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SANTRUMPOS

AAP — asmeninés apsaugos priemoncgs;
DSS — darbuotojy sauga ir sveikata;
NA — nelaimingi atsitikimai;

OK — organizacin¢ kultiira.
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IVADAS

Gyvename laikais, kai viskas kei¢iasi itin sparciai. Tai skatina jmones adaptuotis, nuolat ieSkoti
budy islikti konkurencingoms, pritraukti naujus ir i$laikyti esamus darbuotojus. Ne iSimtis ir statybos
sektorius — mazéjantis inzineriniy sri¢iy studenty skaicius universitetuose, taciau drastiSkai didéjantis
specialisty poreikis (Statyby naujienos, 2020, Juozapaitis ir ELTA, 2021, LRT.It, 2022) ver¢ia jmones
pasitempti, tapti darbovietémis, kuriose norés dirbti universitetus baiges jaunimas, o esami
darbuotojai nematys priezasciy iSeiti i§ darbo.

Siekiant organizacijos veiklos efektyvumo, butina pasirinkti atitinkamus metodus. Didéjanti
konkurencija skatina atkreipti ypatingg démesj j jmonés zmogiskuosius iSteklius — darbuotojas tampa
svarbiu veiksniu, lemiané¢iu organizacijos veiklos efektyvumg. Vis dazniau pradedama galvoti apie
tai, kaip suburti darnig komanda, kuri siekty bendry tiksly, tikéty imonés vertybémis, noriai tobuléty,
kuriamas naujas pozitiris j darbo organizavimg. Bitent todél vienas pagrindiniy metody jmoneés
efektyvumui didinti — sékmingai kuriama organizaciné kulttra. Tam pirmiausia itin svarbu suprasti,
kokia yra statybos jmonés vizija, vertybés, kokiy tiksly norima siekti, kokioje aplinkoje norima dirbti.
Biitina iSsiaiskinti Sias aplinkybes, t. y. isivertinti ir apsibrézti organizacing kulttirg. Tik taip bus
sudaroma galimybé kryptingai tobulinti Statybos organizacijos vidinius procesus, juos papildyti
naujais ar atsisakyti pasenusiy. Juk bitent organizaciné kulttra kuria darbuotojy jsipareigojimo,
jsitraukimo, gerovés jausma, kuris daro poveikj jy darbo rezultatams (Huhtala & Feldt, 2016). Yra
fiksuojamas darbuotojy likesciy darbdaviui pasikeitimas — neuztenka vien atlyginimo, darbe tikimasi
lankstumo, mentorystés, mokymy, jgyti naudingy jgudziy, turéti vietg savirealizacijai, vertinamas
darbo-gyvenimo balansas (Darbdavio ID, 2022). Statybos jmonés, susidurdamos su vis didesne
konkurencija tarpusavyje dél darbuotojy, turi imtis daugiau priemoniy — ne vien finansiniy naudy
suteikimo darbuotojams, Cia ir iSrySkéja organizacinés kulttiros svarba.

Problema aktuali ir Lietuvos organizacijoms, kadangi vadovai neretai nejvertina organizacinés
kultiiros svarbos siekiant efektyvumo ir tiksly (Simanskiené, 2008b). Svarbu suprasti organizacinés
kulttros svarba, kaip ji veikia statybos jmonés veikla, kokiy padariniy jos nepaisymas gali turéti.

Siame darbe apzvelgiama organizaciné kultira — jos samprata, tipologijos, formavimo ir
keitimo procesai bei jos jtaka statybos organizacijai. Darbe taip pat apzvelgiami organizacinés
kultoros tyrimai statybos organizacijose. Tiriamosios dalies tikslas — nustatyto tiriamos statybos
jmonés organizacinés kultairos tipa, jvertinti, kokia organizacinés kultiiros veikiamy aspekty buklé
bei jvertinti galima jy jtaka organizacijos veiklai.

Temos ir darbo aktualumas. Nors laikai sparciai keicCiasi, statybos sektorius neretai vis dar
laikomas konservatyviu, kuriame socialiniai emociniai jgudziai (angl. soft skills) jgudziai, naujovés

zmogiskyjy istekliy valdymo srityje yra laikomi maziau aktualiais, daugiau démesio skiriama verslo
12



strategijai, technologijoms. Taip gali atsirasti atskirtis tarp darbuotojo asmeniniy ir jmonés vertybiy,
poreikiy, tiksly. Vis délto drastiskai didéjanti konkurencija ver¢ia jmones ieSkoti naujy biidy, naujo
pozitrio j darbuotojg — organizacijos atsigrezia j komandos formavima, jos subiirimg vieningai siekti
tiksly ir gery jmonés rezultaty. Statybos jmonés ir projekty valdymas priklauso nuo jos darbuotojy,
todél OK daro didelg jtaka jos veiklos efektyvumui ir rezultatams.

Darbo tikslas — issiaiSkinti tiriamos statybos jmonés organizacinés kultiiros tipg bei jvertinti
organizacinés kultiiros veikiamy aspekty galimg jtaka jmonés veiklai.

Darbo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti organizacinés kultiiros sampratg, bruozus, tipologija teoriniu aspektu;

2. ISnagrinéti organizacinés kultiros formavimo ir keitimo procesus, jos jtakg statybos

organizacijy veiklai;

3. Apzvelgti, kokie organizaciniai profiliai vyrauja statybos organizacijose vykdytuose

tyrimuose;

4. Istirti X statybos jmonés organizacinés kultiiros tipg, jos veikiamy aspekty bikle

organizacijoje, pateikti galimas priezastis ir sprendimo budus.

Darbo metodai: literatiiros Saltiniy nagrinéjimas, sisteminimas, Kiekybinis tyrimas.

Darbo struktiira: Darbg sudaro jvadas, 3 skyriai: 1-ajame skyriuje apzvelgiama organizacinés
kultiros samprata, jos formavimas ir jtaka organizacijai, 2-ajame skyriuje — statybos sektoriaus
bruozai bei Organizacinés kultiiros tyrimai statybos organizacijose uzsienyje, 3-iajame skyriuje
apraSytas organizacinés kulttiros tyrimas pasirinktoje statybos organizacijoje ir jo rezultatai, iSvados
ir rekomendacijos, naudotos literatiiros sgrasas, priedai. Darbo apimtis — 84 puslapiai teksto be priedy,
jame yra 7 lentelés ir 54 paveikslai. Bibliografinj sarasg sudaro 106 $altiniai. Darbo pabaigoje pateikti

4 priedai, papildantys magistro baigiamajame darbe pateiktg informacija.
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1. ORGANIZACINES KUTUROS SAMPRATA, JOS FORMAVIMAS IR
ITAKA ORGANIZACIJAI

1.1. Organizacinés kultiiros sampraty jvairové, elementai ir tipologijos

Pirmasis apie kultiirg organizaciniame kontekste kalbéjo Elliott‘as Jaques‘as knygoje ,,The
Changing Culture of a Factory* (Schuneman, 2022). Schuneman‘as (2022) nurodo, jog Jaques-as,
kalbédamas apie gamyklos kultiira, tai apibtidino kaip jprasta, tradicinj mastymo ir veiklos buda,
kuriuo daugiau ar maziau dalijasi visi jos darbuotojai ir kurj naujokai turi bent dalinai perimti, kad
biity priimti j kolektyva. Paprasciau kalbant, tai reiskia Zzmoniy dalinimgsi bendrais norais, troskimais
ir siekiais bei pasiryzti dirbti kartu.

Vieno sutarimo, kas yra organizaciné kultiira (toliau — OK), néra — $i sgvoka itin plati, todél
jvairGs autoriai jg apibrézia skirtingai. Vieni zymiausiy Sios srities tyrinétojy E. H. Schein‘as ir P. A.
Schein‘as (2017) nurodo, jog OK apima normas ir jsitikinimus, kuriais dalijasi organizacijos nariai ir
kurie turi jtakos jy mastymui, suvokimui, kaip organizacijoje elgiamasi, koks elgesys toleruojamas ir
pan. Tai — savotiskas nera$yty taisykliy rinkinys, kaip turi bati dirbama. Sios pasidalintos vertybés ir
normos, jsitikinimai apibrézia, kaip organizacijoje rengiamasi, reaguojama, kg galima veikti ir ko ne,
kaip turi buti elgiamasi su klientais ir bendradarbiais (Mayhew, 2016).

Kaip matyti skirtingy mokslininky apibréztyse (A priedas), savokos samprata skiriasi, taciau
visas jas jungia sutarimas, jog OK — jmonéje vyraujanéiy vertybiy visuma, paremta organizacijos
patirtimi, i$ kurios kyla istorijos, mitai ir kuri pasireiskia jmonéje egzistuojanciomis tradicijomis ir
ritualais, taip pajungdama visus jmonés darbuotojus.

Galima matyti, jog mokslininkai kalba apie nuostatas, vertybes, jsitikinimus, laiko juos OK
komponentais, kuriuos formuoja ideologija bei principai, ta¢iau pastebimas pozidriy ] OK
iSsiskyrimas: kai kurie mokslininkai akcentuoja organizacijos valdyma (Arifin et al., 2014, Gomez-
Miranda et al., 2015, Indocochea et al., 2018), kiti pazymi jos poveikj darbuotojy elgesiui (Taneja et
al., 20158, Barbars, 2015), o treti susitelkia ties OK orientacijos j tikslus (Simanskeiné, 2008b,
Simanskiené ir Tarasevi¢ius, 2010, Kvedaravi¢iené 201 3).

