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ORGANIZACINIO KLIMATO RAISKA PROFESINEJE

KARO TARNYBOJE: LIETUVOS KARIUOMENES
BATALIONO ATVE]JIS

Andrius Smitas, Tomas Vitkauskas

Kauno kolegija

Anotacija. Vienas i§ zmogiSkyjy istekliy vadybos aspekty, kuris prisideda prie darbo efektyvumo, konkurencinio
prana§umo, yra organizacinis klimatas. Sioje publikacijoje yra analizuojamas organizacinis klimatas vienoje i§ Lietuvos
statutiniy organizacijy — kariuomenéje. Nors statutinés organizacijos pasizymi specifiniais ypatumais — statutiniais
santykiais, griezta hierarchija lyginant su pelno siekianc¢iomis organizacijomis, organizacinis klimatas iSlieka svarbus
veiksnys siekiant organizacijos tiksly ir darbuotojo efektyvumo. Pastebima tendencija, kad kariuomenés tyrimuose dazniau
dalyvauja karininkai, kurie vykdo planavima, o kariams, jgyvendinantiems $iuos planus, skiriama maziau démesio. Geras
planas yra svarbus siekiant tiksly, bet netinkamas plano jgyvendinimas sukurs ir netinkamus rezultatus, t .y. planas i§ esmés
nesuveiks. Sioje publikacijoje analizuotos 25 profesinés karo tarnybos kariy (kareiviy ir puskarininkiy), tarnaujaniy
viename i§ Lietuvos kariuomenés bataliony, nuomonés apie bataliono organizacinj klimata. Duomeny analizé atskleidé
bendra tendencija, kad organizacinis klimatas vertinamas gana teigiamai — kariai mano, kad organizacija sudaro salygas
realizuoti lukescius, kariai gauna reikiama informacija (mokymus), reikalingus atlikti uzduotims, taip pat kariai mano, kad
geba dirbti komandoje, esant reikalui sulaukia ir pagalbos. Teigiama, kad tarpusavio santykiuose vyrauja pasitikéjimas
vienas kitu, taip pat kariai gali panaudoti savo Zinias ir jglidZius, organizacija sudaro galimybes siekti karjeros. Analizé taip
pat atskleidé tam tikrus, kareiviy ir puskarininkiy nuomone, tobulintinus organizacinio klimato aspektus — dalis kariy
nesijau¢ia vienodai vertinami, nemano, jog nesutarimai yra sprendZziami teisingai, ne visi Kkariai teigia Zinantys savo
uzduotis ir konkre¢ius organizacijos tikslus, taip pat teigia, kad skiriamas darbo kruvis yra per didelis. Publikacijoje taip pat
pateikiamos rekomendacijos organizacinio klimato tobulinimui, atsizvelgiant j atliktos duomeny analizés rezultatus.

Reik§miniai ZodZiai: statutiniai tarnautojai, puskarininkiai, kariai, organizacinis klimatas, zmogiskyjy istekliy vadyba.

Ivadas

Organizacijos pagal pelno siekimo kriterijy gali
buti skirstomos ] pelno siekiancias ir j pelno
nesieckiancias. Paprastai pelno yra sickiama per tam
tikra veiklg, kuri yra vadinama verslu, taigi galima
sakyti, kad vienas i§ pagrindiniy verslo (pelno
siekianCios  organizacijos) tiksly yra pelno
siekimas. Anot Registry centro (2021) duomeny,
per pastaruosius dvideSimt mety per metus naujy
organizacijy (juridiniy asmeny) vidutiniSkai
padaugédavo apie 4500 (skaiCius gautas atmetus
organizacijas, kurios per tg patj laikotarpj buvo
iSregistruotos). Didéjantis organizacijy skaicius
skatina konkurencijg, dél ko organizacijos,
siekdamos pritraukti ribotus isteklius, turi jdéti vis
daugiau pastangy.

Taciau ne visos organizacijos yra siekiancios
pelno, tokios organizacijos sudaro mazesne visy
organizacijy dalj — anot Registry centro (2021),
2020 paskutinj ketvirtj ne pelno siekianciy ir
neisregistruoty ne pelno siekianciy juridiniy
asmeny skaicius buvo beveik 52 000, bet pelno
siekian¢iy organizacijy skaic¢ius buvo beveik
keturis kartus didesnis — beveik 200 000, todél
tikétina, kad pelno siekianCios organizacijos
susilaukia ir daugiau tyréjy démesio.

