komandinio
darbo ir palaikymo, jsipareigojimy ir nuotaikos, mokymy, organizacijos krypties faktoriy
(dimensijy) poZymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reikSmingas tarpusavio
koreliacinis rySys (r = 0,7, r=0,8; p < 0,01);

tarp skatinimo sistemos ir karjeros faktoriy (dimensijy) poZymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus,
statistiSkai reikSmingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r =0,8; p < 0,01);

tarp karjeros bei ijsipareigojimy ir nuotaikos faktoriy (dimensijy) poZymiy egzistuoja
tiesioginis, stiprus, statistiSkai reik§mingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r = 0,8; p <
0,01);

tarp planavimo ir sprendimy priémimo bei inovacijy, darbuotojy poreikiy, komandinio darbo
ir palaikymo, jsipareigojimy ir nuotaikos organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) poZymiy
egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reik§Smingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r
=0,8;p<0,01);

tarp inovacijy ir darbuotojy poreikiy, komandinio darbo ir palaikymo, jsipareigojimy ir
nuotaikos, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus,
statistiSkai reik§mingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r =0,8; p < 0,01);

tarp darbuotojy poreiky bei komandinio darbo ir palaikymo, paslaugy kokybeés, isipareigojimy
ir nuotaikos, mokymy, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja
tiesioginis, stiprus, statistiSkai reik§mingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r = 0,8; p <
0,01);

tarp komandinio darbo ir palaikymo bei paslaugy kokybés, konflikty sprendimo,
Isipareigojimy ir nuotaikos, mokymy, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) poZymiy
egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reikSmingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r
=0,8;p<0,01);

tarp paslaugy kokybés bei jsipareigojimy ir nuotaikos, mokymy, organizacijos krypties
faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reikSmingas

tarpusavio koreliacinis rySys (r= 0,7, r=0,8; p <0,01);
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e tarp konflikty sprendimo ir jsipareigojimy ir nuotaikos, mokymy faktoriy (dimensijy)
pozymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reik§mingas tarpusavio koreliacinis rysys
(r=0,7,r=0,8;p<0,01),

e tarp Isipareigojimy ir nuotaikos bei mokymuy, organizacijos krypties faktoriy (dimensijy)
pozymiy egzistuoja tiesioginis, stiprus, statistiSkai reikSmingas tarpusavio koreliacinis rysys
(r=0,7,r=0,8;p<0,01),

e tarp mokymy ir organizacijos krypties faktoriy (dimensijy) pozymiy egzistuoja tiesioginis,
stiprus, statistiSkai reik§mingas tarpusavio koreliacinis rySys (r = 0,7, r=0,8; p <0,01).

Pateikti atlikto tyrimo faktai jrodo, kad organizacinio klimato dimensijos sgveikauja ir yra
priklausomos viena nuo kitos. Vienos dimensijos daro didesng¢ itaka vadyboje, o kitos - mazesne, todél
galima teigti, jog vienos yra priskiriamos prie pagrindiniy vadybiniy veiksniy, o kitos prie papildomy.
Siy pagrindiniy ir papildomy dimensijy pagalba yra gaunama reikalinga tyrimui informacija bei
iSrySkinama tarpdimensine sgveika.

8 lentel¢je nurodomi daugiamatés regresinés analizés rezultatai. Visos organizacinio klimato
subskalés (dimensijos) regresijos modelyje buvo identifikuotos, kaip nepriklausomas kintamasis ir
kiekviena atskirai po vieng organizacinio klimato subskalé¢ buvo charakterizuojama, kaip priklausomi
kintamieji. Jeigu skirti pavienes organizacinio klimato dimensijas, tai labiausiai tarpusavyje susijusi
dimensija ,,Jsipareigojimai ir nuotaika® su kitomis likusiomis organizacinio klimato dimensijomis ir
koreliuoja pakankamai tampriai (R = 0,902). Determinacijos koeficientas rodo, kad Siy pozymiy
sklaida sutampa 81,3 proc. sklaidos, tai galima paaiSkinti tiesine priklausomybe. Stipriai organizacinis
klimatas koreliuoja su ,Planavimu ir sprendimy priémimu” (0,878), ,,Komandiniu darbu ir
palaikymu® (0,868) ir ,,Organizacijos kryptimi“ (0,867). AuksSta koreliacija tarp minéty dimensijy
jrodo vadybineje sferoje Siuos svarbius aspketus i kuriuos bitina atkreipti démesj vykdant jmonés
veiklg ir siekiant efektyvios, s€kmingos ir ilgalaikés jmonés veiklos bei darnaus mikroklimato.

Pateikti rezultatai nusako, kaip kiekviena dimensija yra susijusi su grupe kity organizacinio
klimato dimensijy, tafiau néra aiSku kokia kiekvieno nepriklausomo kintamojo jtaka priklausomam
kintamajam atskirai. Tod¢l toliau svarbu paanalizuoti atskirus regresinés analizés modelius kiekvienai
organizacinio klimato dimensijai, kad buty galima nustatyti ty dimensijy rySkiausig vadybin¢ Lietuvos

jmoniy sgveika.
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8 lentelé. Organizacinio klimato dimensijy saveika

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos
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Pareigu aiSkumas e
Pagarba Fkkk R=0,87 | R=0,83 | R=0,81 | R=0,90 | R=0,84 | R=0,87
Bendravimas ek R?>=0,75 | R=0,69 | R>=0,65 | R>=0,81 | R>=0,70 | R>=0,75
Skatinimo sistema e F=44,14 | F=31,73 | F=26,81 | F=63,03 | F=33,76 | F=43,70
Karjera otk p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001
Planavimas ir R
sprendimy priémimas
Inovacijos Hokkok
Darbuotoju poreikiai Hokkok
Komandinis darbas ir .
palaikymas
Paslaugy kokybé R=0,69 | R=0,84 | R=0,85 | R=0,79 | R=0,82 | R=0,88 | R=0,80 | R=0,83 Aok
Konflikty sprendimas R*>=0,47 | R?=0,70 | R>=0,72 | R=0,62 | R>=0,67 | R>=0,77 | R*=0,64 | R*>= 0,69 Hkd K
Isipareigojimai ir F=12,76 | F=3435 | F=37,14 | F=23,83 | F=28,86 | =48,60 | F=25,89 | F=32,24 ok
nuotaika
Mokymai p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 | p<0,001 ok
Organizacijos kryptis ek

Pastaba: Priklausomas kintamasis — komandinio darbo subskalés.

R — aibinés koreliacijos koeficientas;
R?— determinacijos koeficientas;

F — FiSerio statistika;
p — regresijos modelio patikimumas.
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Tiriant kintamyjy sarySius, buvo sudaryta pareigy aiSkumo regresijos analizé (zZr. 9 lentele).