Galime sakyti, jog laikui bégant OK apibréztis sparéiai nesikei¢ia — vienu i§ svarbiausiy
savokos poZzymiy organizacijos vertybés. Pauzuoliené ir Simanskiené (2021) teigia, jog Siuolaikiné
organizacijos apibréztis apima tai, kas yra svarbu organizacijai: vadovavimo stilius, kalba, simbolius,
procediras, ritualus. Remiantis Eusalova et al. (2019), Siandien OK yra labiau nukreipta j darbuotojy
iniciatyva, kirybiskuma, o jos esmé atskleidziama kalbant apie vertybines nuostatas, orientuotas |
naujoves, darbo atlikimg, komandos formavima, atsidavima, uztikrintuma, mokymasi. Apibendrintas

OK suvokimas pateiktas 1 pav.
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Vertybés, jsitikinimai,
principai

Organizacijos valdymas

Elgesio standartai ir
nuostatos

Ziniy vadyba ir
inovacijos

Vertybiy, jsitikinimy ir
principy sistema,
padedanti kurti
organizacijos valdymo

Valdymo metodas, kurj
taikant galima
kokybiskai patobulinti
procesg

Bendri jsitikinimai ir
vertybeés,
formuojancios
darbuotojy elges;j,
nuostatas, bendravimo

OK yra esminis
organizacijy
karybiskumo ir
inovacijy diegimo

sistema veiksnys

tinklg organizacijoje

1 pav. OK suvokimas (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021)

Lietuvos mokslininky literatiiroje néra vieningai nuspresta, kokj terming vartoti kalbant apie
organizacijoje vyraujancig kultiirg — organizaciné ar organizacijos kultiira. Daznai literatiroje Sios
sgvokos apibréziamos tomis paciomis charakteristikomis. Stundzés (2010) nuomone, dauguma
mokslininky, vartodami terminus ,,OK* ir ,,organizacijos kultiira®, nurodo panasius elementus, todél
neretai kyla painiava. Simanskienés (2008b) mano, jog §i painiava tarp savoky atsirado dél
nepakankamo vadybos teorijy i§ angly kalbos mokéjimo ir dél kalbininky pozitrio nelankstumo.
Simanskiené (2008b), kalbédama apie $iy savoky skirtumus, organizacijos kultiira laiko savaime
susiklosciusig organizacijai priklausanciy zmoniy bendravimo formga, vertybes ir poziiirius, o OK —
vadovybés samoningai sukurta kultiira, kurios tikslas yra vienyti visy darbuotojy pastangas siekti
bendry organizacijos tiksly, apjungiant jas tomis paciomis emocinémis ir kultirinémis vertybémis.
Pasak Simanskienés (2008a), savoka ,,OK* reikéty pasitelkti tada, kai organizacijos vadovai
sagmoningai suvokia, jog egzistuoja organizacijos kultura ir kryptingai ja formuoja bei puoselé¢ja tam,
kad biity pasiekti organizacijos tikslai. Jei vadovai nesiima jokiy veiksmy kryptingam kultiiros
formavimui uztikrinti, reikéty vartoti savoka ,,organizacijos kultira“ (Simanskiené, 2008a). Vos tik
pradedama tyrinéti organizacijos kulttrg ir jai daryti jtaka, ji virsta OK. Zakarevic¢ius (2004) siiilo
terming ,,organizaciné kulttra®, siekiant iSvengti sgvoky dubliavimo, keisti j ,,vadybiné kultiira®, nes
Sis terminas charakterizuoja vadybinés veiklos kulttrg. Stundzes (2010) teigimu, OK dar biity galima
vadinti ,,korporatyvine kulttira“.

Literatiiroje Salia termino ,,organizaciné kultiira“ galima rasti terming ,,organizacinis klimatas®.
Vis délto, tai néra tapacios sgvokos. Juceviciené¢ (1996) organizacijos klimatg apibtidina kaip
psichologing organizacijos kokybe, atspindin¢ia darbuotojy savijautos, emociniy biiseny bendrumus
organizacijoje. Pasak autorés, organizacijos klimatui daro jtaka daug veiksniy, o vienas i§
pagrindiniy, kompleksiskai veikian¢iy organizacijos klimato vystymasi, yra organizacijos kultiira.
OK yra orientuota j vertybes, kurios priimtinos organizacijos nariams ir yra palaikomos organizacijos

istorijos, tradicijy, padeda issiskirti i§ kity organizacijy. Vanagas (2004) teigia, jog organizacijos
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klimatg jos nariai pajaucia anksciau, nei iSmoksta suprasti ir perimti organizacijos kultiirines vertybes,
taciau butent tikéjimas jomis ir nulemia organizacijos klimata. Svarbu suprasti, jog OK ir
organizacinis klimatas néra tapacios sgvokos: Kasiulis ir Barvydiené (2003) pazymi, jog
organizacijos klimato pagrindas — Zzmoniy jausmai ir emocijos, o kultiira — vertybés, interesai ir pan.

Siekdami giliau suprasti ir jvertinti organizacijos kultiros reik§me¢, OK nagrinéjantys autoriai
skirsto ja i lygius. Organizacijy tyrinétojy nuomone, OK, kaip sudétingg ir daugialypj reiskinj, sudaro
aiSkiai matomi bei maziau pastebimi aspektai. Norint suprasti gilumines organizacijoje vykstanciy
reiSkiniy priezastis, biitina labiau jsigilinti j organizacijos kultiirg.

Anot Schein‘o, organizacijos kultiira pasireiSkia per elgesio jpro¢ius, normas, dominuojancias
vertybes, jmonés filosofija, taisykles, dirban¢iy zmoniy jausmus, taiau tai néra kultiiros esmé
(Kasiulis ir Barvydiené, 2003). Minétus subjektus jis vadina kultiiros elementais, kuriuos skirsto j tris
kultiros lygius: iSorinius atributus (artefaktus), vertybes ir esmines prielaidas. Siuos lygius bity
galima vaizduoti kaip ledkalnj, kuriame artefaktai biity vir§ vandens matoma ledkalnio vir$ting,
sudaranti mazesn¢ ledkalnio dalj (,,kas*), 0 vertybés ir esminés prielaidos — zenkliai didesné ir

ledkalnio pagrindg sudaranti dalis po vandeniu (,,kodél). Kulttiros lygiai pavaizduoti 2 pav.

Artefaktai (iSoriniai atributai):
Matomos ir juntamos struktiiros ir

. . Matoma, taciau daznai sunkiai
procesai, suvokiamas elgesys (kalba,

elgesys, tradicijos, aprangos kodas ir iSSifruojama
pan.)
KAS?
KODEL?

Vertybés ir normos, nustatomos

fizingje aplinkoje: - gali arba atitikti, arba
Idealai, tikslai, vertybés, vizijos, neatitikti elgesio ir kity

taisyklés, procesai artefakty

Gilesnis suvokimo lygis,

Esminés prielaidos:
Santykiai su aplinka, savaime Pasamoninga, vertybiy ir
suprantamas tikrovés suvokimas ir veiksmy pagrindas
vertybés, jausmai

2 pav. Kultiiros lygiai (sudaryta autorés remiantis Schein & Schein, 2017)
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I lygmuo — artefaktai — matomas, akivaizdZiausias kultiiros lygmuo, t. y. jos sukurta fiziné ir
socialiné aplinka. Jis apima darbuotojy vartojamg kalbg, akivaizdy jy elgesj, iSvaizda, technologing
aplinka, fizinés erdvés panaudojimg, mitus ir istorijas, pasakojamas apie organizacija, ritualus,
ceremonijas. (Kasiulis ir Barvydiené, 2003) Artefaktais gali biiti laikoma darbo atmosfera, baldai,
organizaciné struktiira, apranga ir pan. (Rushdi & Kamal, 2014). Svarbu paminéti, jog Sie kultiiros
elementai yra lengvai pastebimi, bet sunkiai iSSifruojami: juos galima apibiidinti, taciau sunkiau
suprasti jy reikSme grupei (Barbars, 2015).

Il lygmuo — vertybés — suteikia artefaktams tam tikrg prasme, rodo, kaip viskas turéty buti.
Daznai tai jmonés jkiiréjy ar jos vadovy jsitikinimai, kaip turéty biti veikiama. Jei tie principai
pasitvirtina, darbuotojai noriai juos perima ir pripazjsta, todél vertybés ilgainiui virsta kolektyviniais
jsitikinimais, tampa kryptimi, kuria eina grupés nariai, rodo, kaip zmonés turi elgtis. Kitu atveju,
deklaruojamoms vertybéms nesutapus su jy igyvendinimo principais, atsiras Zenkli atskirtis tarp
siektino ir pastebimo elgesio (Kasiulis ir Barvydiené, 2003): pavyzdZziui, jmoné gali deklaruoti, jog
yra vertinamas komandinis darbas, taciau 1§ tiesy pripazinti tik i§ komandos itin iSsiskiriancius
asmenis, kas sukurs ne vieninga, o konkurencingg aplinka.

Il lygmuo — pagrindinés prielaidos — sudarytas i§ ne kartg pasitvirtinusiy prielaidy, kurios
ilgainiui priimtos kaip realybé, kaip savaime suprantamas dalykas, imama tikéti, jog viskas tiesiog
taip veikia, tai nattralu. Taigi, kultiiros pagrindu tampa pagrindiniy prielaidy rinkinys, kuris
apibréZia, | kur atkreipti démes;, ka kokie dalykai reiskia, kaip turéty biiti reaguojama, kokiy veiksmy
galima ir reikéty imtis atitinkamose situacijose (Kasiulis ir Barvydieng, 2003).