Nors ne pelno siekiancios organizacijos ir
sudaro mazesne organizacijy dalj, tafiau ir jos

neiSvengia konkurencijos dél riboty iStekliy.
Organizacijos, norédamos pritraukti  ribotus
iSteklius, stengiasi jgyti konkurencinj pranasuma, o
konkurencinis pranasumas organizacijose paprastai
yra pasiekiamas per zmogiSkuosius iSteklius, o ne
per technologinius proverzius. Teigiama, kad
zmogiskieji iStekliai yra svarbus veiksnys,
sudarantis bet kurios organizacijos pagrinda
(Bortnikas, 2017),

Manoma, kad vienas i§ svarbesniy zmogiskyjy
iStekliy vadybos aspekty, leidzianciy pasiekti
konkurencinj  pranasumg, yra organizacinis
klimatas, kurio stebésena leidzia vadovams
pamatyti organizacijos veiksnius, veikiancius
darbuotojy elgesj, pasitenkinima darbu,
motyvacija, darbo efektyvuma ir leidziantys juos
Salinti, taip uztikrinant auksta darby atlikimo
kokybe, organizacijos tvaruma, darbuotojy
nasuma, kas ir sukuria konkurencinj pranasuma
(Bagdonien¢, Galbuogiené, & Paulaviciene, 2009;
Chomentauskas, Dereskeviciité, Balkiené, 2015).

Sioje publikacijoje nagrinéjama organizacija
iSsiskiria i$ kity organizacijy. Lietuvos kariuomené
nesiekia pelno, o ir konkurencija, bent jau Lietuvos
mastu, neegzistuoja. Lietuvos kariuomenés Kkaip
organizacijos tikslas — saugoti valstybés suvereniteta,
ginklu ginti valstybe nuo agresijos ar kitokiy
ginkluoty uZpuolimy bei vykdyti karines uzduotis
pagal Lietuvos Respublikos tarptautinius gynybos ir
karinio bendradarbiavimo jsipareigojimus (Lietuvos
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Respublikos krasto apsaugos jstatymas, 2004).
Panasiai Lietuvos kariuomen¢ apibtidina ir tyréjai,
kurie teigia, kad Lietuvos kariuomenés misija — ginti
ir saugoti Lietuvos valstyb¢ ir su valstybingumu
susijusius veiksnius — teritorinj vientisuma, interesus,
taip pat prisidéti ir prie bendrojo saugumo ir
stabilumo uZztikrinimo (gostakas, Guscinskieng,
2019). Nors kariuomené nesiekia pelno, taip pat
konkurencija kariuomenei kaip organizacijai, galima
sakyti, yra ribota, taiau, siekiant Sios organizacijos
iSsikelty tiksly, Zzmogiskieji istekliai ir organizacinis
klimatas yra svarbus veiksnys, kadangi iki Sios
dienos pasaulyje néra visiSkai be Zmogaus jsiki$imo
veikianCios karinés technikos. Galima teigti, kad
kariuomenés tikslas — tai efektyviai funkcionuojantis,
gerai paruoStas karys, galintis vykdyti numatytus
kariuomenés (organizacijos) uzdavinius, Kuris yra
orientuotas ] valstybés bei visuomenés sauguma.

Nors kariuomené yra ne pelno sickianti
organizacija, vis délto jos reikSmé kitoms, pelno
siekianCioms ar nesiekianCioms organizacijoms,
yra gana didelé. Anot Lee ir Chen (2007), Europos
bendradarbiavimo ir plétros organizacijos (EBPO)
narése (valstybése) didesnés kariuomenés islaidos
siejasi  su  didesniu  ekonominiu  augimu.
Analogiskus rezultatus nustaté ir kiti autoriai —
sasajas tarp didesniy islaidy kariuvomenei ir
spartesnio ekonominio augimo (Wijeweera ir
Webb, 2011). Taciau galima pastebéti, kad
kariuomenés reik§més ekonomikai tyrimai néra
labai paplite, bet galima sakyti, kad kariuomené ir
jos iSlaidos teigiamai veikia ekonomikos plétrg ir
kariuomené néra tik saugumo garantijos teikéja,
bet ir faktorius, skatinantis ekonoming plétra.

Taigi nors kariuomené nesiekia pelno ir i§ esmés
nepatiria konkurencijos, vis délto Sios organizacijos
keliamas tikslas yra svarbus visuomenei, taip pat
Sios organizacijos veikla turi teigiamg poveikj ir
Salies ekonominei plétrai. Dél to galima sakyti, kad
kaip ir kitoms tiek pelno siekian¢ioms, tiek pelno
nesiekianCioms organizacijoms vienas i§ svarbiy
veiksniy yra zmogiskyjy iStekliy vadyba ir
organizacinis klimatas.

Organizacinis klimatas kaip savoka manoma,
kad atsirado apie 1930 Lewin, Lippit, White
(1939) darbuose, kurie naudojo organizacijos
klimato terming kaip psichologinés jtakos darbo
aplinkai, darbuotojy savijautai, motyvacijai,
elgesiui ir darby rezultatams apibidinimg.
Siuolaikiniai autoriai organizacinj klimata supranta
panaSiai. Anot Schneider ir Barbera (2014),
organizacijos klimatas — tai darbuotojy suvokimas
apie organizacija, jos politikg, praktika, veiklg ir
sprendimy priémima darbo aplinkoje. Jie pabrézia,
kad organizacinis klimatas — pagrindinis zmoniy ir
zmogiskyjy iStekliy aplinkos ratas, kuriame dirba
organizacijos darbuotojai. Tokiam organizacinio
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klimato supratimui pritaria ir kiti autoriai (Kuenzi
ir kt., 2019; Stankeviciaté ir Ganusauskaité, 2018).