9 lentelé. Pareigy aiSkumo regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - PAREIGU AISKUMAS (PA1)
R R? R’ pakore- Patikimumas
guotas
0,685 0,469 0,432 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nesl:(z::f(.i oL ;z:(li;:tf'. t pa?igi$:1,:1as

(Constant) 1,612 7,635 0,000
Pagarba (P2) 0,324 0,423 4,564 0,000
Bendravimas (B3) 0,380 0,396 4,120 0,000
Skatinimo sistema (SKS4) -0,057 -0,093 -1,083 0,280
Karjera (K5) 0,123 0,185 2,034 0,043
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) P uPp -0,087 20,110 -0,991 0,323
Inovacijos (IN7) 0,020 0,025 0,286 0,775
Darbuotojy poreikiai (DP8) -0,003 -0,005 -0,050 0,960
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,075 0,096 0,901 0,369
Paslaugy kokybé (PK10) 0,048 0,065 0,685 0,494
Konflikty sprendimas (KS11) 0,051 0,081 0,900 0,369
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) -0,152 -0,230 -1,890 0,050
Mokymai (M13) 0,037 0,056 0,575 0,566
Organizacijos kryptis (OKR14) -0,125 -0,180 -1,700 0,091

Ivertinus 9 lentel¢je pateikto modelio rezultatus nustatyta, kad sudarytas regresinis modelis
pasizymi statistiniu patikimumu, t. y. regresija statistiSkai reikSminga (p < 0,001), o pareigy aiSkumo,
kaip priklausomo kintamojo, 46,9 proc. dispersijos paaiskina nepriklausomi kintamieji. Standartizuoti
(pataisytieji) Beta koeficientai rodo, kad svarbiausig ir statistiSkai patikima jtaka pareigy aiSkumui
daro pagarba ir bendravimas, o maziausig, taip pat statistiSkai patikimag — jsipareigojimai ir nuotaika
bei karjera. Pirmyjy dviejy jtaky statistinio rySio stiprumas » > 0,6, t.y. vidutinio stiprumo, o kity
dviejy — r > 0,4, t.y. silpnas (zr. 9 lentelg). Likusiy organizacijos klimato dimensijy jtaka pareigy
aiSkumui yra nezymi ir statistiSkai nereikSminga. Tad, $io rySio matematiné iSraiSka, t.y. regresijos
lygtis yra:

PA1=1,612+ 0,324 P2 + 0,380 B3 + 0,123 K5 - 0,152 ISN12.

Atsizvelgiant | sudarytg regresijos lygtj ir jvertinus nepriklausomy kintamyjy jtakos kryptinguma
priklausomam kintamajam, galima daryti iSvada, kad pagarbai, bendravimui bei karjerai didéjant, o
jsipareigojimams ir nuotaikai mazéjant, pareigy aiSkumas taip pat didéja. Cia isrySkéja vadybiniy
dimensijy sgveika viena kitai. Pareigy aiSkumas vadyboje ya labai svarbus veiksnys, pavyzdziui,
jmonés veikla sunkiai biity vykdoma jeigu darbuotojai nezinoty savo pareigy ir elgtysi taip, kaip
sugalvoja tuo metu. Siuo atveju pastebima, jog be pareigy aiskumo jmoneje taip pat svarbiis
bendravimo, pagarbos, karjeros, jsipareigojimy ir nuotaikos faktoriai jtakojantys organizacinj klimata.
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Kaip matyti i§ 10 lenteléje pateikty duomeny, svarbiausig jtakg skatinimo sistemai daro karjera,
pagarba, maZziausig — inovacijos, bendravimas, paslaugy kokybé bei konflikty sprendimas, o visy Siy

itaky statistinio rysio stiprumas »>0,5, t.y. vidutinio stiprumo. Pazymétina, kad visos Sios jtakos yra

abipusés.
10 lentelé. Skatinimo sistemos regresiné analizé
Priklausomas kintamasis - SKATINIMO SISTEMA (SKS4)
2
R R? LS LI Patikimumas
guotas
0,789 0,622 0,596 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nesl::(z::;l -B 33:?;2;‘ t AN%?ngztlkl_

(Constant) 0,568 1,731 0,045
Pareigy aiSkumas (PA1) -0,108 -0,066 -1,083 0,280
Pagarba (P2) 0,350 0,282 3,534 0,001
Bendravimas (B3) -0,263 -0,169 -2,015 0,045
Karjera (K5) 0,571 0,527 7,819 0,000
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) -0,143 -0,111 -1,188 0,236
Inovacijos (IN7) 0,189 0,144 1,949 0,050
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,013 0,011 0,141 0,888
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) -0,032 -0,025 -0,279 0,780
Paslaugy kokybé (PK10) -0,222 -0,184 -2,325 0,021
Konflikty sprendimas (KS11) 0,186 0,181 2,431 0,016
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,098 0,092 0,889 0,375
Mokymai (M13) 0,071 0,067 0,819 0,414
Organizacijos kryptis (OKR14) 0,100 0,089 0,988 0,325

Ivertinus §io modelio rezultatus nustatyta, kad sudarytas regresinis modelis pasizymi statistiniu
patikimu, o skatinimo sistemos, kaip priklausomo kintamojo, 62,2 proc. dispersijos paaiskina
nepriklausomi kintamieji. Taigi, $io modelio regresijos lygtis yra:

SKS4 =0,568 + 0,350 P2 - 0,263 B3 + 0,571 K5 + 0,179 IN7 - 0,222 PK10 + 0,186 KS11.

Galima daryti iSvada: pagarbai, karjerai, inovacijoms bei konflikty sprendimui didéjant, o
bendravimui ir paslaugy kokybei mazéjant, skatinimo sistema taip pat didéja. Taigi, skatinimo
sistemos veiksnys jmonéje yra ne maziau svarbus nei kitos, ji papildancios dimensijos: karjera,
inovacijos, konflikty sprendimas, bendravimas, pagarba ir paslaugy kokybe.

11 lenteléje pateikti standartizuoti Beta koeficientai rodo, kad svarbiausig jtaka karjerai daro
skatinimo sistema su stipriu (#>0,7) itakos statistinio rySio stiprumu, maZziausig — pareigy aiSkumas bei
inovacijos, kuriy jtaky statistinio rySio stiprumas silpnas (>0,4). Taip pat skatinimo sistemg vidutinio
stiprumo statistinio rySio stiprumu (»>0,5) jtakoja pagarba, planavimas ir sprendimy priémimas bei

isipareigojimai ir nuotaika. Visos $ios jtakos taip pat apipusés.
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11 lentelé. Karjeros regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - KARJERA (K5)
R R? B W
guotas
0,816 0,666 0,643 0,001
Nepriklausomi kintamieji NIEEI, [ HELUENE t ANOVA

koef. Beta koef. patiki-mumas
(Constant) 0,683 2,826 0,005
Pareigy aiSkumas (PA1) 0,174 0,116 2,034 0,043
Pagarba (P2) -0,178 -0,155 -2,028 0,044
Bendravimas (B3) 0,153 0,106 1,338 0,182
Skatinimo sistema (SKS4) 0,430 0,466 7,819 0,000
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) P 4P 0,246 0,206 2,375 0,019
Inovacijos (IN7) -0,169 -0,140 -2,010 0,046
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,090 0,084 1,118 0,265
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) -0,179 -0,154 -1,828 0,069
Paslaugy kokybé (PK10) 0,085 0,076 1,017 0,311
Konflikty sprendimas (KS11) 0,086 0,090 1,273 0,205
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,189 0,192 1,989 0,048
Mokymai (M13) 0,123 0,125 1,641 0,102
Organizacijos kryptis (OKR14) -0,041 -0,040 -0,468 0,640

Pastarojo modelio rezultatai rodo, kad sudarytas regresinis modelis pasizymi statistiniu patikimu,
o karjeros, kaip priklausomo kintamojo, 66,6 proc. dispersijos paaiskina nepriklausomi kintamieji. Sio
modelio matemating iSraiska yra:

K5=0,683 + 0,174 PA1 - 0,178 P2 + 0,430 SKS4 + 0,246 PSP6 - 0,169 IN7 + 0,179 ISN12.

Galima daryti iSvada, jog pareigy aiSkumui, skatinimo sistemai, planavimui ir sprendimy
priémimui bei jsipareigojimams ir nuotaikai did¢jant, o pagarbai maz¢jant, karjera taip pat didé¢ja.
Karjeros dimensija vadyboje itin svarbus aspektas, kadangi jmonéje dirbantiems asmenims itin aktualu
siekti karjeros, tai juos motyvuoja geriau dirbti, nes zino, jog stengdamiesi nepriekaistingai atlikti
pavestas uzduotis ir dirbti jmonés labui jie gali biiti paaukstinti.