E. H. Schein‘o apibrézti kultaros lygmenys atskleidzia OK esmg. Thornbury (2003), suktré OK
lygmeny modelj, kurios pagrindu tapo Schein‘o aprasyti kultiiros lygiai. Sis modelj autoré teigia

sékmingai pritaikiusi daugelio organizacijy veikloje. OK suvokimas taikant §j modelj pateiktas 3 pav.

Esminés vertybés

Nematomas lygmuo, esantis pasgmonéje

Puoseléjamos vertybés
Ivaizdis, filosofija. Sgmoningas lygmuo

Elgesio normos
,-Tai, kaip elgiamés*. Sgmoningas lygmuo

Artefaktai

Kalba, istorijos, ,.herojai ir blogieciai®, procesai,
atlygio ir pripazinimo sistemos, rutinos.

Sgmoningas lygmuo
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3 pav. OK pagrindas (sudaryta autorés remiantis Thronbury, 2003)

Artefaktai Siame modelyje apibréziami kaip ir Schein‘o klasifikacijoje. Thornbury (2003)
teigia, jog artefakty buvimas turi savas priezastis, kadangi tam tikra prasme jie pasiekia gilesnius OK
lygmenis. Autoré nurodo, jog patogiausia artefaktus apibrézti naudojantis Johnson‘o ir Scholes‘o
(1992) kultiriniu tinklu (Zr. 4 pav.). Sj lygmenj taip pat apima tai, apie ka kalbama — herojai ir priesai,
,»karo istorijos®, ,nediskutuotini dalykai‘.

Elgesio normomis laikomos neraSytos taisyklés, kuriy biitina laikytis, bendravimo, veiklos
principai. Visa tai naujas darbuotojas privalo perimti, sickdamas pritapti. Sios normos stebétojui i§
1Sorés gali biiti ne tokios pastebimos kaip artefaktai, taciau jos yra gerai zinomos darbuotojams
(Thornbury, 2003).

Kalbant apie palaikomas vertybes, svarbu suvokti, jog organizacijoje vyraujancios elgesio
normos yra glaudZiai su jomis susijusios: tinkamai valdomos organizacijos darbuotojy elgsena
grindziama butent jomis. Vis délto, jei darbuotojas netikés palaikomomis vertybémis, jis nebus linkes
jomis vadovautis. D¢l Sios priezasties svarbu kurti elgesio normas vadovaujantis esminémis
vertybémis ir asmeniniais jsitikinimais (Thornbury, 2003).

Thronbury (2003) teigimu, giliausiai esantis apskritimas atskleidzia tai, kokia kulttra gladi
darbuotojy pasamongje. Esminés vertybés apibréziamos kaip ilgalaikiai elgesio principai, sprendimai
ir veiksmai, t. y. jos yra pagrindas idéjy, kuriy organizacija nickada neatsisakys. Autoré pabrézia, jog
jos egzistuoja nepriklausomai nuo to, apie jas mastoma ar ne, be to kalba apie jy nustatymo
sudétinguma — nedaugelis organizacijy geba jas jvardinti. Siuo atveju esminés vertybés sutampa su
Schein‘o jvardintu III lygmeniu (pagrindinémis prielaidomis).

Biitent Sie elementai gali nulemti, kaip darbuotojas jauciasi organizacijoje — jei jo asmeninés
vertybés ir poziliris sutampa su jmonéje puoseléjamomis vertybémis, jei jis puikiai perima elgesio
modelius, jis imonéje jausis patogiai. PrieSingu atveju, toms prielaidoms nesutapus, darbuotojas gali
jaustis itin pazeidziamas, kadangi bus sunku suprasti situacijas, gali biiti neteisingai interpretuojamas
aplinkiniy elgesys.

Galima matyti, kad yra skiriami du OK lygiai — matomas ir nematomas. Pirmasis yra labiau
orientuotas j iSoring aplinkg, 0 antrasis — j viding organizacijos aplinkg. Pastarajj yra sunkiau suvokti,
taciau jis sudaro OK esmg.

Johnson‘as ir Scholes‘as 1992 m. pristaté kultarinj tinklg (angl. cultural web) (4 pav.), kurj
rekomenduoja naudoti siekiant atskleisti OK, kadangi remiantis $iuo metodu galima identifikuoti
susiformavusias praktikas ir prielaidas. Jame paradigma suvokiama kaip darbo aplinkos modelis,
pasakojimai — praeities jvykiai ir su jais susij¢ Zmonés, kurie vienu ar kitu budu jprasmino
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organizacijos vertybes, simboliai — organizacijos vizualus turinys (logotipai, apranga ir pan.), ritualai
— pastoviis veiksmal, darantys jtakg Zmogaus elgsenai, 0 tvarka apibréziama kaip $abloniSkas elgesys.
Organizacin¢ struktiira apima tiek formalig organizacijos struktiirg, tiek neformaly jtakos
pasiskirstyma, 0 kontrolés sistema apibrézia budus, kuriais organizacija yra kontroliuojama —
kokybés, finansy sistemos ir pan. Jégos struktiira parodo, kam priklauso sprendimy, strateginiy

nurodymy galia.

Pasakojimai

Ritualai,
tvarka

Paradigma

Kontrolés
sistema

Jegos
struktiira

Organizaciné

struktura

4 pav. G. Johnson‘o ir K. Scholes‘o (1992) pasitlytas kulttirinis tinklas

Siekdami aiskumo mokslininkai bandé klasifikuoti organizacines kultiiras. Schein‘as i§skyré
du pagrindinius OK tipus: ,laisvai tekanti“ — neapribota, egalitariné organizacija, neturinti itin
formalios struktiiros, skatinanti diskusijas ir viding konkurencija, ir ,,struktruota“ — ribota, griezta
organizacija su aiSkiomis taisyklémis ir reikalavimais (Fellows & Tijuhuis, 2012).

Handy (1995) isskyré keturis OK tipus:

1) Galios kultiira: valdzia koncentruota keliy organizacijos nariy rankose. Siai kultirai
budinga stipriai i$plétota kontrolé, apimanti visg organizacija. Itin vertinami geri santykiai
su vadovais. Galios kultiiros turi mazai taisykliy ir maZzai biurokratijos.

2) Vaidmeny kultira: Siai kultirai budingos grieztai apibréziamos pareigos, aiSkus
atsakomybiy pasiskirstymas, tode¢l darbuotojai turi daugiau galiy. Kontrolé vyksta per tam
tikras procediiros ir vadovy nurodymus.

3) Uzduociy kultara: Sioje kultiroje vertinamas komandos darbas sprendziant problemas bei

eksperto galia — Zmoneés, turintys ziniy bei reikalingos patirties.
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4) Asmenybiy kultira: $iai kultiirai nebudingas tapatumo jausmas, néra bendro tiksly siekimo,

todél islikimas gali tapti sudétingas. Organizacijos nariai orientuoti j save ir mano esantys

svarbesni nei organizacija.

Siekiant jvertinti verslo organizacijose vyraujancias kultiiras, Cameron‘as ir Quinn‘as (2011)

sukiré placiai naudojamg OK vertinimo instrumentg OCAI (angl. Organizational Culture Assessment

Instrument, liet. organizacinés kultiiros jvertinimo instrumentas), paremta réminiu konkuruojanciy

vertybiy modeliu (angl. Competing Values Framework — CVF), sukurtu Quinn‘o ir Rohrbaugho 1981

m., kuriame buvo isskirti keturi OK tipai (5 pav.):

»Klanas“: organizacijoje puoseléjamos vertybés — tradicijos ir lojalumas. Klanas yra
solidari grupé, siejama bendry interesy, jai budingas vienybés siekis (Silva et al., 2017).
Sékmé siejama su jautrumu klientams, jie turéty buti vertinami kaip partneriai, o
darbuotojams turéty buti sukuriama tinkama darbo aplinka (Cameron & Quinn, 2011).
Teravainen et al. (2018) teigia, jog pagrindinis Sios kultiiros tipo tikslas yra ilgalaikis
individualus vystymasis, laikantis moralés ir sanglaudos principy.

»Rinka*: prieSingai nei ,,klano* kultiiroje, ,,rinkoje* puoseléjamos vertybés — rezultatai,
tiksly pasiekimas, skatinamas pelningumas, nasumas (Teravainen et al., 2018).
Organizacija siekia kontrolés rinkoje, stebédama iSorinius reiskinius, itin svarbu
sandoriy i§laidos. Lyderiai ryZtingi, atkaklis, griezti ir reiklis, Sioje kulttiroje varZomasi
tarpusavyje dél naujy klienty, prekiy ir pan. (Silva et al., 2017). Organizacijos su $iuo
kulttiros tipu tikslas — siekti numatyty organizacijos tiksly, atliekant konkurencinius
veiksmus (Teravainen et al., 2018).

»Hierarchija*“: puosel¢jamos vertybés — aiski struktiira, taisyklés, standartizuotos
procediiros, griezta kontrolé; lyderiais laikomi tie, kurie sugeba gerai organizuoti ir
koordinuoti veikla, uztikrinant jos efektyvuma (Silva et al., 2017). Pasak Teravainen et
al. (2018), sio kultiiros tipo organizacija yra orientuota j savo veikla, kai siekiama auksto
integracijos lygio, sékmé siejama su patikimumu, nevélavimu, efektyvumu (Zemais
kastais).