I§ atlikty tyrimy skirtingy Saliy kariuvomenése
pastebima, kad organizacinis klimatas yra svarbus
veiksnys kariuomenés funkcionavimui: Sharma
(2015), analizaves Indijos armijos organizacijos
klimata, kaip ir Bhatnagar (2007), nustate, kad
geras organizacijos klimatas zenkliai prisideda prie
karinés organizacijos vykdomy uzduo€iy, misijy
rezultaty. Kariai, kuriy organizacijoje vyrauja
geras organizacinis klimatas, yra labiau motyvuoti,
Isipareigoje organizacijai, retai keicia pasirinktas
darbo vietas, stengiasi gilinti profesines Zzinias
mokydamiesi. Taip atsiranda bendradarbiavimas,
pasitikéjimas kolegomis ir vadais, patiriamas
mazesnis stresas, sumazgja konflikty tikimybeé,
kariams neiSsivysto jvairios priklausomybés.
Neigiamas organizacijos klimatas, atvirksciai,
neigiamai veikia karius ir organizacijos veikla.
Taip pat nustatyta, kad organizacijoje vyraujant
nepalankiam organizaciniam klimatui, kariai jauc¢ia
didesnj stresa nei jprastai, atsiranda palankios
salygos  formuotis  priklausomybéms  nuo
psichoaktyviy medziagy, taip pat susidaro
palankios salygos elgesiui, kuris neigiamai veikia
produktyvumag — prastos mitybos, netinkamo
poilsio organizavimo, netinkamo vaisty vartojimo.
Kariai tampa fiziskai neaktyvis, jiems sunkiau
sekasi  treniruotis, atlikti uZzduotis. Kariai
nesusikalba tarpusavyje, nepalaiko vienas Kito,
sukuria nesaugias salygas vykdydami uzduotis.
Tarp jy dazniau kyla konfliktai, jau¢iama didesné
jtampa ir, svarbiausia, tai kenkia darbo
rezultatams. Apskai¢iuota, kad esant blogam
(nepalankiam) organizacijos klimatui, kariy
misijos ar uzduociy nesékmiy rizika padidéja 80—
90 proc. (Meredith, 2018).

Vis délto pastebima, kad i§ atlikty tyrimy
dazniausiai démesys kreipiamas tik | tam tikras
kariy grupes — dazniausiai tai btina karininkai arba
kariai, dalyvaujantys tarptautinése misijose, o
kariams, kurie nedalyvauja karinése misijose ir
néra karininkai, démesio skiriama menkai, nors,
remiantis kareivio ir puskarininkio vadovu, yra
teigiama, kad butent kareiviai ir puskarininkiai
sudaro didZiausig kariuomenés dalj, kurie ir realiai
jgyvendina karininky (organizacijos smegeny)
iSkeltus tikslus (yra kaip organizacijos raumenys ir
stuburas) (Lietuvos kariuomené, 2016), tad prasta
organizacinio klimato buklé Sioje grandyje gali
salygoti tiksly nepasiekimg, prastesnius veiklos
rezultatus.

Taigi Sio straipsnio tikslas — jvertinti
organizacinio klimato reik§me tarp profesinés karo
tarnybos kariy, remiantis vieno LK bataliono
situacija.



Tyrimo objektas — organizacinis klimatas

Lietuvos kariuomenés batalione
Tyrimo metodai — profesinés karo tarnybos

kariy apklausa, literatiiros Saltiniy analizé.
Tyrimo uzdaviniai:

1. nustatyti teigiamus organizacinio klimato
aspektus i§ profesinés karo tarnybos kariy
perspektyvos;

2. nustatyti neigiamus organizacinio klimato
aspektus i§ profesinés karo tarnybos kariy
perspektyvos.

Tyrimo metodika

Norint atlikti empirinj tyrima ir analize buvo
sudaryta anoniminés apklausos anketa (Kardelis,
2017). Organizacijos klimato anketa buvo sudaryta
remiantis Rekasiiités-Balsienés (2005) atlikto
tyrimo apklausos klausimynu.

Klausimynas buvo sudarytas i§ 70 teiginiy, i
kuriy 5 buvo skirti jvertinti socialinius—
demografinius veiksnius — lytj, amziy, issilavinima,
profesinj patirt] Sioje organizacijoje, pareigas,
vienas klausimas buvo skirtas jvertinti organizacijos
nariy likesCius, o like 64 teiginiai buvo skirti
jvertinti organizacinio klimato aspektus.