Tuo tarpu, 1§ 12 lentel¢je pateikty duomeny pastebime, jog svarbiausig jtakg planavimui ir
sprendimy priémimui daro inovacijos, Siek tiek maziau svarbig — darbuotojy poreikiai ir organizacijos
kryptis, o Siy jtaky statistinio rySio stiprumas vertintinas kaip stiprus (» = 0,7). Maziausig jtaka
planavimui ir sprendimy priémimui daro bendravimas, karjera bei komandinis darbas ir palaikymas,
taciau visy jtaky statistinio rySio stiprumas yra nuo vidutinio stiprumo (» > 0,5) iki stipraus (» = 0,7).

Pazymétina tai, jog visos iSvardintos jtakos yra abipusés.
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12 lentelé. Planavimo ir sprendimy priémimo regresiné analize

Priklausomas kintamasi§ - PLANAVIMAS IR SPRENDIMU
PRIEMIMAS (PSP6)
R R’ R’ pakore- Patikimumas
guotas
0,878 0,771 0,755 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nesl:(z::fd -B ;zzt‘:(ll;:tf' t ANOﬂZ:;gztlkl-

(Constant) 0,503 2,531 0,027
Pareigy aiSkumas (PA1) -0,059 -0,047 -0,991 0,323
Pagarba (P2) 0,065 0,067 1,054 0,293
Bendravimas (B3) 0,158 0,131 2,010 0,046
Skatinimo sistema (SKS4) -0,052 -0,067 -1,188 0,236
Karjera (K5) 0,118 0,141 2,375 0,019
Inovacijos (IN7) 0,352 0,348 6,633 0,000
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,191 0,214 3,521 0,001
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,132 0,136 1,947 0,050
Paslaugy kokybé (PK10) -0,081 -0,087 -1,399 0,163
Konflikty sprendimas (KS11) -0,056 -0,071 -1,209 0,228
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,076 0,092 1,139 0,256
Mokymai (M13) -0,072 -0,087 -1,373 0,172
Organizacijos kryptis (OKR14) 0,178 0,204 2,973 0,003

Nurodytuose 12 lentelés modelio skaiciavimuose pastebime, jog sudarytas regresinis modelis
pasizymi statistiniu patikimu, o planavimo ir sprendimy priémimo, kaip priklausomo kintamojo, 77,1
proc. dispersijos paaiskina nepriklausomi kintamieji. Sio rysio regresijos lygtis yra:

PSP6 = 0,503 + 0,158 B3 + 0,118 K5 + 0,352 IN7 + 0,191 DP8 + 0,132 KDP9 + 0,178 OKR 14.

Galima daryti i§vada: bendravimui, karjerai, inovacijoms, darbuotojy poreikiams, komandiniam
darbui ir palaikymui bei organizacijos krypc¢iai did¢jant, planavimas ir sprendimy priémimas taip pat
did¢ja. Imones sklandziai veiklai uztikrinti itin svarbu viska planuoti ir priimti teisingus sprendimus.
Sie sprendimai ir planai lemia tolimesnj jmonés gyvavima, sékminga ar nesékmingg jos vystymasi.

13 lenteléje pateikti standartizuoti Beta koeficientai rodo, kad svarbiausig jtaka inovacijoms daro
planavimas ir sprendimy priémimas su stipriu jos statistinio rySio stiprumu (» > 0,7), gerokai
mazesn¢ — jsipareigojimai ir nuotaika, kurios statistinio rySio stiprumas vertintinas kaip vidutinio

stiprumo (r > 0,6), o maziausig — skatinimo sistema ir karjera, kuriy jtaky statistinio rySio stiprumas

yra silpnas (» > 0,4)
13 lentelé. Inovacijy regresiné analizé
Priklausomas kintamasis - INOVACIJOS (IN7)
2 3
R R’ Rk oie Patikimumas
guotas
0,801 0,642 0,617 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nestand. B Standart. t ANOVA
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koef. Beta koef. patiki-mumas

(Constant) 0,683 2,826 0,005
Pareigy aiSkumas (PA1) 0,021 0,017 0,286 0,775
Pagarba (P2) -0,003 -0,003 -0,035 0,972
Bendravimas (B3) -0,026 -0,022 -0,263 0,793
Skatinimo sistema (SKS4) 0,105 0,137 1,949 0,050
Karjera (K5) -0,125 -0,150 -2,010 0,046
Planavimas ir sprendimy priémimas

(PSP6) P 4P 0,539 0,544 6,633 0,000
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,078 0,088 1,128 0,261
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,057 0,059 0,671 0,503
Paslaugy kokybé (PK10) 0,065 0,070 0,896 0,371
Konflikty sprendimas (KS11) -0,069 -0,087 -1,184 0,238
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,124 0,151 1,507 0,049
Mokymai (M13) 0,077 0,095 1,196 0,233
Organizacijos kryptis (OKR14) -0,024 -0,028 -0,315 0,753

Ivertinus inovacijy modelio rezultatus nustatyta, kad sudarytas regresinis modelis pasizymi
statistiniu patikimu, o inovacijy, kaip priklausomo kintamojo, 64,2 proc. dispersijos paaiskina
nepriklausomi kintamieji. Regresijos lygtis yra:

IN7 =0,683 + 0,105 SKS4 - 0,125 K5 + 0,539 PSP6 + 0,124 ISN12.

Analizuojant pateiktus duomenis, galime teigti, jog karjerai mazéjant, o skatinimo sistemai,
planavimui ir sprendimy priémimui bei jsipareigojimams ir nuotaikai didéjant, inovacijos taip pat
didéja. Siuolaikiniame technologijy ir inovacijy pasaulyje jmonése inovatyvumas yra privalomas
atributas. Inovacijy pagalba jmonése veikla vyksta grei¢iau ir sklandziau, o darbuotojai pritaikydami
inovacijas jveikia didesnes uzduociy apimtis ir darbo laika iSnaudoja produktyviau. Jmonés
inovatyvumas sukuria didesng¢ galig ir pasiprieSinima prie§ konkurentus.

Kaip matyti i§ 14 lenteléje pateikty duomeny ir Beta koeficiento reikSmés, svarbiausig jtaka
darbuotojy poreikiams daro planavimas ir sprendimy priémimas, o maziausig — organizacijos kryptis
bei komandinis darbas ir palaikymas, taciau visy Siy jtaky statistinio ry$io stiprumas vertintinas kaip

stiprus (7 > 0,7).

14 lentelé. Darbuotojy poreikiy regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - DARBUOTOJU POREIKIAI (DP8)
R R’ Ripakore- Patikimumas
guotas

0,831 0,690 0,669 0,001

. - . .. Nestand. B Standart. ANOVA patiki-

Nepriklausomi kintamieji Koef. Beta koef. t mumgs

(Constant) 0,460 2,002 0,031
Pareigy aiSkumas (PA1) -0,004 -0,003 -0,050 0,960
Pagarba (P2) 0,001 0,001 0,017 0,986
Bendravimas (B3) 0,056 0,041 0,539 0,591
Skatinimo sistema (SKS4) 0,008 0,009 0,141 0,888
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Karjera (K5) 0,074 0,078 1,118 0,265
Planavimas ir sprendimy priémimas

(PSP6) P up 0,325 0,289 3,521 0,001
Inovacijos (IN7) 0,086 0,076 1,128 0,261
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,162 0,148 1,827 0,049
Paslaugy kokybé (PK10) 0,091 0,086 1,195 0,234
Konflikty sprendimas (KS11) 0,110 0,123 1,809 0,072
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) -0,070 -0,075 -0,801 0,424
Mokymai (M13) 0,042 0,046 0,619 0,537
Organizacijos kryptis (OKR14) 0,166 0,169 2,102 0,037

Ivertinus 14 lenteléje pateikto modelio rezultatus teigtina, kad sudarytas regresinis modelis
pasizymi statistiniu patikimu, o darbuotojy poreikiy, kaip priklausomo kintamojo, 69 proc. dispersijos
paaiskina nepriklausomi kintamieji. Sio modelio matematiné israiska (regresijos lygtis):

DP8 = 0,460 + 0,325 PSP6 + 0,162 KDP9 + 0,166 OKR 14.