»wAdhokratija*: siam kultaros tipui budingas gebéjimas prisitaikyti prie esamy salyguy,
kurybiskumas, darbuotojy gerovés puoseléjimas, siekis juos islaikyti (Silva et al., 2017).
Puoseléjamos vertybés — dinamika, kiirybingumas, verslumo savybés, darbuotojams
budingos lyderiy savybés — inovatyvumas ir drgsa rizikuoti, pasiSventimas
eksperimentams ir inovacijoms (Cameron & Quinn, 2011). Organizacijai su tokiu
kulttiros tipo svarbu biiti adaptyvioms, lanks¢ioms, novatoriskoms, jos, siekdamos gauti

papildomo pelno, investuoja j tyrimus (Teravainen et al., 2018).
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Lankstumas

DiskretisSkumas
Dinamika
Kultaros KLANAS Kultaros ADHOKRATIJA
tipas: tipas:
Orientacija: Bendradarbiavimas Orientacija: Kiryba
Vadovo tipas: Pagalbininkas Vadovo tipas: Novatorius
Mentorius Verslininkas
Téviska figtira Vizionierius
Pagrindinés  Atsidavimas Pagrindinés Judrumas
vertybés: Komunikacija vertybés: Inovatyvis
Tobuléjimas rezultatai
Pokyc¢iai
Efektyvumo  Asmeninis Efektyvumo Inovatyvumas,
teorija: tobuléjimas ir teorija: vizija ir
didelis atsidavimas nuolatiniai
nulemia poky¢iai nulemia
Vidiné efektyvuma. efektyvuma. ISoriné
orientacija orientacija
Integracija Diferenciacija
Vienybé Kultiiros HIERARCHIJA Kultiiros RINKA Konkuravimas
tipas: tipas:
Orientacija: ~ Kontrolé Orientacija: Konkuravimas
Vadovo tipas:  Koordinatorius Vadovo tipas: VarZovas
Mokytojas Tiekéjas
Organizatorius Prizitrétojas
Pagrindinés Produktyvumas Pagrindinés Tiksly pasiekimas
vertybés: Nuoseklumas vertybés: Pelnas
Vienodumas Lyderiavimas
rinkoje
Efektyvumo  Kontrolé ir Efektyvumo Agresyvus
teorija: produktyvumas su teorija: varZymasis ir
tinkamais procesais orientacija ]
nulemia efektyvuma klienta nulemia
efektyvuma
Stabilumas
Tvarka
Kontrolé

5 pav. OK tipai prieStaraujan¢iy vertybiy matricoje (sudaryta autorés remiantis Fellows & Tijuhuis,
2012)

Minétojo OK tyrimo ir vertinimo instrumento OCAI klausimyno tikslas — rezultatyviai ir
nuodugniai iStirti biitent tuos organizacijos aspektus, kurie sudaro organizacijos kulttiros pagrinda.
OCALI gali padéti pagerinti viding komunikacija, dirbant skirtingose kultirose ir skirtingose vietose,
padaliniuose, jis taip pat gali buti naudojamas siekiant jvertinti darbuotojy kaitg (Pauzuoliené ir

Simanskiené, 2021). Instrumentg organizacijos gali pasitelkti siekdamos jvertinti esamg ir numatyti
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pageidaujamg OK (Suderman, 2012). Bitent §is metodas pasirinktas tiriamojoje dalyje, siekiant
nustatyti pasirinktos statybos jmonés OK tipa.

OCALI klausimynas susideda 18 Sesiy daliy:

1. Organizacijoje dominuojancios charakteristikos pagal OK tipus;
2. Vyraujantis vadovavimo stilius;

3. Darbuotojy santykiy vertinimas;

4. Imong vienijantys veiksniai;

5. Imonés strategija;

6. Sékmg nulemiantys veiksniai.

Visose Siose dalyse pateikti atsakymai, susieti su atitinkamais Cameron ir Quinn apibréztais
OK tipais, kurie respondenty jvertinami pagal atitikimg jy organizacijai. Taip iSsiaiSkinamas
vyraujantis OK tipas (esamas ir pageidaujamas ateityje), bei kokie bruozai dominuoja kiekvienoje i$
sriciy.

Cameron‘as ir Quinn‘as (2011), darydami iSvadas i§ David‘o Ulrich‘o tyrimo, taip pat teigia,
kad réminj prieStaraujanéiy vertybiy modelj galima panaudoti tiriant tinkamg personalo apripinimg
organizacijoje. Pasak mokslininky, Zmogiskyjy iStekliy vadovas turéty pasirtipinti, kad samdomas
personalas sugebéty sustiprinti pageidaujamg OK, pvz., ,klano* kultiiros stiprinimui galéty buti
nusamdomas darbuotojy kuratorius, kuris reaguos ] jy poreikius, taip nulemdamas jy atsidavimg bei
organizacijos ry$iy vystymuisi, 0 ,hierarchijos kultGros stiprinimui turéty buti samdomas
administratorius, gebantis kurti ir palaikyti racionalius jmonés procesus.

Apibendrinant galima teigti, jog OK yra plati sgvoka, taiau mokslininkai pakankamai
vieningai sutaria, jog tai — jmonéje vyraujanciy vertybiy ir jsitikinimy, nuostaty rinkinys, sgmoningai
ar nesgmoningai suformuotas vadovy darbuotojus telkti bendram tikslui (t. y. vadybos strategija).
Autoriai sitilo savo poziiirj 1 OK klasifikavimg — pagal vyraujancias vertybes, tarpusavio santykj ir
pan. OK turi matomg ir nematoma lygius — butent juose ir atsispindi OK bruozai. Daugelis OK
pozymiy priklauso nuo organizacijy kiiréjy (ar vadovy), kadangi butent jie vysto jmonés strategija,
paremtg jy paciy nustatytomis vertybémis. Statybos jmonés, siekdamos suformuoti ar pakeisti savo
zmogiSkyjy iStekliy valdymo strategija, norédamos pagerinti rezultatus, turéty jsivertinti, koks yra
Siuo metu organizacijoje vyraujantis OK tipas ir ar jis atitinka tikslus bei vertybes, kurias stiprinti ir
puoseléti nori jmonés vadovai. Reikéty nepamirsti, jog OK identifikavimas — biidas pazinti savo

organizacijg bei kolektyva ir nustatyti esamy problemy prieZastis ir lengviau rasti jy sprendimo biidus.
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1.2. Organizacinés kultiiros formavimas, keitimas ir jai jtakg darantys

veiksniai

Schein‘as ir Schein‘as (2017) teigia, kad organizacijos kulttira ir lyderysté — tai dvi vieno
medalio pusés ta prasme, kad kultiiros yra sukuriamos lyderiy, kurie formuoja organizacijas. Itin
svarbu, kad lyderiai zinoty kultiira, kurioje yra suleid¢ Saknis, kadangi tik Siuo atveju jie valdys
kultiira, o ne kultiira juos. Pauzuolien¢ ir Simanskiené (2021) nurodo, jog kultiira yra susijusi su
santykiais organizacijoje: kuo vadovai geriau supras savo darbuotojus, tuo taikliau jie formuoja OK.

Robbins‘as (2003) nurodo, jog organizacijos kultirg formuoja keli pagrindiniai veiksniai (6
pav.):
Organizacijos istorija ir jos jkiiréjai;
Atrankos procesas;

Vadovavimo stilius;

M W

Socializacijos procesas.

Aukséiausioji

Y

ikaréjy filosofija kulttira

/' vadovybé \
Organizacijos Atrankos kriterijai \ / Organizacijos

Socializacyja

6 pav. OK formavimasis (Robbins, 2003)

Anot Robbins‘o (2003), kultiiros $altinis — organizacijos jkiiréjai. Butent jie suformuoja pradine
organizacijos kultira remdamiesi turima organizacijos vizija, kadangi jy nevarzo jokios ankstesnés
tradicijos ar ideologijos. Atsiradus tam tikrai kulttirai, organizacijos viduje susiformuoja tokia veiklos
praktika, jog jos nariai neiSvengiamai susiduria su panasia patirtimi. Tai daznai nulemia, kokie
zmongs priimami ] darbg atranky metu — svarbu, kad j darbg priimti Zmonés pritapty prie
organizacijos kultiiros, ja remty, papildyty, nesiprieSinty. Taip nusamdomi Zmonés su tokiomis
paciomis ar didZigja dalimi vertybiy, sutampanciy su organizacijos vertybémis.

Aukscéiausiy vadovy veiksmai taip pat daro svarby poveikj organizacijos kultiirai — savo elgesiu
ir Zodziais jie nustato normas, kurios paveikia visg organizacijg ir kuriomis apsprendziama, kokia
rizika pageidautina, kiek laisvés suteikiama, kaip reikia rengtis, kokie veiksmai yra atlyginami ir
kokie pasmerkti. Itin svarbu puoseléti darnius santykius su darbuotojais — yra pripazinta, kad tai kelia

ju veiklos naSuma. Motyvuojantys, darbui suburiantys ir jkvepiantys vadovai vadovaujasi aukstais
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etikos standartais, jy komunikacija pakankamai aiski, jie prisiima atsakomybe uz tai kas vyksta
organizacijos viduje ir uz jos riby, nes vadovaujasi OK vertybémis (Goodman & Hirsch, 2015). Taip
toliau organizacijoje kuriamos ir puoseléjamos vertybés, sujungiancios darbuotojus, kadangi bendros
vertybés kreipia zmones savarankiSkai veiklai, taciau paisant vienas kito. Taip stiprinamas
komandinis darbas. Anot Simanskienés (2008b), sickiant apibrézti vadovo jtaka formuojant OK,
reikia i§gryninti veiksnius, kurie formuoja vadovo pasauléziiirg: tai jo vertybés, norai, poreikiai,
ambicijos, lukes¢iai. Vadova taip pat veikia jmonés OK (susiformavusi savaime arba sukurta paties
vadovo) — ji daro jtaka jo priimamiems sprendimams. Negalima pamirsti ir iSorés veiksniy (politinés,
ekonominés, kultiirinés, socialinés aplinkos).