Klausimynas vertino tokius organizacinio
klimato aspektus kaip darbuotojy veiklos ir
pastangy jvertinimas, tarpusavio santykiai ir
pagarba, organizacinés veiklos lankstumas ir
kokybé, darbuotojy pastangos, tiksly zinomumas,
didziavimasis organizacija, bendradarbiavimas ir
darbo organizavimas.

Organizacinj klimatg vertinantys veiksniai buvo
vertinami Likerto penkiy baly skale, kurioje 1 —
,.visiSkai sutinku®, 2 — , sutinku®, 3 — ,,nei sutinku,
nei nesutinku®“, 4 — ,.nesutinku“, o 5 — ,,visiskai
nesutinku*, lukesciai buvo vertinami
daugiakriteriSkumo principu. Prie§ atliekant tyrima
buvo gautas bataliono vado pavaduotojo sutikimas
atlikti tyrima.

Tyrimas  atliktas ~ Kunigaik$¢io  Vaidoto
mechanizuotame péstininky batalione, bataliono
vadas — pulkininkas leitenantas Artdras Purlys.
Bataliono funkcija — islaikyti auks$ta padaliniy
parengt] vykdant Salies gynybg ir dalyvaujant
jvairiose operacijose. Bataliong sudaro 7 kuopos.
Tikslus kariy skaiCius néra atskleidziamas, bet
vieng bataliong paprastai sudaro apie 700 kariy.
Tikslus skaicius priklauso nuo bataliono tiksly,
uzdaviniy, funkcijy ir minimas 700 kariy skaicius
gali tiek sumazéti, tiek padidéti.

Profesinés karo tarnybos kariy apklausa buvo
atlikta 2020 mety geguzés ménesj. IS 30 planuoty
apklausti asmeny buvo apklausti 25 asmenys,
5 asmeny apklausti nepavyko dél tokiy priezaséiy:
i8¢jimas j dekretines atostogas (N=2), iSvykimas ]

profesinio tobuléjimo kursus (N = 2), laikinas
nedarbingumas (N = 1). Anketg tyrimo dalyviai po
jos gavimo turéjo uzpildyti per dvi savaites ir
anonimiskai palikti ankety dézutéje poilsio
kambaryje jiems patogiu metu, ankety dézuté buvo
uzantspauduota. Po dviejy savaiciy tyréjas pasiéme
ankety dézute, jvertino, ar dézuté nebuvo pazeista,
nustaté, kad dézutés sandarumas nebuvo pazeistas
iki tyréjo atlikto duomeny paémimo.

Surinkti duomenys buvo suvesti ] duomeny
matricg, kuri buvo analizuojama Microsoft Excel
2019 programine jranga.

Tyrimo rezultatai

Tyrimo dalyviy socialinio—demografinio profilio
analizé parodé, kad tyrimo dalyviai apylygiai
pasiskirsté pagal savo lytj, . y. 14 vyry ir 11 motery.
Nustatytas, kad jauniausioje, 18-23 m. grupéje buvo
2 tyrimo dalyviai, 24-30 m. grupéje — 12, 31-40 m.
grupéje — 9 ir 41-50 m. grupéje — 2 tyrimo dalyviai.
Todél teigiama, kad didziausig dalj — arba 48 proc.
tyrimo dalyviy sudaré 24-30 m. asmenys, kiek
maziau — 31-40 m. amziaus asmenys. Taip pat
nustatyta, kad 10 tyrimo dalyviy turéjo aukstajj
universitetinj  iSsilavinima, 6 —  aukstgjj
neuniversitetinj iSsilavinima, 6 tyrimo dalyviai
tur¢jo vidurinj iSsilavinima, o 2 asmenys Ssavo
isilavinimo nenurodé.

Atsizvelgiant | profesine patirtj organizacijoje
daugiausiai, t. y. 10 arba 40 proc. tyrimo dalyviy
buvo i8dirbe 3—4 metus, 7 — 1-2 metus. Daugiau
kaip 4 m. buvo i8dirb¢ 6 tyrimo dalyviai.
Pastebima, kad 2 tyrimo dalyviai buvo nauji, jy
profesiné patirtis organizacijoje buvo iki 1 mety.

Pagal pareigas absoliuti dauguma, t.y. 21 arba
84 proc. tyrimo dalyviy buvo specialistai, pavaldus
vadovams. Vadovai sudaré 16 proc. visy tyrimo
dalyviy.

Analizuojant organizacijos nariy lukes¢ius
pastebéta, kad organizacijos nariy lukesciai
daugiausiai yra susije su savirealizacijos poreikiu.
[$samesni rezultatai pateikiami 1 paveiksle.
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4 2
: ‘
0
Igyti Igyti Sutikti Tikivosi Daryti Atrasti
navjos Uzmegzti daugiau Panaudoti bendry biti prasmingus save naujose
patirties,  profesinius pasitikéjimo jau turimas  interesy  jvertintas ir darbus veiklose
kuri bty santykius savimi  Ziniasir save turinéius  pripaZintas kitiems
naudinga realizuoti Zmones
siekiant
isidarbinti
1 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal likes¢ius profesinei veiklai
Analizuojant profesinés karo tarnybos Kkariy konkre¢iau analizuoti S§iuos veiksnius, buvo

nuomong¢ del salygy patenkinti iSsikeltus likescius
pastebéta, kad dauguma kariy visiskai nepritaria
arba nepritaria, kad organizacija nesudaro salygy
lukes¢iams patenkinti.