IS pateikty rezultay galima daryti iSvada: planavimui ir sprendimy priémimui, komandiniam
darbui ir palaikymui bei organizacijos krypc¢iai didéjant, darbuotojy poreikiai taip pat didéja.
Kiekvienoje jmongje svarbu atkreipti démesj | darbuotojus ir jy poreikius, kadangi Sis aspektas
nulemia darbuotojo patenkinima, i§likimg jmonéje ir jo lojalumg bei motyvacija efektyviai dirbti.

Toliau tyrime pastebime, jog pataisyti Beta koeficientai rodo (Zr. 15 lentelg), kad svarbiausia
jtaka komandiniam darbui ir palaikymui daro paslaugy kokybé, Siek tieck mazesng — konflikty
sprendimas bei planavimas ir sprendimy priémimas, taciau visy $iy jtaky, kurios yra abipusés,
statistinio rySio stiprumas > 0,7, t.y. stiprus.

15 lentelé. Komandinio darbo ir palaikymo regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - KOMANDINIS DARBAS IR
PALAIKYMAS (KDP9)
R R’ R’ pakore- Patikimumas
guotas
0,868 0,753 0,736 0,001
Nepriklausomi kintamieji AN, [ ST BT t ANOVA

koef. Beta koef. patiki-mumas
(Constant) 0,569 2,324 0,021
Pareigy aiSkumas (PA1) 0,057 0,045 0,901 0,369
Pagarba (P2) 0,013 0,013 0,201 0,841
Bendravimas (B3) 0,141 0,114 1,682 0,094
Skatinimo sistema (SKS4) -0,013 -0,016 -0,279 0,780
Karjera (K5) -0,097 -0,114 -1,828 0,069
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) P 4P 0,149 0,146 1,947 0,050
Inovacijos (IN7) 0,042 0,041 0,671 0,503
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,108 0,118 1,827 0,069
Paslaugy kokybé (PK10) 0,204 0,213 3,392 0,001
Konflikty sprendimas (KS11) 0,151 0,186 3,117 0,002
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,116 0,137 1,650 0,101
Mokymai (M13) 0,082 0,097 1,478 0,141
Organizacijos kryptis (OKR14) 0,037 0,041 0,571 0,569
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Ivertinus komandinio darbo ir palaikymo modelio rezultatus nustatyta, kad sudarytas regresinis
modelis pasizymi statistiniu patikimu, o komandinio darbo ir palaikymo, kaip priklausomo kintamojo,
75,3 proc. dispersijos paaiskina nepriklausomi kintamieji. Tad, $io ry$io regresijos lygtis yra:

KDP9 = 0,569 + 0,149 PSP6 + 0,204 PK10 + 0,151 KS11.

Teigtina, kad planavimui ir sprendimy priémimui, paslaugy kokybei bei konflikty sprendimui
didé¢jant, komandinis darbas ir palaikymas taip pat didéja. Vadyboje komandinis darbas ir palaikymas
lemia teigiamus rezultatus. Jmongje dirbant komandoje ir palaikant kolegy veiksmus galima
igyvendinti jvairius tikslus bei sukurti progresyvias ateities strategijas jtakojacias jmonés tolimesne
veiklg. Darbas komandoje ir nuoSirdus palaikymas sukuria didZiule jéga imong¢je.

IS 16 lentel¢je pateikty duomeny matome, jog standartizuoti Beta koeficientai rodo, kad
didziausig jtaka paslaugy kokybei daro komandinis darbas ir palaikymas, jsipareigojimai ir nuotaika
bei mokymai, maziausig — organizacijos kryptis ir skatinimo sistema, taciau visy $iy jtaky statistinio

rySio stiprumas » > 0,7, t.y. stiprus.

16 lentelé. Paslaugy kokybés regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - PASLAUGU KOKYBE (PK10)
R R’ R’ pakore- Patikimumas
guotas
0,829 0,687 0,665 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nesl::(z::;l -B 33:?;2;‘ t AN%?ngztlkl_

(Constant) 0,566 2,304 0,022
Pareigy aiSkumas (PA1) 0,051 0,038 0,685 0,494
Pagarba (P2) 0,013 0,013 0,168 0,867
Bendravimas (B3) -0,017 -0,013 -0,174 0,862
Skatinimo sistema (SKS4) -0,126 -0,152 -2,325 0,021
Karjera (K5) 0,064 0,072 1,017 0,311
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) P 4P -0,127 -0,119 -1,399 0,163
Inovacijos (IN7) 0,066 0,061 0,896 0,371
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,083 0,087 1,195 0,234
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,282 0,270 3,392 0,001
Konflikty sprendimas (KS11) -0,015 -0,017 -0,252 0,801
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,226 0,256 2,761 0,006
Mokymai (M13) 0,216 0,245 3,388 0,001
Organizacijos kryptis (OKR14) 0,149 0,160 1,970 0,050

Atsizvelgiant i §io modelio rezutatus galima teigti, jog $is modelis pasizymi statistiniu patikimu,
o paslaugy kokybés, kaip priklausomo kintamojo, 68,7 proc. dispersijos paaiSkina nepriklausomi
kintamieji. Sio rysio regresijos lygtis yra:

PK10=0,566 - 0,126 SKS4 + 0,282 KDP9 + 0,226 ISN12 + 0,216 M13 + 0,149 OKR 14.

54



Galima daryti iSvada: skatinimo sistemai, komandiniam darbui ir palaikymui, jsipareigojimams
ir nuotaikai, mokymui bei organizacijos krypciai didéjant, paslaugy kokybeé taip pat didéja. KokybiSkai
teikiamos paslaugos - vienas i§ pagrindiniy veiksniy lemianc¢iy klienty lojaluma, iSlaikyma bei naujy
pritraukimg. Kuo paslaugy kokybé geresné, tuo didesnis klienty skaiCius, o to pesekoje iSauga jmonés
pelnas bei darbuotojy atlygis.

Kaip matyti i§ 17 lentel¢je pateikty duomeny, standartizuoti Beta koeficientai rodo, kad didesng
itaka organizacijos kryp¢iai daro mokymai, planavimas ir sprendimy priémimas bei jsipareigojimai ir
nuotaika, mazesn¢ — darbuotojy poreikiai ir paslaugy kokybé, taciau visy $iy jtaky statistinio rySio

stiprumas r>0,7, t.y. stiprus.