Formuojant OK autoriai sitilo ne tik nusistatyti, kokiy vertybiy pagrindu ji bus formuojama, bet
ir jvertinti esamg OK. Vienas pagrindiniy OK formavimo aspekty — darbuotojy nuomoné. Privalu
atsizvelgti | darbuotojams svarbias vertybes, kadangi tik taip vadovai sugebés sukurti priimting OK
(Maracine, 2012).

Taip prieinama prie paskutinio OK formavimo zingsnio — socializacijos. Nepriklausomai nuo
to, kaip gerai atranky metu parenkami tinkami kandidatai, jie néra susipazing su jmonés kultiira. Tam,
kad darbuotojai nesutrikdyty nusistovéjusios kultliros, organizacijos privalo padéti naujiems
darbuotojams prisiderinti prie organizacijos esamos kultiiros — Sis adaptacijos laikotarpis ir yra
vadinamas socializacija (Robbins, 2003). Pauzuolien¢ ir Simanskien¢ (2021) teigia, jog adaptacijos
procesas paspartinamas, jei darbuotojas informuojamas apie visus organizacijos tikslus, ateities
planus, tinkamai supazindinamas su struktdra, tvarkomis, vidiniais ir iSoriniais rySiais. Autorés,
cituodamos R. Sukyte ir L. Rudnickiene, pazymi, jog vis délto svarbiausiu socializacijos etapu yra
laikomi pirmieji trys ménesiai, kurie sutampa su bandomuoju laikotarpiu bei leidzia darbuotojui
apsispresti, ar likti organizacijoje.

Grazulio (2012) atlikti tyrimai parod¢, jog kas trecias darbuotojas Lietuvoje iSeina i§ darbo dél
nepakankamos socializacijos, o Lietuvos organizacijy socializacijos procesui triiksta sistemiskumo,
todél daznas darbuotojas ne tik netampa OK nes¢ju ir puoselétoju, bet net ir nejsilieja | organizacijos
kulttrg apskritai. Praktika rodo, kad dé¢l vadovy nepakankamo, o kartais netgi atmestino, poziiirio ]
naujo darbuotojo adaptacija (neskiriamas mentorius, nesudaroma ugdymo programa, atmestinai
vadovaujama), darbuotojas greitai suvokia, jog darbdavys jam néra pakankamai jsipareigojes, todél
irgi ima maziau jsipareigoti savo organizacijai, kas nulemia darbdavio likes¢iy neatitikima, prasta
darbo kokybe ir pan. (Robbins, 2003).

Schein‘as ir Schein‘as (2017) teigia, jog OK susiformuoja dél dviejy problemy, iskylan¢iy
visose organizacijose, sgveikos — iSorinés adaptacijos problemos ir vidinés integracijos problemos.

ISoriné adaptacija — procesas, parodantis, kaip organizacija reaguoja j iSorés poveikius, kol siekia
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savo tiksly. Bitent nuo OK priklausys $ios adaptacijos pobiuidis. Vidiné integracija yra procesas, kurio
metu organizacijos nariai kuria bendrg jmonés identiteta, ieSko biidy efektyviam darbui vieniems su
kitais. Nuo OK priklausys, kaip asmenys bendraus tarpusavyje, koks elgesys bus priimtinas ir koks
ne.

Zakarevicius (2003) laiko OK formavimg dualistiniu procesu, t. y. tiek vykstan¢iu savaime, tiek
turinéiu poreikj dirbtiniam skatinimui. Autorius akcentuoja butinybe samoningai ir itin jautriai
reguliuoti organizacijos kultiros kitima, nepaliekant jo savieigai. Tam jis sitlo H. Ansoff‘o ir K.

Lewin‘o kulttros keitimo proceso modelj, pavaizduotg 7 pav.

Stlvt-lljgcuos « Situacijos Situacijos

»atstidymas »keitimas* »isaldymas*
ifogic,;?m[ﬁﬂ:ulmo Naujoviy, inovacijy Naujy normy, procesy,
p’?)/kyéiams vyl? d;// %4 projektavimas ir mechanizmy jtvirtinimas

sudarymas | jgyvendinimas | ir stiprinimas

7 pav. Kaitos organizavimo modelis pagal H. Ansoff ir K. Lewin (Zakarevicius, 2003)

Vis délto Pauzuoliené ir Simanskiené (2021) teigia, jog $iandien tokj paprasta OK keitimo
procesa yra sunku jsivaizduoti, kadangi $iais laikais pokycius jgyvendinti yra kur kas sudétingiau,
kadangi jy yra daugiau. Autorés teigia, jog K. Lewin‘ui ir H. Ansoff*ui kuriant §] modelj 1947 m.,
OK neegzistavo, buvo tik organizacijos kultiira, t. y. ,,savaime susiklos¢iusi Zzmoniy santykio, elgesio,
bendravimo ir kity tradicijy sistema, kurios niekas — nei vadovai, nei patys zmonés — nekaré, viskas
kiirési savaime*. Pauzuolien¢ ir Simanskiené (2021) pabrézia, jog sékmingam OK poky¢iy procesui
yra bitina, jog ] ji buity jtraukti visi darbuotojai, $iy poky¢iy negalima valdyti jsakymu, todél yra
svarbu akcentuoti rezultatus, siekti, kad OK keitimas jsiskverbty j kiekvieng organizacijos aspekta
bei kad kuo daugiau zmoniy iS tokio pasikeitimo laiméti, bei svarbu duoti pakankamai laiko Siems
pokyciams jsitvirtinti.

Pauzuoliené ir Simanskiené (2021), kalbédamos apie biitinybe tinkamai pasiruosti OK keitimo
procesui, pasakoja apie T. Kuppler‘io apibrézta OK keitimo procesa, kurj sudaro trys pagrindinés
dedamosios: apibrézti, suderinti ir valdyti. Kiekvieng jy sudaro po 3 Zingsnius (8 pav.):

I.  Apibrézti:
1. Jvertinti esama kultiirg ir rezultatus: autorius sitlo apibrézti 1-3 Kritinius veiklos
prioritetus (pelnas, klienty pasitenkinimas ir pan.), nustatyti 3-5 vertybiy ar elgesio
stiprigsias puses ir nustatyti ne daugiau kaip 1-3 silpngsias puses, kurios trukdo

organizacijai iSnaudoti visg turimg potenciala, atsizZvelgiant  nustatytus prioritetus.
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2. Patikslinti pirming vizija: reikia apibrézti vizija, kaip bus gerinami rezultatai,
pasitelkiant tik vieng ar du veiklos prioritetus. Taip pat nuspresti, kaip bus siekiama
kulttros pranasumo, iSnaudojant stiprigsias ir gerinant silpngsias puses.

3. Patikslinti vertybes ir tikéting elgesj: autorius siiilo aptarti numatomo elgesio 1-3
silpngsias puses. Reikia nustatyti, koks elgesys organizacijoje biity nuosekliai
demonstruojamos, jei organizacija ,,gyventy savo vertybémis“. Tai jgyvendinama
Zmonéms vertybes aiskinant i§ savo perspektyvos, kadangi taip apibréZziamas
numatomas elgesys.

[1. Suderinti:

1. Paaiskinti strateginius prioritetus: reikia apibrézti ir nustatyti 3-5 jgyvendinamus
strateginius prioritetus, j kuriuos bus sutelkiamas démesys, remiantis 1-2 veiklos
prioritetais, kurie jtraukti i prading vizija. Darbuotojai nori ir turi suprasti bendra
vaizda.

2. Jtraukti savo komanda j tiksly apibrézimg: autorius nurodo, kad itin svarbu
jsitraukimas ir griztamasis rysys bei prioritety nustatymas, siekiant apibrézti kiekvieng
strategin] prioriteta palaikanCius tikslus. PaZymima, jog tikslus biitina integruoti }
visus organizacijy lygius, kad Zzmonés suprasty, kaip jy darbas siekiant numatyty tiksly
veikia organizacijg.

3. Paaiskinti ir stebéti pagrindines priemones: reikia nustatyti keleta priemoniy i$
numatyty zingsniy, kurios palaiko vieng ar du svarbiausius veiklos prioritetus.

I11. Valdyti:

1. Palaikyti prioritety ir tiksly valdymo sistema: Turimas stebéjimo sistemas biitina
koreguoti, kad bity galima skirti daugiau laiko ir démesio pagrindiniams veiklos
prioritetams ir vertybiy poky¢iams, nustatytiems pirmojoje dalyje.

2. Valdyti bendravimo jgiidzius ir palaikyti kasdieng tvarka: svarbu jog darbuotojai
jaustysi proceso dalimi. Norint pabrézti tikéting elgesj ir rezultatus, butini reguliartis
susitikimai, apimantis abipusj bendravimo, neformaly poziirj. Svarbu darbuotojams
iSaiSkinti planus, atsakyti j jy klausimus, i§sklaidyti gandus ir sumazinti jtampg.