Toliau buvo analizuojama organizaciné kulttra ir
darbo aplinka. Kadangi organizaciné kultira ir
darbo aplinka yra ganétinai placios savokos, siekiant

Jums pristatomi nauji Zmonés su kuriais dirbsite _ 15
Isidarbinus jus buvote apmokyti - 18
Isidarbinus buvo prisitaikymo laikotarpis _ 11
Organizacija suteikia informacijos apie nematerialing nauda _ 13
Organizacija suteikia informacij os apie materialine nauda _ 15
Kariai 7ino organizacijos tikslus _ 9
o5 s

Jiis gavote pakankamai informacijos apie organizacijos
veiklas

mvisikai nesutinku ™ nesutinku

¥ nei sutinku, nei ne

nuspresta analizuoti per tris organizacinés kulttiros
ir darbo aplinkos aspektus — informuotuma,
psichologing—emocing  aplinkg ir komanding
sgveikg. Pirmiausia analizuojamas informuotumo
aspektas. Rezultatai apie informuotumg pateikiami
2 paveiksle.

¢,I-III==

5 10 15 20 25

sutinku  mvisiskai sutinku

2 pav. Organizacijos nariy pasiskirstymas pagal informuotumo vertinima
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IS gauty rezultaty matyti, kad informuotumg
organizacijos nariai vertina labiau teigiamai nei
neigiamai — dauguma kariy teigé, kad gauna
pakankamai informacijos apie organizacijos
veiklas, taip pat daugelis kariy teige, kad jie gauna
pakankamai informacijos apie materialines ir
nematerialines naudas. Vis délto pastebima, kad
daugiau nei pusé¢ kariy informuotumg dél
organizacijos tiksly vertino neutraliai (nei sutinku,

Jus jauciatés psichologiskai saugus Q 2
Jus jauciatés fiziskai saugus 0 2

Jiasy santykiai su kitais kariais geri 01

nei nesutinku). Tai gali nutikti dél to, kad kariams
organizacijos tikslai yra neaktuallis, pateikiami
nesuprantamai. Taip pat dauguma sutiko, kad gavo
reikiamg informacija (mokymus) darbui atlikti.
Taip pat dauguma sutiko, kad jiems buvo
pristatomi nauji organizacijos nariai.
Psichologing—emocing  aplinkg  organizacijoje
atspindi zemiau pateiktas paveikslas (Zr. 3 paveikslas).

11 9
10 13

18 3

Darbuotojai persekiojami ir diskriminuojami _ 9 3 0

Organizacijoje visi vertinami vienodai -
Tarpusavio nesutarimai sprendZiami teisingai (
Yra nesutarimy tarp kariy l
Jautéte emocine parama i$ personalo Q0 2
Jis dalinatés savo patirtimi sukitais 0
Jums suteikiama pagalba ikilus sunkumams 01 2
Darbuotojai padeda vieni kitiems l 1

0

mvisiskai nesutinku nesutinku

nei sutinku, nei ne

6 12 5 0
10 10 0

8 11 3 2
8 15 0

17 3
17 5

16 7 0
5 10 15 20 25

sutinku visiskai sutinku

3 pav. Organizacijy nariy pasiskirstymas pagal psichologing—emocing aplinka

I§ gauty rezultaty matyti, kad beveik pusé kariy
neturéjo nuomoneés dél to, ar kariai organizacijoje
yra vertinami vienodai, o 6 kariai teigé, kad kariai
organizacijoje yra vertinami nevienodai. Tokia
kariy nuomoné rodo, kad organizacijoje kariai
galimai vertinami pagal savo pasiekimus arba gali
rodyti, kad organizacijoje kariai mano, kad Kariai
vertinami neobjektyviai, 0, remiantis subjektyviais,
galimai emociniais kriterijais. Vertinant
nesutarimus organizacijoje 5 kariai teigé, kad
organizacijoje yra nesutarimy tarp kariy, 11 jy
neturéjo nuomoneés. 9 kariai mané, kad nesutarimy
néra. Tai rodo galimai skirtingg tyrimo dalyviy
poziurj ir gali buti susij¢ su skirtinga kariy
padétimi organizacijoje. Vertindami nesutarimy
sprendima, 10 kariy teigé, kad nesutarimai tarp
kariy sprendziami teisingai. 10 kariy teiginj vertino
neutraliai ir 5 teigé, kad nesutarimai tarp kariy
sprendziami  neteisingai. ~ Vertindami  kariy

nuomong dél emocinio palaikymo organizacijoje,
15 kariy nurodé, kad jaucia emocinj palaikyma,
8 neturéjo aiskios nuomonés dél emocinio
palaikymo. Taip pat dauguma kariy teigé, kad
dalinasi savo jgyta patirtimi su kitais kariais ir
sulaukia pagalbos i$ kity iskilus sunkumams.
Komanding saveikg organizacijoje atspindi
zemiau pateiktas paveikslas (zr. 4 paveiksla).
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Kariai uzduotis atlieka pavyzdingai