17 lentelé. Organizacijos krypties regresiné analiz¢

Priklausomas kintamasis - ORGANIZACIJOS KRYPTIS
(OKR14)
R R’ R’ pakore- Patikimumas
guotas
0,867 0,751 0,734 0,001
Nepriklausomi kintamieji Nesl:z:;i -B lgzztl:(ll(?)?f. t ANOHX:?nthlkl_

(Constant) 0,438 1,868 0,043
Pareigy aiSkumas (PA1) -0,121 -0,084 -1,700 0,091
Pagarba (P2) 0,066 0,060 0,895 0,372
Bendravimas (B3) 0,146 0,106 1,552 0,122
Skatinimo sistema (SKS4) 0,052 0,058 0,988 0,325
Karjera (K5) -0,028 -0,029 -0,468 0,640
Planavimas ir sprendimy priémimas
(PSP6) P 4P 0,253 0,221 2,973 0,003
Inovacijos (IN7) -0,022 -0,019 -0,315 0,753
Darbuotojy poreikiai (DP8) 0,139 0,136 2,102 0,037
Komandinis darbas ir palaikymas (KDP9) 0,047 0,042 0,571 0,569
Paslaugy kokybé (PK10) 0,136 0,127 1,970 0,050
Konflikty sprendimas (KS11) -0,098 -0,108 -1,769 0,079
Isipareigojimai ir nuotaika (ISN12) 0,207 0,219 2,644 0,009
Mokymai (M13) 0,218 0,232 3,606 0,000

Sio modelio rezultatai rodo patikimuma, o organizacijos krypties, kaip priklausomo kintamojo,

75,1 proc. dispersija paaiskina nepriklausomi kintamieji. Taigi, §io modelio regresijos lygtis yra:

OKR14=0,438 + 0,253 PSP6 + 0,139 DP8 + 0,136 PK10 + 0,207 ISN12 + 0,218 M13.

ISvada: planavimo ir

sprendimy  priémimo,

darbuotojy poreikiy,

paslaugy kokybés,

isipareigojimy ir nuotaikos bei mokymy vertinimui geréjant, organizacijos krypties vertinimas taip pat
ger¢ja ir atvirk$ciai. Organizacijos tolimens¢ kryptj lemia ank¢iau paminétos dimensijos, kurios sudaro
bendra visuma jtakojancia imonés tolimesn¢ veikla bei eigg ateityje.

Atsizvelgiant | PapSienés ir Vaitkeviciaus (2013) pateikta zmogiskyjy iStekliy vertinimo ir

prasminga sudaryti
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organizacinio klimato dimensijy tarpusavio sgveikos bendrg tinklinj modelj, kuris leisty apjungti ir

susisteminti jau pries tai pateiktas ir jrodytas vadybines tarpdimensines sgveikas (Zr. 8 pav.).

8 pav. Organizacinio klimato tarpdimensinés sgaveikos modelis

Pastaba: 8 paveiksle nurodyty dimensijy israiska zodziais: 1- pareigy aiskumas; 2 - pagarba;, 3 - bendravimas, 4 -
skatinimo sistema; 5 - karjera; 6 - planavimas ir sprendimy priémimas; 7 - inovacijos;, 8 - darbuotojy poreikiai; 9 -
komandinis darbas ir palaikymas; 10 - paslaugy kokybé,; 11 - konflikty sprendimas, 12 - jsipareigojimai ir nuotaika,; 13 -
mokymai; 14 - organizacijos kryptis.

Sis modelis jrodo, kad labiausiai jtakojamos kaip priklausomos: pareigy aiskumo, skatinimo
sistemos, karjeros, planavimo ir sprendimy priémimo, inovacijy, darbuotojy poreikiy, komandinio
darbo ir palaikymo, paslaugy kokybés bei organizacijos krypties dimensijos, tarp kuriy ir kity
nepriklausomy kintamyjy: pagarbos, bendravimo, konflikty sprendimo, mokymy bei jspareigojimy ir
nuotaikos nustatyta vyraujanti jtaka abipuse, o jy statistinio rySio stiprumas yra stiprus.

I5 visy pateikty rezultaty Siame skyriuje ir visame darbe galime daryti bendrq isvadg atspindincig
darbo tikslg. Nustatyta, kad pasirinkto ir adaptuoto tyrimo instrumento pagalba istirta sqveika tarp
organizacinio klimato konstrukto elementy (dimensijy, faktoriy) Lietuvos jmonése ir gauta reikalinga

vadybiné informacija. Reziumuojant rezultatus galima teigti, jog tyrimo metu is 14 faktoriy isryskéjo
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pagrindinés ir svarbiausios 9 vadybinés dimensijos jtakojancios Lietuvos jmoniy klimatq, tai yra:
pareigy aiskumas, skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos,
darbuotojy poreikiai, komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé bei organizacijos kryptis.
Likusios 5 dimensijos: pagarba, bendravimas, konflikty sprendimas, mokymai bei jspareigojimai ir
nuotaika, priskiriamos prie papildomy veiksniy ne tokiy svarbiy vadybos tyrimuose. Pasirinktas tyrimo
instrumentas, adaptuotas ir pritaikytas Lietuvos jmoniy klimatui tirti pasitvirtino kitos Salies kultiiroje

bei jrodeé savo patikimumgq gauty rezultaty pagrindu.
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ISVADOS

1. ISanalizavus moksling literatiira pastebima, jog vieningos ir visaapimancios sampratos
nusakancios organizacinj klimatg - néra. Bendru poziiiriu organizacinio klimato suvokima biity galima
traktuoti kaip tam tikrg konstrukto elementy visuma, kuri apjungia daugumg jvairiy charakteristiky.
Literatiiros analizés metu nustatyta, kad organizacinio klimato tyrimo instrumentuose didziulé svarba
tenka sudarytai dimensinei skalei, kuri dazniausiai kinta dél skirtingy mokslininky pozitiriy, pasirinkto
objekto bei tikétiny rezultaty. Atlikus literatiros analize paaiskéjo, kad siekiant generalizuoti
organizacinio klimato tyrimus, iSskirtini keturi organizacinio klimato jvertinimo vadybos modeliai:
atviros sistemos, racionalaus tikslo, zmogiskyjy santykiy ir organizacijos vidaus proceso.

2. Organizacinio klimato tyrimui buvo pritaikytas uzdaro tipo i§ 86 testo Zingsniy sudarytas
anoniminis organizacinio klimato testas, kurio pirmajai daliai, skirtai konstrukto dimensijy iStyrimui,
buvo pasitelkta amerikie¢iy Furnhamo ir Goodsteino (1997) organizacinio klimato skalé, kurig sudaré:
pareigy aiSkumas, pagarba, bendravimas, skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy
priémimas, inovacijos, darbuotojy poreikiai, komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybe,
konflikty sprendimas, jsipareigojimai ir nuotaika, mokymai, organizacijos kryptis, subskalés. Tyrimo
instrumentas buvo iSverstas, sutrumpintas ir adaptuotas Lietuvos jmoniy organizaciniam klimato
tyrimui atlikti.

3. Atlikus statistinius skaiiavimus nustatyta, jog i§ 14 dimensijy iSrySkéjo pagrindinés ir
svarbiausios 9 vadybinés dimensijos jtakojancios Lietuvos jmoniy klimata, tai yra: pareigy aiSkumas,
skatinimo sistema, karjera, planavimas ir sprendimy priémimas, inovacijos, darbuotojy poreikiai,
komandinis darbas ir palaikymas, paslaugy kokybé bei organizacijos kryptis. Likusios 5 dimensijos:
pagarba, bendravimas, konflikty sprendimas, mokymai bei jspareigojimai ir nuotaika, priskiriamos prie
papildomy veiksniy. Pateikti faktai jrodo, kad organizacinio klimato tyrimo instrumenta
apibudinancios dimensijos yra priklausomos viena nuo kitos ir pasizymi iSskirtine tarpdimensine

sgveika Lietuvos jmonése.