3. Motyvuoti viso proceso metu: svarbu nepamirsti griztamojo rySio ir pripaZinimo.
Svarbu laikytis skaidrios politikos, tai turi bti jprasta komunikacija. Jei pokyciai
vyksta ne taip, kaip planuota, reikéty vel kviesti komanda, kad biity galima nustatyti

naujus pokyc¢iy valdymo prioritetus.
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* Apibrezti dabarting kultiirg ir jvertinti jos rezultatus
Apibréiti * Patikslinti vizija
« Patikslinti vertybes ir tikéting elgesi

o « Suderinti strateginius objektus
Suderinti « [traukti komanda j tiksly kélimg ir jgyvendinima
* Stebéti, kaip siekiama tiksly

. « Palaikyti prioritety ir tiksly valdymo sistema
Valdytl * Valdyti bendravimo jprocius ir kasdieng tvarka
» Motyvuoti viso proceso metu

8 pav. OK keitimo procesas pagal T. Kuppler‘j (Pauzuolien¢ ir Simanskiené, 2021)

Flamholtz‘o sukurtas kultiiros valdymo tobulinimo modelis apima SeSis biitinus veiksmus,
reikalingus jmonés kultiros vadybos procesams sukurti (9 pav.) (Andriukaitiené et al., 2018).
Pirmiausia svarbu nusistatyti pageidaujama kultiira, kuri padéty pasiekti ilgalaikius tikslus. Si kultiira
Iprastai yra apibréziama auksciausio lygio vadovy. Antroji uzduotis — nustatyti esama jmonés kultiira.
Ji gali arba sutapti su pageidaujama kultiira, arba ne, taciau svarbu identifikuoti, kokia jtaka yra
daroma jmonés darbuotojy elgesiui — tam surenkamos darbuotojy nuomonés visoje organizacijoje.
Treciasis zingsnis — identifikuoti ir iSanalizuoti atskirtj tarp norimos ir esamos OK. Ketvirtajame
Zingsnyje svarbu numatyti krypti kulttros vadybos plétrai ir sudaryti kultiiros vadybos plana, kuris
apims tikslus ir zingsnius, kaip paSalinti atskirt] tarp norimos ir esamos kulttiros, bei kaip bus
stiprinama organizacijos kultira. Penktasis zingsnis skirtas komunikavimui apie ketvirtajame
Zingsnyje parengta plang — pokalbiai su vadovais ir darbuotojais, atsakingais uz kultiiros valdyma.

Sestajame Zingsnyje svarbu stebéti progresa jgyvendinant plang ir, jei reikalinga, jj koreguoti.
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Apsibrézti kultiira, reikalingg pasiekti jmonéms ilgalaikius tiklsus (pageidaujamoji
kultiira)

\Z )

Identifikuoti esamg kulttirg

2 {»

Identifikuoti ir iSanalizuoti esminius skirtumus tarp pageidaujamosios ir esamos
kulttiros

\Z Z8S

ISplétoti kultiiros valdymo plang

2 {>

Komunikuoti apie ,,naujaja* kultiirg ir Zingsnius, reikalingus jai pasiekti

\Z Z8Y

Stebéti norimos kultiiros jgyvendinimg ir atbaujinti/patobulinti kultiros valdymo plang

9 pav. E. G. Flamholtz sukurtas kulttiros vadybos tobulinimo modelis (sudaryta pagal
Andriukaitiené et al., 2018)

Pauzuoliené ir Simanskiené (2021) savo knygoje, apzvelgusios kity autoriy siilomus OK
keitimo modelius, siiilo supaprastinta modelj, kuris jvertina svarbiausius OK:

1. OK vertinimas. Ji jvertinama nepamirStant nei vienas kriterijaus — vertybiy, simboliy,
istorijy, vizijos, misijos, tiksly, vadovavimo ir pan.

2. OK probleminiy sri¢iy nustatymas. Atlikus tyrimg ir nustacius problemines sritis reikia
atskleisti priezastis, dél kuriy jose kyla problemos, kaip reikéty tai spresti ir kokie
poky¢iai biitini. Svarbu jvertinti, kada pokyciai bus inicijuojami ir kaip jie paveiks kitas
OK sritis.

3. OK keitimas. Siame etape numatomi poky¢iy organizatoriai, parengiamas planas, laikas
poky¢iy pradziai, kokios organizacijos veiklos sritys bus paveikiamos. Itin svarbu
nepamirsti komunikacijos su darbuotojais: jsivertinti, kokios bus darbuotojy reakcijos,
kaip jie priims ir yra linke priimti naujoves, ar triiksta aiSkumo, ar jie pasitiki pokyciy
organizatoriais.

4. OK jtvirtinimas. Siuo etapu sustiprinami tinkamos elgsenos pavyzdziai, pavyzdziui,
akcentuojami geresni veiklos rezultatai, geresné atmosfera, paskiriamas atlygis
darbuotojams, kurie pasiekia tikslus. Svarbu stebéti darbuotojy veikla, kadangi

vykdomy pokyc¢iy matymas duoda gery rezultaty.
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5. Stebésena. Svarbu pamatyti, jei darbuotojai jauciasi blogai, iSsiaiskinti priezastis, kodél
taip jauciasi. Jvertinti, ar pageréjo veiklos rezultatai, ar darbuotojai suvokia, kas
pasikeité, ar pasikeité jy elgsena, kaip buvo noréta, ar pasikeité¢ OK.

Yra itin svarbu gauti grjZztamajj ry$j, todél grjztama j pirmajj etapg — OK vertinima. Privalu
pazyméti, jog visuose Siuose pokyc¢iy etapuose biitina laikytis vienuolikos desinéje schemos puséje
(10 pav.) pateikty kriterijy. Jacobs ir Crockett (2021) nurodo, jog svarbu darbuotojy nuolat klausti,
ka jie mano apie jmonés kultiirg, jos elementus, kadangi tai leidzia organizacijoms koreguoti

aspektus, kurie galbit daro ne tokig jtaka, kokios tikétasi.

- Organizacinés
”| kultiiros vertinimas X
L e Vertybés
) e Simboliai
Probleminiy sriciy e Istorijos
nustatymas
o Vizija, misija, tikslai
e Vadovavimas
Organizacinés . o
¢ Ritualai
Organizacinés e Herojai/lyderiai
kultiiros jtvirtinimas e Komandinis darbas
e Poziiiris j klienta
Stebésena *  Inovacijos
L

10 pav. OK keitimo procesas (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021)

Hodges (2021), kalbédama apie pokycCius organizacijoje, nurodo, jog bandant jgyvendinti
poky¢ius organizacijoje galima susidurti su dviejy riiSiy pasiprieSinimo faktoriais — organizaciniais ir
asmeniniais. Autor¢ iSskiria Sias galimas problemas:

1. Organizaciniai faktoriai:
a. Organizacijos istorija: darbuotojai galvos apie jvykius, kurie jau buvo — tuos,
kurie nepavyko ir tai, kas atnesé sékmg.
b. Poky¢iy prigimtis: j tai jeina poky¢iy mastas, kaip suvokiamas jy tikslas, kokiu
tempu siekiama juos jgyvendinti ir pan.
c. Pokyciy pasekmés: dauguma zmoniy svarsto, kokia nauda i§ poky¢iy jiems ir

kaip tai paveiks juos.
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2. Asmeniniai faktoriai:

a.

Individo patirtis: asmenys neiSvengiamai galvos apie pokycius, su kuriais
susidiiré praeityje ir kaip tai juos paveike, tai darys jtaka jy reakcijai | naujus
pokycius.

Asmeninis praradimas: asmens reakcija priklauso ir nuo to, kiek, jo manymu,
pokyciai kelia grésme¢ jo asmeniniams interesams. Darbuotojai jprastai
priesinasi pokyc¢iams, nes mano, jog jie trukdo/trukdys, kels grésme jy darbo
testinumui ar stabilumui.

Kontrolés ir savarankiSkumo praradimas: asmenys prieSinsis pokyciams, jei
manys, kad tai kelia grésme jy autonomijai. Darbuotojai yra maziau linkg
priesintis pokyc¢iams, jei mato, jog turés galimybe spresti tai, kaip bus atlickamas
ju darbas.

Menka tolerancija pokyc¢iams: kartais organizaciniai pokyc€iai reikalauja
darbuotojy keistis ir prisitaikyti itin greitai, ta¢iau Zmonés negali savo paZiiiry
bei elgesio koreguoti tokiu tempu. Kartais net racionaliai suprantant pokyciy
poreikj Zmonés nesugeba prie jy pereiti emociskai.

Pasirengimo pokyc¢iams triikumas: darbuotojai gali biiti nepasiruose pokyc¢iams
—jiems truks informacijos apie poky¢iy priezastis, laiko prisitaikyti, apmokymy
ir pan.

Prasta komunikacija apie pokycCius: natiralu, jog nesant pakankamai
informacijos apie poky¢ius ir kaip jie paveiks Zmones, jie gali pradéti nerimauti
ir jausti pasiprie$inima.

Neéra jtraukties ] sprendimy dél pokyciy priémima: pasiprieSinimas gali kilti, jei
darbuotojai mano, jog turéty biiti paisoma ir jy nuomoneés, kaip turéty buti
vykdomi poky¢iai;

Geb¢jimy trikumas: Zzmonges prieSinasi pokyciams, jei baiminasi, jog neturés

pakankamai geb¢jimy juos jgyvendinti.