Karius reikia geriau paruoéti darbui

Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti
paskirta darba

Organizacijoje puikus komandinis darbas

Jusy santykiai su kitais kariais geri

=]
wh

Bvisigkai nesutinku

———

Hnesutinku  ®nei sutinku, nei ne  Fsutinku  WvisiSkai sutinku

4 pav. Organizacijos nariy nuomoniy pasiskirstymas pagal komandinés sgveikos vertinima

IS rezultaty galima matyti, kad dauguma kariy
teigiamai vertina savo gebéjimag dirbti komandoje.
Taip pat dauguma kariy teigiamai vertino savo
santykius su kitais kariais, taip pat daugelis
teigiamai vertino kity komandos nariy jdedamas
pastangas atlikti darbg gerai. Taciau daugiau nei
pusé kariy neturéjo nuomonés dél to, ar reikéty
geriau paruosti karius komandiniam darbui.

Organizacijoje triksta aktyvios komunikacij os

Kariai dalyvauja sprendimy priémime

Kariy iniciatyva skatinama

Organizacijoje skatinamos naujos idgjos

Organizacija nejtraukia Jusy priimant sprendimus

Organizacijoje vykdoma veikly analize

=]

Bvisigkai nesutinku

Taigi galima sakyti, kad vertinant organizacijos
kultarg ir darbo aplinka, yra tobulintiny aspekty.

Toliau buvo vertinama kariy nuomoné dél
organizacijoje  vykstanéio veiklos skatinimo.
Rezultatai pateikiami toliau esanc¢iame 5 paveiksle.

10 15 20 25 30

Enesutinku  ®nei sutinku, nei ne ¢ sutinku  ®visigkai sutinku

5 pav. Organizacijos nariy nuomoniy pasiskirstymas pagal veiklos skatinimo vertinimg
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[Sanalizavus teiginius, vertinancius veiklos
skatinima, pastebéta, kad dauguma teigé, kad
organizacijoje vykdoma veiklos analizé, taip pat
dauguma teigé, kad kariai yra jtraukiami |
sprendimy priémimg, taip pat daugiau nei pusé
sutiko, kad organizacijoje skatinamos naujos
id¢jos. Daugelis kariy nesutiko su teiginiu, kad
organizacija nejtraukia jy j sprendimy priémima.

Tus aiskiai suvokiate savo vaidmenj

Tasu uzduotys aiskiai apibréztos

Jums paskirtas darbo kriivis yra per didelis

Darbo metodai nuolat tobulinami

Vadovai yra savo darbo Zinovai

o

5

mvisigkai nesutinku

th I
—
=]

mnesutinku  ®nei sutinku. nei ne

Taip pat didesné dalis kariy teigé, kad
organizacijoje truksta aktyvios komunikacijos, o
7 kariai neturéjo nuomonés dél §io teiginio.

Toliau buvo analizuojami  organizacijos
vadovavimo ypatumai. Vadovavimo ypatumy
analizé pateikiama toliau esanciame paveiksle
(zr. 6 paveiksla).

—
—
>

,..
S
o

2

10 15 20 5

sutinku  ®visigkai sutinku

6 pav. Organizacijos nariy nuomoniy pasiskirstymas pagal subjektyviai suvokiamus vadovavimo ypatumus

Duomeny analizé parodé¢, kad kiek daugiau nei
pusé sutiko su teiginiu, kad vadovai yra savo darbo
zinovai (iSmano savo darbg), 14 kariy teigé, kad
darbo metodai yra nuolatos tobulinami, 14 kariy
teigé, kad jiems skiriamos uzduotys yra aiskiai
apibréztos. Taciau beveik pusé kariy teigeé, kad
jiems skiriamas darbo kriivis yra pernelyg didelis,
taip pat kiek maziau nei pusé kariy teige, kad jie
aiSkiai suvokia savo vaidmenj, o likusieji turéjo
kitokig nuomong.