REKOMENDACIJOS

Rekomenduojama naudoti §j instrumenta kituose tyrimuose, nes S§is tyrimo konstruktas

pasiteisino naudotame Lietuvos jmoniy tyrime ir yra patikimas.
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1. PRIEDAS. ORGANIZACINIO KLIMATO TESTO METODOLIGINES KOKYBES
CHARAKTERISTIKOS LIETUVOS IMONIU IMTYJE (N =202)

Paais- Faktorinis svoris Vieneto visumos
Dimen- N kinta Crom-  Spear- L) Koreliacija (r/itt)

Pavieniai testo Zingsniai q 5 bach man-
items sklaida
Brown

% mean min max | mean min max

sijos

Mano organizacijoje
darbuotojai Zino savo pareigas
Mano organizacijoje
darbuotojai zino uz kg yra
atsakingi

Mano organizacijoje
darbuotojai teikia pirmenybe
svarbiausiems darbams atlikti
Mano organizacijoje 6 48,00 0,78 0,74 0,69 0,55 0,80 046 0,21 0,75
darbuotojai zino ko i$ jy yra
tikimasi

Mano organizacijoje
darbuotojai zino daugumos
kity, organizacijoje dirbanciy
asmeny, uzimamas pareigas

~

1. PAREIGU AISKUMAS

Mano organizacijoje dirba
kvalifikuoti darbuotojai

Mano organizacijoje
darbuotojai jauciasi vertinami
visoje imoneje

Mano organizacijoje kiti
padaliniai gerbia mano
padalinio darba

Mano organizacijoje
darbuotojai yra gerbiami ir 5 67,61 0,88 0,82 | 0,82 0,79 0,87 0,67 049 0,87
vertinami kolegy

Mano organizacijoje
kiekvienas darbuotojas
asmeniskai vertina ir gerbia
kitus imonés darbuotojus

2. PAGARBA

Mano organizacijoje padaliniai
gerbia kity padaliniy darbg

Mano organizacijoje efektyviai
yra bendraujama ir
bendradarbiaujama

Mano organizacijoje
darbuotojai noriai dalijasi su
kolegomis savo darbine
patirtimi ir visa kita, su darbo
pobiidziu susijusia, informacija
Mano organizacijoje
darbuotojams visada yra
suteikiama svarbiausia
informacija

Mano organizacijoje
darbuotojams yra suteikiama
visa reikalinga informacija
darbui atlikti

Mano organizacijoje vyksta
efektyvi komunikacija tarp
padaliniy/skyriy

Mano organizacijoje
darbuotojai gali iSreiksti savo
nuomong

9 45,26 0,84 0,80 | 0,66 042 0,81 | 043 0,08 0,79

3. BENDRAVIMAS
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Pavieniai testo Zingsniai

Mano organizacijoje
darbuotojai iSnaudoja laikg
produktyviai

Mano organizacijoje
darbuotojai zino, kaip gali
prisidéti prie pagrindiniy
imongs siekiy/tiksly
igyvendinimo

(-) Mano organizacijoje daznai
sklinda gandai ir kita neoficiali
informacija

N kinta
items sklaida
%

Faktorinis svoris

@)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)

4. SKATINIMO SISTEMA

Mano organizacijoje
darbuotojams yra mokamas
motyvuojantis, gerai ir
kokybiskai dirbti, darbo
uzmokestis

Mano organizacijoje
darbuotojams mokami
atlyginimai yra konkurencingi
lyginant su kitomis
organizacijomis

Mano organizacijoje
darbuotojai yra patenkinti
gaunamu darbo uzmokes¢iu
Mano organizacijoje
darbuotojams, uz gerai
atliekamus darbus, yra skiriami
priedai/premijos

Mano organizacijoje, tarp gerai
ir blogai dirbanciy zmoniy, yra
skirtingi piniginiai jvertinimai
Mano organizacijoje darbdavys
yra per daug atlaidus prastiems
darbuotojams

6 62,41 0,88

0,88

0,78 0,61 0,88

0,61 0,34 0,86

5. KARJERA

Mano organizacijoje egzistuoja
rimtas pozitiris j darbuotojy
karjeros sistemos vystyma

Mano organizacijoje
darbuotojai gan daznai
paaukstinami

Mano organizacijoje, jvertinti
darbuotojy darbo nasuma, yra
naudojama vertinimo sistema

Mano organizacijoje
darbuotojy gebéjimai ir talentai
yra puikiai panaudojami
atliekant darba

Mano organizacijoje
darbuotojai gali siekti karjeros
Mano organizacijoje yra
galimybé dirbti iki i§é¢jimo |
pensija

6 62,17 0,88

0,87

0,78 0,62 0,88

0,61 0,35 0,87

6. PLANAVIMAS IR
SPRENDIMU
PRIEMIMAS

Mano organizacijoje priimami
sprendimai yra efektyviis
Mano organizacijoje visi nauji
projektai yra sagmojingai
apsvarstomi

Mano organizacijos
padaliniuose darbas vyksta
planuotai ir sklandziai

6 59,70 0,87

0,79

0,77 0,74 0,80

0,59 0,40 0,80
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Pavieniai testo Zingsniai

Mano organizacijoje
darbuotojai yra pakankamai
gerai informuoti, kad priimty
tinkamus sprendimus

Mano organizacijoje
darbuotojai gali dalyvauti
priimant svarbius sprendimus
galincius jtakoti jy darba
Mano organizacijoje viskas yra
planuojama

Paais-
N kinta
items sklaida
%

Cron-
bach

Spear-
man-
Brown

Faktorinis svoris

@)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)

7. INOVACIJOS

Mano organizacijoje greitai
isisavinamos komercinés ir
techninés naujovés

Mano organizacijoje padaliniai
yra skatinami taikyti inovacijas
kasdieniniuose darbuose

Mano organizacijoje
darbuotojai yra inovatyviis
Mano organizacijoje greitai
prisitaikoma prie naujoviy
Mano organizacijoje
adekvaciai kuriami ateities
planai

5 61,29 0,84

0,81

0,78 0,69 0,84

0,60 0,38 0,83

8. DARBUOTOJU POREIKIAI

Mano organizacijoje yra
atsizvelgiama j darbuotojy
poreikius

Mano organizacija yra lanksti
darbuotojy poreikiy tenkinimui

Mano organizacijos lankstumas
darbuotojy poreikiams,
potencialiai traukia jsidarbinti
Sioje organizacijoje kitus
asmenis

Mano organizacijoje motery ir
mazumy poreikiai yra gerbiami
Mano organizacijoje yra
atsizvelgiama | Zzmoniy,
turin¢iy nejgaluma, poreikius

5 64,20 0,86

0,80

0,80 0,77 0,84

0,64 041 0,83

9. KOMANDINIS DARBAS IR PALAIKYMAS

Mano organizacijoje
darbuotojai jaucia palaikymg i$
kolegy

Mano organizacijoje
darbuotojai yra rlipestingi ir
norintys bendradarbiauti

Mano organizacijoje
darbuotojai nepatiria spaudimo
i§ kolegy

Mano organizacijoje sklandziai
vyksta komandinis darbas
Mano organizacijoje
darbuotojai puikiai atlicka
jiems paskirtas uzduotis

Mano organizacijoje darbai ir
jiems nudirbti skirti terminai
yra nustatomi adekvaciai

6 65,10 0,90

0,89

0,81 0,73 0,85

0,64 047 0,85

10. PASLAUGU
KOKYBE

Mano organizacijos darbuotojai
didziuojasi teikiamy paslaugy
kokybe

Mano organizacijoje padaliniai
yra patenkinti teikiamy
paslaugy kokybe savo
padalinyje

5 68,28 0,88

0,84

0,83 0,78 0,86

0,68 0,49 0,86
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Pavieniai testo Zingsniai