OK valdymas (kiirimas, koregavimas) yra niekada nesibaigiantis procesas, siekiant jmoneés

veiklos efektyvumo. I§ pateiktos informacijos galime matyti, jog vadovo ar jkiiréjo nuomoné yra

vienas i§ pagrindy formuojant OK. Toliau ji turi biti vystoma taip, kad paremty ir padéty pasiekti

tikslus, numatytus jmonés strategijoje. OK taip pat yra vystoma esamy darbuotojy ir yra perduodama

naujai atéjusiems. Tai daryti svarbu siekiant, jog nauji kolektyvo nariai tinkamai jsiliety ir galéty

prisidéti prie jmonés siekiamy tiksly realizavimo. Statybos jmonéms suformuoti stiprig kultiirg turéty

biti svarbu ir dél jprastai pasitaikan¢io plataus geografinio darbuotojy pasiskirstymo — didelé dalis
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darbuotojy dirba objektuose skirtingose miesto ar Salies vietose. Dél Sios priezasties kultiiros
atsakingai, kadangi dé¢l geografiskai plataus darbuotojy pasiskirstymo atsiranda galimybé kurtis
skirtingoms subkultiroms, kurios nebiitinai palaikys ir stiprins ijmonés vadovy formuojamus tikslus,

vertybes ir imonés vizij3.

1.2.1. Vadovy ir juy vadovavimo stiliaus jtaka organizacinei kultirali

Jau aptarta, jog vadovai daro pagrindine jtakg formuojant OK. DidzZiausig jtakg organizacijai
turi jos vadovybé, dél Sios priezasties jmoniy vadovai turi jkiinyti organizacijos vertybes ir jtraukti
darbuotojus siekiant jgyvendinti organizacijos misijg ir vizija, todél yra svarbu suvokti, kaip jo
elgesys organizacijoje, vadovavimo stilius, veikia jmonés kultiirg. Bolman‘as ir Deal‘as (2017)
primena, jog vadovai nekuria vizijos izoliuodamiesi ir tada nebando jtikinti kitus narius jg perimti,
vietoje to jie kuria vizija klausydamiesi uzuominy (poreikiy, svajoniy, tiksly) organizacijoje.

Vadovo stilius gali padaryti didele jtaka komandos pasitikéjimui, paveikdamas ne tik
komandos, bet ir visos organizacijos kultiirg. Biitent lyderiai nustato ,,darbuotojy patirties darbo
vietoje tong“ (Jacobs & Crockett, 2021). Autorés nurodo, jog organizacijose su auks$¢iausio lygio
kultira vadovai su savo darbuotojais pirmiausia uzmezga ry$] emociniame lygmenyje, taip juos
motyvuodami ir palaikydami bendra tiksla, kadangi darbuotojams reikia zinoti, jog jy vadovai mato
ir vertina jy darbg bei jy darbas yra svarbus. Vis délto, remiantis darbuotojy pripazinimo vertinimo
programinés jrangos kir¢jais ,,OC Tanner* (2019), tik 59% darbuotojy jauciasi vertinami jy vadovy.
Imone¢ taip pat teigia, jog ju atlikti tyrimai parode, kad jei rySys tarp darbuotojo ir vadovo yra silpnas
ar net negatyvus, darbuotojai jauciasi atsiskyre ir nuo kity organizacijos kulttros aspekty.

Svarbu suvokti, jog auksciausio lygio kultliras turinciy jmoniy vadovai kuria pasitikéjimo
jausma. Jacobs ir Crockett (2021) nurodo, jog net ir stipriausia strategija bei geriausios id¢jos daznai
gali zlugti, jei darbuotojai nepasitiki savo vadovu, kadangi tuomet jie néra motyvuoti ir nejsitraukia j
rezultaty siekima. Lyderio vaidmuo — parodyti, jog jis vertas pasitikéjimo ir kad pasitiki kitais: tai
kuriama leidZiant darbuotojams priimti tam tikrus sprendimus, atsizvelgiant j jy nuomone, teikiant
nuosekly grjztamajj ry$j. Autorés pabrézia, jog bene geriausias budas vadovui uZsitarnauti
pasitikéjimag yra uZztikrinant, jog jo veiksmai ir elgesys atitikty esmines vadovo ir organizacijos
vertybes.

Daznai vadovavimo stiliams apibiidinti naudojami K. Lewin‘o apibrézti vadovavimo stiliai:
autokratinis, demokratinis ir liberalusis. Autokratinis vadovas turi pakankamai daug valdZios ir

nevengia ja naudotis. Siekiant tiksly jis dominuoja, biidingas vienasSalis sprendimy priémimas, su
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pavaldiniais nesitariama. Toks vadovas menkai pasitiki savo darbuotojais, jo manymu atlyginimas
yra pakankama motyvaciné priemoné (Pauzuoliené ir Simanskien¢, 2021). Darbuotojai, turédami tokj
vadova, néra linke¢ prisiimti atsakomybés, tod¢l atlieka tik tai, ko reikalauja vadovas (Ukaidi, 2016).
Toks vadovas organizacijoje jtvirtins tas vertybes, kurios jo manymu yra teisingos (Pauzuoliené ir
Simanskiené, 2021).

Demokratinio stiliaus vadovas bendradarbiauja su savo darbuotojais, suteikia jiems galimybe
dalyvauti organizacijos veikloje. Toks vadovas skatina komandiskuma, pasitiki savo darbuotojais,
tod¢l deleguoja uzduotis. Tokio stiliaus vadovas organizacing kultlirag formuoja ne vienas, o su
komanda: jis stengiasi suvokti pavaldiniy poreikius, skatins dalintis idéjomis (Pauzuoliené ir
Simanskiené, 2021).

Liberalusis vadovas nemoka aiskiai pateikti tiksly, jo aplinkoje sprendimus jprastai priima tas,
kas prisiima atsakomybe (Pauzuolien¢ ir Simanskiené, 2021). ] darbuotojy reikalus toks vadovas
mazai kiSasi. Darbuotojai d¢l Sios priezasties mazai domisi savo darbu ir jo moralinémis nuostatomis,
darbo rezultatai jprastai néra geri (Ukaidi, 2016). Esant tokiam vadovui organizaciné kulttira
formuojasi atsitiktinai ir priklauso nuo darbuotojy, vadovas geriausiu atveju biina tik idéjos
iniciatorius (Pauzuolien¢ ir Simanskiené, 2021).

Be $iy tradiciniy vadovavimo stiliy dar daznai naudojami J. M. C. Burns‘o i$skirti transakcinis
ir transformacinis vadovavimo stiliai (Pauzuoliené ir Simanskien¢, 2021). Transakcinis vadovavimas
gristas mainais — vadovas darbuotojams turi kazka duoti, kad uzduotys bty atliktos (Danish et al.,
2014). Tokie vadovai aiSkiai nustato tikslus, atlygj. Tokie vadovai démesj skiria esamy poreikiy
tenkinimui ir nesistengia darbuotojy motyvuoti siekti savirealizacijos (Simanskiené ir Ziuperkiené,
2013). PrieSingai nei transakcinio vadovavimo atveju, transformaciniu stiliumi vadovaujantys
vadovai Kkuria aiSkig vizijg, jgalina darbuotojus siekti kuo auks$tesniy standarty, jis motyvuoja savo
darbuotojus, kelia jy pasitikéjima (Danish et al., 2014). Tokio tipo vadovai siekia patenkinti
aukstesnius darbuotojy poreikius, skatina juos iSnaudoti galimybes, taip jy asmeninius interesus
transformuodamas jmonés naudai (Kutkaitis ir Petrulis, 2014). Transformaciniai vadovai siekia
sukurti organizacine kultiira, kuri suteikia darbuotojams gilesne prasme (Pauzuoliené ir Simanskiene,

2021). Vadovavimo stiliy poveikis OK formavimui apibendrintas 11 pav.
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Stiprinama OK Silpninama OK

» Demokratinis vadovas  Autokratinis vadovas
OK formuojama kartu su darbutojais, Formuoja jam priimting OK.
kuriama bendradarbiavimu grjsta
OK. « Liberalusis vadovas
Nesikisa j OK formavima.
 Transformacinis vadovas
Svarbus darbuotojy tapatinimasis su e Transakcinis vadovas
organizacijos vertybemis ir vizija, Menkas tapatinimasis su organizacija
stiprils emociniai rySiai, palaikymas, ir jos vertybémis, menkas polinkis
bendradarbiavimu grjsta OK. rizikuoti, maZai naujoviy, OK

formavimo procese beveik
nebendradarbiaujama.

11 pav. Vadovavimo stiliy jtaka OK formavimui (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021)

Akivaizdu, jog vadovas turi didele jtaka OK, todél itin svarbus jo vadovavimo stilius, darantis
jtaka OK formavimui. Statybos sektoriaus jmonés daznai orientuotos ] rezultata, tai atspindi
vyraujantis ,,hierarchijos* OK tipas (Giritli et al., 2013, Nukic & Huemann, 2016, Teravainen et al.,
2018), o su juo artimai susij¢ ir maziau lankstis vadovavimo stiliai — autokratinis, transakcinis. Vis
délto, tai yra OK silpninantys tipai, tad statybos jmoniy vadovai turéty atkreipti démesj i tai ir

orientuotis ] labiau darbuotojy poreikius atitinkant; vadovavimo stiliy.