Toliau buvo analizuojami vadovy ir pavaldiniy
tarpusavio santykiy ypatumai. Siy ypatumy analizé
yra pateikiama toliau esaniame paveiksle
(zr. 7 paveiksla).
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Tus sulaukéte atsiliepimy apie savo vykdoma veikla

Tusy atliekamos uzduotys buvo stebimos

Uz Jasy darba buvo dékojama

Darbuotojai gali kreiptis pagalbos | vadovus

WVadowy ir pavaldiniy santykiai geri

WVadowy ir padaliniy santykiai geri

=}

5 10 15 20

[ )
Lh

Wvisigkai nesutinku Mnesutinku  ®Mnei sutinku, nei ne  ©sutinku  ®visigkai sutinku

7 pav. Organizacijos nariy nuomoniy pasiskirstymas pagal vadovy ir pavaldiniy tarpusavio santykius

Duomeny analizé parodé, kad visi kariai sutiko,
kad jy veiklos buvo stebimos, dauguma kariy teigé,
kad sulauké atsiliepimy apie savo vykdoma veikla,
taip pat jie, iskilus poreikiui, gali kreiptis j vadovus
pagalbos. Taip pat dauguma teigé, kad vadovy ir
pavaldiniy bei vadovy ir padaliniy santykiai yra

JUsy pastangos pripazintos viesai

Kariams atlyginama pagal darba

Jusy darbas yra reikSmingas

Kario veikla leidZia atverti nawjas karjeros galimybes
Zinias ir jetidZius panaudojate veikloje

Jusy tarnyba organizacijoje atitinka Jusu poreikius
Jus nepatenkintas kolegy darbu

Jas nepatenkintas vadovy darbu

Jusuy kolegos nepatenkinti Jasuy darbu

Jusy vadovai nepatenkinti Jasy darbu

o

geri. Taciau 10 kariy teigé, kad nesulauké padékos
uz savo atliktg darba, 9 kariai neturéjo nuomongs ir
6 kariai teigé, kad sulauké padékos uz savo darba.

Toliau buvo vertinama kariy nuomoné dél
pasitenkinimo darbu. Rezultatai pateikiami toliau
esanciame 8 paveiksle.

5 10 15 20

]
Lh

W visikai nesutinku  Mnesutinku ¥ nei sutinku, neine  ©sutinku  ®visidkai sutinku

8 pav. Organizacijos nariy nuomoniy pasiskirstymas pagal pasitenkinima darbu ypatumus
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Duomeny analizé parodé, kad dauguma kariy
sutiko su teiginiu, kad $i veikla leidZzia atverti
naujas karjeros galimybes. Taip pat dauguma teigg,
kad panaudoja savo Zzinias ir jgiidZius profesinéje
veikloje. Taip pat dauguma teigé, kad tarnyba
atitinka jy poreikius. Dauguma nesutiko su
teiginiais, kad vadovai yra nepatenkinti kario ar
kiti kariai yra nepatenkinti kario (n = 16) darbu,
taip pat, kad karys yra nepatekintas kity kariy ar
vadovy darbu. Taciau daugelis kariy nesutiko su
teiginiu, kad jiems yra atlyginama pagal rezultatus,
taip pat didesné dalis nesutiko su teiginiu, kad
asmeninés pastangos yra pripazjstamos viesai. Taip
pat tik vienas karys sutiko su teiginiu, kad jo
darbas yra reikSmingas, o likusieji pasiskirsté taip:
neturéjo nuomonés, nesutiko su teiginiu — 8 kariai.

Vienuolika kariy teigé, kad organizacijos
veiklai yra reikalingi patobulinimai, su tokiu
teiginiu nesutiko 7 kariai, o likusieji neturéjo
nuomones.

Rezultaty aptarimas

Siame straipsnyje buvo analizuota organizacinio
klimato reikSmé profesingje karo tarnyboje.
ISanalizavus tyrimo duomenis, paaiskéjo, kad
apskritai  organizacinis klimatas yra daugiau
teigiamas nei neigiamas, bet analizuojant detaliau
paaiskéjo ir tam tikri aspektai, kurie turi biti
suprantami kaip ribojantys ir galimai neigiamai
veikiantys  organizacinj  klimata.  Rezultatai
atskleidé, kad dalis kariy nesijaucia vienodai
vertinami, nemano, jog nesutarimai yra sprendziami
teisingai, ne visi kariai teigia Zinantys savo uzduotis
ir konkrecius organizacijos tikslus, taip pat teigia,
kad skiriamas darbo krivis yra per didelis, todél
galima teigti, kad auks¢iau minimi aspektai gali
neigiamai  paveikti organizacinj klimata ir
organizacijos darbo nasuma ir efektyvuma.