Mano organizacijoje yra
teikiamos aukscciausios
kokybés paslaugos

Mano organizacijoje teikiamy
paslaugy kokybés standartai
yra aukStesni nei konkurenty
Mano organizacijoje yra griezti
reikalavimai teikiamy paslaugy
kokybei

Paais-
N kinta
items sklaida
%

Faktorinis svoris

@)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)

11. KONFLIKTU SPRENDIMAS

Mano organizacijoje yra
taikomos priemonés uzkirsti
kelia konflikty vystymuisi

Mano organizacijoje retai
pasitaiko nesutarimy tarp
padaliniy

Mano organizacijoje konfliktai
yra konstruktyviai/pozityviai
sprendziami

Mano organizacijoje
darbuotojai nekonfliktuoja
Mano organizacijoje
darbuotojai yra skatinami
spresti konfliktus greitai

5 66,74 0,88

0,81

0,82 0,79 0,86

0,66 0,45 0,86

12. ISIPAREIGOJIMAI IR

NUOTAIKA

Mano organizacijoje
darbuotojai didziuojasi budami
organizacijos dalimi

Mano organizacijoje
darbuotojai yra atsidave
organizacijai

Mano organizacijoje
motyvacijos lygis yra labai
aukstas

Mano organizacijoje vyrauja
gera nuotaika

Mano organizacijoje
darbuotojai yra jsipareigoje
organizacijai

5 68,13 0,88

0,87

0,82 0,67 0,90

0,67 0,44 0,89

13. MOKYMAI

Mano organizacijoje
darbuotojy apmokymai ir
mokymasis vykdomi
pakankamai efektyviai
Mano organizacijoje yra
teikiami aukstos kokybés
mokymai

Mano organizacijoje
darbuotojy apmokymai yra
nuolat tobulinami

Mano organizacijoje taikoma
apmokymy sistema

Mano organizacijoje
kiekvienas naujas darbuotojas
yra apmokytas atlikti darbus
kokybiskai

Mano organizacijoje
darbuotojai yra linke padéti
vieni kitiems mokytis

6 69,95 0,91

0,88

0,84 0,77 0,89

0,69 0,51 0,89

14.

KRYPTIS

Mano organizacijoje
darbuotojai jauciasi
organizacijos dalimi77
Mano organizacijos laukia
Sviesi ateitis80

5 68,02 0,88

0,87

0,82 0,78 0,87

0,67 0,51 0,86
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Pavieniai testo Zingsniai

Mano organizacijoje
darbuotojai yra suinteresuoti
dirbti organizacijos labui norint
padéti jai augti, klestéti ir siekti
numatyty tiksly78

Mano organizacijoje
darbuotojai puikiai suvokia,
kokia linkme $i organizacija
juda ir ko bando pasiekti79
Mano organizacijoje
darbuotojams yra atskleidziami
organizacijos tikslai ir ateities
planai76

N
items

Paais-
. Cron- Spear-
kinta
. bach man-
sklaida
o Brown
0

Faktorinis svoris

@)

Vieneto visumos
koreliacija (r/itt)
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2. PRIEDAS. SAVEIKOS TARP ORGANIZACINIO KLIMATO DIMENSIJU LIETUVOS
JMONESE TYRIMO ANKETA

SAVEIKA TARP ORGANIZACINIO KLIMATO KONSTRUKTO ELEMENTU LIETUVOS
IMONESE

Gerbiamieji Respondentai,

Atlieku magistro baigiamojo darbo tyrima. Svarbus organizacinio klimato jvertinimas Lietuvos
jmonése pasitelkiant esmines dimensijas (pozymius). Aktuali praktiné ir moksliné¢ organizacinio
klimato jvertinimo Lietuvos jmonése problema skatina tobulinti sistemos valdyma. Objektyvus,
aiSkiais kriterijais gristas organizacinio klimato jvertinimas lemia efektyvesne veikla.

Labai svarbu, kad atsakytuméte j visus anketos klausimus. Anketos pildymas uztruks apie 20 min.

Pazymeékite teiginius, kurie geriausiai atitinka Jisy nuomong.

Si anketa yra anoniminé. Rezultatai bus pateikiami tik apibendrintai.

Nei
Visiskai sutinku, Visiskai
Teiginys Sutinku Nesutinku
sutinku nei nesutinku
nesutinku
I. PAREIGU AISKUMAS

Lk 3t

3 3%

1. Mano organizacijoje darbuotojai Zino savo pareigas.

2. Mano organizacijoje darbuotojai teikia pirmenybe

svarbiausiems darbams atlikti.

3. Mano organizacijoje darbuotojai zino, uz kg yra

atsakingi.

4. Mano organizacijoje darbuotojai Zino, kas i$ jy yra

tikimasi.

5. Mano organizacijoje darbuotojai Zino daugumos kity,

organizacijoje dirbanciy asmeny, uzimamas pareigas.

6.Mano organizacijoje dirba kvalifikuoti darbuotojai.

II. PAGARBA

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,

nei

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

70



nesutinku

7. Mano organizacijoje darbuotojai yra gerbiami ir

vertinami kolegy.

8. Mano organizacijoje darbuotojai jauciasi vertinami

visoje jmonéje.

9. Mano organizacijoje kiekvienas darbuotojas

asmeniskai vertina ir gerbia kitus jmonés darbuotojus.

10.Mano organizacijoje padaliniai gerbia kity padaliniy

darba.

11. Mano organizacijoje kiti padaliniai gerbia mano

padalinio darbg.
Nei
Visiskai sutinku. Visiskai
III. BENDRAVIMAS Sutinku ’ Nesutinku
sutinku nei nesutinku
nesutinku

12. Mano organizacijoje darbuotojams yra suteikiama

visa reikalinga informacija darbui atlikti.

13. Mano organizacijoje darbuotojai i§naudoja laika

produktyviai.

14. Mano organizacijoje darbuotojams visada yra

suteikiama svarbiausia informacija.

15. Mano organizacijoje daznai sklinda gandai ir kita

neoficiali informacija.

16. Mano organizacijoje vyksta efektyvi komunikacija

tarp padaliniy/skyriy.

17. Mano organizacijoje darbuotojai Zino, kaip gali
prisidéti prie pagrindiniy jmonés siekiy/tiksly

igyvendinimo.

18. Mano organizacijoje darbuotojai gali iSreiksti savo

nuomone.

19. Mano organizacijoje darbuotojai noriai dalijasi su

kolegomis savo darbine patirtimi ir visa kita, su darbo
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pobtidZziu susijusia, informacija.

20. Mano organizacijoje efektyviai yra bendraujama ir

bendradarbiaujama.

IV. SKATINIMO SISTEMA

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

21. Mano organizacijoje darbuotojams, uz gerai

atlickamus darbus, yra skiriami priedai/premijos.

22. Mano organizacijoje darbdavys yra per daug

atlaidus prastiems darbuotojams.

23. Mano organizacijoje darbuotojams mokami
atlyginimai yra konkurencingi lyginant su kitomis

organizacijomis.

24. Mano organizacijoje darbuotojams yra mokamas
motyvuojantis, gerai ir kokybiskai dirbti, darbo

uzmokestis.

25. Mano organizacijoje, tarp gerai ir blogai dirbanciy

zmoniy, yra skirtingi piniginiai jvertinimai.

26. Mano organizacijoje darbuotojai yra patenkinti

gaunamu darbo uzmokesciu.

V. KARJERA

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

27. Mano organizacijoje darbuotojai gali siekti karjeros.

28. Mano organizacijoje, jvertinti darbuotojy darbo

naSuma, yra naudojama vertinimo sistema.

29. Mano organizacijoje yra galimybé dirbti iki i§éjimo

1 pensija.