IS mokslinés literatiros yra zinoma, kad
organizacinj klimata neigiamai veikiantys veiksniai
salygoja ir prastesnj organizacijos (Siuo atveju
kariuomenés) nariy (kariy) efektyvuma — Kkariai
patiria intensyvesn¢ psichoemocine jtampg, kurig
karys turi jveikti ir naudoti tam tikrus vidinius
iSteklius, kurie, remiantis istekliy konservavimo
teorija, yra riboti (Holmgreen ir kt., 2017) ir juos,
panaudojant vienai veiklai, kitai veiklai panaudoti
negalima, kas galimai ir neigiamai paveikia kario
tarnybos efektyvumg. Taip pat, i8sekus minétiems
iStekliams, karys gali imtis ir kitokiy jtampos
mazinimo budy, kurie subjektyviai reikalauja
maziau iStekliy, pavyzdziui, psichoaktyviyjy
medziagy vartojimo, nepalankios mitybos, poilsio
rezimo nepaisymo. D¢l to kariai gali imti nevykdyti
ar prasCiau vykdyti jprastines kario veiklas, tokias
kaip fizinés formos palaikyma ir gerinima, taip pat

gali iSaugti nesutarimy skaicius, kas galiausiai lemia
ir prastesnius veiklos rezultatus. Teigiama, kad,
esant nepalankiam  organizaciniam  klimatui,
tikimybé, kad kariy misijos ar uzduociy nesékmés
rizika iSauga apie 80—90 procenty (beveik dvigubai)
(Meredith, 2018).

Sis tyrimas atskleidé, kokie organizacinio
klimato veiksniai yra rizikingiausi ir koreguotini
viename 1§ Lietuvos kariuomenés bataliony
analizuojant juos i profesinés karo tarnybos kariy
perspektyvos.  Pastebétina, kad daZniausiai
profesiné karo tarnyba yra analizuojama i§
karininky (Ambrulaitiené, 2018; Ambrulaitiené
2018a; Ambrulaitiené, 2019) perspektyvos, tad Sis
tyrimas yra nedidelis Zingsnis pazvelgiant ne |
kariuomeneés ,,smegeny‘, bet veikiau kariuomenés
»stuburo pozitirj | vieng i§ zmogiskyjy istekliy
vadybos faktoriy — organizacinj klimata.

Verta aptarti ir tyrimo ribotumus — surinkti
duomenys yra gana nedidelés apimties ir jy
apibendrinimas visam batalionui ar visai Lietuvos
kariuomenei turi biiti vertinamas kritiskai.

ISvados

Profesinés karo tarnybos kariai teigiamai vertina
Siuos organizacinio klimato aspektus: mokymus,
saugumo pojit]j, tarpasmeninj pasitikéjima, emocinj
palaikymag ir pasitikéjimg vadovybe.

Profesinés karo tarnybos kariai tobulintinais
laiko Siuos organizacinio klimato aspektus:
jvertinimo ir pripazinimo uz atlikta darba apimtj,
neobjektyvig vertinimo sistema, aukstg darbo kriivj,
neaiskius organizacijos tikslus ir kariy uzduotis.

Rekomendacijos

Siekiant patobulinti tobulintinus organizacinio
klimato aspektus rekomenduojama: dazniau
neformaliai jvertinti karius uz jy atlikta darba
(pvz., pagirti, padekoti). Skirti daugiau démesio
kario uzduociy isaiskinimui — nesitikéti, kad karys
»Kkaip nors* padarys. Karius vertinti pagal aiskiais
standartais grjsta sistema, vengiant subjektyvaus
vertinimo apraiSky. Skirti daugiau démesio
organizacijos tikslams — juos paaiskinti kiek
imanoma paprastesne (ne teisine) kalba.
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THE EXPRESSION OF ORGANISATIONAL CLIMATE IN PROFFESIONAL MILITARY SERVICE: THE
CASE OF LITHUANIAN MILITARY BATTALION

Summary

One of the critical aspects of human resources management which contributes to the job efficiency and superiority against
competitors is organisational climate. This article analyses one of the Lithuanian statutory organisations, military service,
and its organisational climate. Most statutory organisations differ from other types of organisations by their relationships
among civil servants. Usually, they are regulated by the Statute. Statutory organisations typically have a strict hierarchy,
especially when comparing with profit organisations.

Moreover, the organisational climate remains an essential factor contributing to the achievement of organisational goals
and the efficiency of civil servants. However, most research conducted in military service focuses on the phenomena
experienced by commissioned officers or personnel who participate in military missions. In contrast, other personnel
(soldiers and non-commissioned officers) do not get much attention, even though they are a vital component while
executing commissioned officers’ orders, and the failure to implement plans makes even the best plan worthless.

The article analyses the opinions (about organisational climate) of 25 people (soldiers and non-commissioned officers)
during their service in a Lithuanian military battalion. The analysis revealed the general tendency that soldiers and non-
commissioned officers perceive their organisational climate quite favourably. The personnel think that the organisation
creates favourable conditions to fulfil their expectations; the personnel receive all required information necessary for
carrying out tasks. Also, the personnel believe that they can work in teams, if necessary and receive help from others. The
respondents note that interpersonal relationships in an organisation are built on trust; the staff can use their knowledge and
skills; the organisation creates favourable conditions to move up the career ladder. However, the study revealed some
aspects of the organisational climate that can be improved. Not all personnel know their tasks and the goals of the
organisation. Some of them say that the workload is too heavy. Based on the study results, some recommendations focused
on the improvement of organisational climate are provided.

Keywords: civil servants, non-commissioned officers, soldiers, organisational climate, human resources management.
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