30. Mano organizacijoje darbuotojai gan daznai

paaukstinami.
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31. Mano organizacijoje darbuotojy geb¢jimai ir

talentai yra puikiai panaudojami atliekant darba.

32. Mano organizacijoje egzistuoja rimtas poziliris ]

darbuotojy karjeros sistemos vystyma.

Nei
VL. PLANAVIMAS IR SPRENDIMU Visiskai sutinku, Visiskai
. Sutinku Nesutinku
PRIEMIMAS sutinku nei nesutinku
nesutinku
33. Mano organizacijos padaliniuose darbas vyksta
planuotai ir sklandziai.
34. Mano organizacijoje visi nauji projektai yra
samojingai apsvarstomi.
35. Mano organizacijoje viskas yra planuojama.
36. Mano organizacijoje darbuotojai gali dalyvauti
priimant svarbius sprendimus galin¢ius jtakoti jy darba.
37. Mano organizacijoje priimami sprendimai yra
efektyvis.
38. Mano organizacijoje darbuotojai yra pakankamai
gerai informuoti, kad priimty tinkamus sprendimus.
Nei
Visitkai tinku, Visitkai
VIIL. INOVACIJOS i Sutinku s Nesutinku e
sutinku nei nesutinku
nesutinku

39. Mano organizacijoje adekvaciai kuriami ateities

planai.

40. Mano organizacijoje padaliniai yra skatinami taikyti

inovacijas kasdieniniuose darbuose.

41.Mano organizacijoje darbuotojai yra inovatyvis.

42. Mano organizacijoje greitai jsisavinamos

komercinés ir techninés naujovés.

43. Mano organizacijoje greitai prisitaikoma prie

naujoviy.
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VIII. DARBUOTOJU POREIKIAI

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

44. Mano organizacijoje yra atsizvelgiama j darbuotojy

poreikius.

45. Mano organizacijoje motery ir mazumy poreikiai

yra gerbiami.

46. Mano organizacijoje yra atsizvelgiama j Zmoniy,

turin¢iy nejgaluma, poreikius.

47. Mano organizacija yra lanksti darbuotojy poreikiy

tenkinimui.

48. Mano organizacijos lankstumas darbuotojy
poreikiams, potencialiai traukia jsidarbinti Sioje

organizacijoje kitus asmenis.

IX. KOMANDINIS DARBAS IR PALAIKYMAS

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

49. Mano organizacijoje sklandziai vyksta komandinis

darbas.

50. Mano organizacijoje darbuotojai puikiai atlicka

jiems paskirtas uzduotis.

51.Mano organizacijoje darbuotojai nepatiria spaudimo

i$ kolegy.

52. Mano organizacijoje darbuotojai jaucia palaikyma

i$ kolegy.

53. Mano organizacijoje darbai ir jiems nudirbti skirti

terminai yra nustatomi adekvaciai.

54. Mano organizacijoje darbuotojai yra riipestingi ir

norintys bendradarbiauti.

X. PASLAUGU KOKYBE

Visiskai

sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,

nei

Nesutinku

Visiskai

nesutinku

74



nesutinku

55. Mano organizacijoje yra teikiamos auk$c¢iausios

kokybés paslaugos.

56. Mano organizacijos darbuotojai didziuojasi

teikiamy paslaugy kokybe.

57. Mano organizacijoje padaliniai yra patenkinti

teikiamy paslaugy kokybe savo padalinyje.

58.Mano organizacijoje teikiamy paslaugy kokybés

standartai yra aukstesni nei konkurenty.

59. Mano organizacijoje yra griezti reikalavimai

teikiamy paslaugy kokybei.

Nei
Visiskai sutinku, Visiskai
XI. KONFLIKTU SPRENDIMAS Sutinku Nesutinku
sutinku nei nesutinku
nesutinku
60. Mano organizacijoje konfliktai yra
konstruktyviai/pozityviai sprendziami.
61. Mano organizacijoje darbuotojai yra skatinami
spresti konfliktus greitai.
62. Mano organizacijoje yra taikomos priemonés
uzkirsti kelig konflikty vystymuisi.
63.Mano organizacijoje retai pasitaiko nesutarimy tarp
padaliniy.
64. Mano organizacijoje darbuotojai nekonfliktuoja.
Nei
Visitkai tinku, Visitkai
XII. JSIPAREIGOJIMAI IR NUOTAIKA PEE utinkn | | Nesutinku |
sutinku nei nesutinku
nesutinku

65. Mano organizacijoje motyvacijos lygis yra labai

aukstas.

66. Mano organizacijoje vyrauja gera nuotaika.
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67. Mano organizacijoje darbuotojai yra jsipareigoje

organizacijai.

68. Mano organizacijoje darbuotojai didZiuojuosi

blidami organizacijos dalimi.

69. Mano organizacijoje darbuotojai yra atsidave

organizacijai.
Nei
Visitkai tinku, Visitkai
XIII. MOKYMAI S Sutinku | T | Nesutinku |
sutinku nei nesutinku
nesutinku
70.Mano organizacijoje taikoma apmokymy sistema.
71. Mano organizacijoje kiekvienas naujas darbuotojas
yra apmokytas atlikti darbus kokybiskai.
72. Mano organizacijoje darbuotojai yra linke padéti
vieni kitiems mokiytis.
73. Mano organizacijoje darbuotojy apmokymai ir
mokymasis vykdomi pakankamai efektyviai.
74. Mano organizacijoje yra teikiami aukstos kokybés
mokymai.
75.Mano organizacijoje darbuotojy apmokymai yra
nuolat tobulinami.
Nei
Visitkai tinku, Visitkai
XIV. ORGANIZACIJOS KRYPTIS PP sutinka | T | Nesutinku |
sutinku nei nesutinku
nesutinku

76. Mano organizacijoje darbuotojams yra

atskleidziami organizacijos tikslai ir ateities planai.

77.Mano organizacijoje darbuotojai jauciasi

organizacijos dalimi.

78. Mano organizacijoje darbuotojai yra suinteresuoti
dirbti organizacijos labui norint padéti jai augti, klestéti

ir siekti numatyty tiksly.

76



79.Mano organizacijoje darbuotojai puikiai suvokia,

kokia linkme §i organizacija juda ir, ko bando pasiekti.

80. Mano organizacijos ateitis yra Sviesi.

Keletas klausimy apie Jus:
Jums tinkancius atsakymus jraSykite arba Zymeékite >< taip :

Jus esate:
® Vyras

® Moteris

Jusy amZius:
Iki 20 mety
21-30
31-40
41-50
51-60

Daugiau kaip 60 mety

Jiusy iSsilavinimas:

Pradinis - vidurinis

Spec. vidurinis (profesinis)
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Magistro laipsnis

Mokslo daktaro laipsnis

Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:
Iki 1 mety

I - 3 mety

4 - 10 mety

11 -15 mety

16 - 20 mety

Daugiau nei 21 metai
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Jusy organizacijoje dirba:

® [ki 10 darbuotojy

® Daugiau kaip 10, bet maziau kaip 50 darbuotojy
® Nuo 50 iki 250 darbuotojy

® Daugiau kaip 250 darbuotojy

Jis dirbate:

Finansy sektoriuje

Gamybos sektoriuje

Prekybos sektoriuje

Sveikatos apsaugos sektoriuje
Svietimo sektoriuje

Transporto ir logistikos sektoriuje
Energijos sektoriuje
Telekomunikacijos, rysiy ir technologijy sektoriuje
Teisésaugos sektoriuje
VieSajame sektoriuje
Nekilnojamojo turto sektoriuje

Ne pelno siekiancioje organizacijoje

Kitas variantas (jraSykite)

Dékoju uz dalyvavimg apklausoje!
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