1.2.2. Organizacinés kultiiros sasajos su lytimi

Siais laikais nemazai kalbama apie neutraluma lyties atzvilgiu, ypa¢ profesinéje srityje. I pirmo
zvilgsnio galéty atrodyti, jog OK ir jos elementai lyties atzvilgiu taip pat yra neutralis, taciau svarbu
suprasti ir pripazinti, jog lytis yra neatsiejama kiekvienos organizacijos bei OK dalis, kadangi
remiantis istorija galime teigti, jog dauguma Zzmoniy visuomeniy buvo organizuotos kaip
patriarchalinés strukttiros, todél valdzia, lyderysté ir galia buvo naudojamos ir nulemiamos biitent
Vyry.

Tai paaiskina, kad lytis buvo ir yra kiekvienoje socialingje sferoje, jskaitant ir profesing, ,,ir tai
kazkas, kas susij¢ su moterimis ar vyrais, ne kaip su tam tikros lyties atstovais, bet su tarpusavio
santykiais (galios, ekonominiais, asmeniniais), idéjomis, vertybémis, normomis ir pan., tai
konkrec¢iame socialiniame ir istoriniame kontekste apibrézia vyriSkumga ir moteriSkuma, Zymi vyro ir
moters santykius ir, be kita ko, nustato ,,tinkamus® ir ,,adekvacius* vaidmenis jvairiose srityse, ir tai
1Sryskina atitinkamg lycCiy stereotipy aspekta, kuris biitent ir suteikia jiems stiprybés: jie ne tik
apibudina, bet ir nurodo* (Batista, 2015) tam tikrus vyry ir motery ly¢iy vaidmenis, reikSmes ir

iSgyvenimus, todél poziiiris 1 vieng ar kitg lyti daro itaka organizacijoje dirbantiems vyrams ir
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moterims. Tai itin aktualu statybos sektoriuje dél didelio ly¢iy disbalanso: remiantis Vokietijos,
Ispanijos, Italijos, Belgijos ir Portugalijos nacionaliniy statistikos tarnyby duomenimis, moterys
sudaro apie 9 % statybos darbuotojy Europoje. Sis skaigius pagrinde apima moteris, uzimangias
administracines pareigas statybose, nes motery, aktyviai dirbanciy statybose, skaiCius yra dar
mazesnis. Profesiniame mokyme vidutinis motery mokiniy procentas yra 1-2 proc. (Towards an
equal..., 2017).

Remiantis Rutherford (2001), ly¢iy suvokimo organizacijoje indikatorius gali biiti lygiy
galimybiy jgyvendinimas, tai taip pat galima laikyti vienu i§ OK elementy. Vis délto, ly¢iy suvokimas
gali vykti ir be lygiy galimybiy principy igyvendinimo — pastarajj poziiirj gali formuoti moterys ir
vyrai, dirbantys organizacijoje: tai vieSa ar uzslépta parama vienai ar kitai lycCiai, teigiamas ar
neigiamas poziiiris j vienos ar kitos lyties vadovus ar darbuotojus ir pan.

Rutherford (2001) sukiiré modelj, rodantj OK elementus (12 pav.), susijusius su lytimi,
darydama prielaida, kad OK sasajas su lytimi geriausiai galima atskleisti papildzius ja kitais
elementais, kurie, jos nuomone, yra labiausiai susij¢ su lytimi, tac¢iau mokslininky darbuose néra
i§skiriami kaip OK elementai. Verta panagrinéti kelis elementus, siekiant geriau suprasti, kaip tai
siejasi su lytimi.

Artefaktais gali biiti daiktai, biuras, aprangos kodas, kita su darbo vieta susijusi aplinka.
Organizacijose (ar institucijose), kuriose privalu neSioti uniforma, aprangos kodas gali biiti itin
nepalankus moterims. Pavyzdziui, darbiniai ruibai statybos sektoriuje daznai yra skirti vyrams, todél
moterys, dévédamos Siuos drabuzius, nesijaucia patogiai, apranga joms gali trukdyti atlikti darbg —
»Prospect™ (2016) atliktoje motery, dirbanciy inZinerinéje srityje, apklausoje, 57% dalyviy teigé¢, kad
joms suteiktos asmeninés apsaugos priemonés ,kartais trukdé arba Zenkliai trukdé* dirbti. Taip pat
vyrams skirty ruby dévéjimas kelia klausimy dél saugos darbe: netinkamos asmeninés apsaugos
priemonés gali sglygoti rimtas traumas ar mirtj, pavyzdziui, per didelé apranga padidina griuvimo
tikimybe, netinkamos pirstinés gali buti jtrauktos technikos ir pan. Kitos apklausos rezultatai parode,
jog viena pagrindiniy problemy su asmeninémis apsaugos priemonémis, kurias gauna moterys
statybos jmonése, yra tai, kad priemonés yra netinkamo dydzio, daznai — per didelés ar vienu dydziu
mazesnés nei kolegy vyry, kadangi vyrams sukurtos aprangos daznai laikoma universaliu modeliu
(Onyebeke et al., 2016). Be saugos klausimo, svarbu atsizvelgti | tai, jog asmenys, kurie dévédami
darbo vietoje reikalaujamus drabuZzius jauciasi pazeidziami ar nepatogiai, neretai darbg atlicka
pras¢iau ar neuzsilieka darbo vietoje, taip pat jie gali jaustis diskriminuojami (ypac, jei darbdavys
visi§kai nejdéjo pastangy, kad bty patenkinti darbuotojo poreikiai) (Wise Work Safe, 2019).
Artefaktai gali biiti susij¢ ne tik su biuro iSdéstymu ir aprangos kodu, bet ir automobiliy parkavimo

vietomis (pavyzdziui, neapsvarstoma, jog gali buti reikalingos vietos nés¢ioms darbuotojoms arciau
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1€jimo ] pastatg) ir poziliriu i sauguma (tai itin aktualu naktj dirban¢ioms moterims). Artefakty,

susijusiy su lytimi, pavyzdziy gali biiti ir daugiau.

Artefaktai

Lyties ir
seksualumo
suvokimas

Darbo
ideologija

Organizacijos

politika

Organizacijos
kultara

Laiko
valdymas

Stereotipai

Kalba ir
komunikacija

Neformali
socializacija

Vadovavimo
stilius

Organizacijos
demografija

12 pav. Su lytimi susij¢ OK elementai (Rutherford, 2001)

Organizacijos politika kaip OK elementas yra susij¢s su kitu, laiko valdymo, elementu. Ji i§
esmes yra susijusi su organizacijos vykdoma politika darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo srityje:
lankstus darbo grafikas, darbas ne visa darbo dieng, darbas namuose, sutrumpinta darbo savaité,
ilgesné piety pertrauka ir pan. Sie i§vardyti elementai daznai yra gali biiti aktualesni moterims dél
netolygaus pasiskirstymo tarp ly¢iy namy ruoSoje, vaiky prieziiiros ir pan.: moterys neapmokamo
darbo namuose nudirba 3-6 val. per dieng, kol vyrai tam skiria nuo 0,5 — 2 val. (OECD, 2014)).

Lyties ir seksualumo suvokimg reikéty laikyti vienu i§ svarbesniy OK elementy. Seksualumas
organizacijoje turi teigiamy ir neigiamy aspekty: seksualinis priekabiavimas, seksualinis
patrauklumas kaip priemoné, didinanti jsidarbinimo galimybes, seksualumas kaip santykis su
identitetu (pvz., seksualiniai juokeliai, anekdotai kaip biidas parodyti savo identitetg) (Stundze, 2010).

Vienas pagrindiniy neigiamy aspekty, siejamy su lyties ir seksualumo suvokimu, yra
seksualinis priekabiavimas. Tai — diskriminacijos forma, kurios veiksmai jprastai turi aisky seksualinj
atspalvj: tuo gali biiti laikomas nepageidaujamas, uzgaulus, ZodZiu, rastu ar fiziniu veiksmu iSreikstas
seksualinio pobiidzio elgesys, kuriuo kenkiama asmens orumui bei sukuriama bauginanti, priesiska,

Zeminanti ar jzeidZianti aplinka (Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, 2017, Lygiy galimybiy...,
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n.d.). Chamberlain et al. (2008) isskiria tris rySkiausius organizacijos bruozus, susijusius su
seksualiniu priekabiavimu: darbuotojy galia, darbo aplinkos kultiira ir lyCiy pasiskirstymas.
Darbuotojy galia yra susijusi su trimis Saltiniais, galinCiais turéti reikSmingos jtakos: asmeniné
pozicija, formalios skundy procediros, pazeidziamumas darbe. Kalbant apie darbo aplinkos kultiira,
svarbu yra solidarumas tarp bendradarbiy, darbuotojy ir vadovo saveika, palaikanti darbo kultiira.
Ly¢iy pasiskirstymas jmong¢je taip pat gali tapti prielaida seksualiniam priekabiavimui — teigiama,
kad didziausia seksualinio priekabiavimo rizika gresia moterims, dirbancioms aplinkoje, kurioje
dominuoja vyrai, 0 moterims, dirbanc¢ioms aplinkoje, kurioje yra daugiausia motery, kyla maziausia
rizika dél struktiiriniy apribojimy, susijusiy su jy bendravimo su vyrais daznumu (Chamberlain et al.,
2008). Seksualinis priekabiavimas darbo aplinkoje turi jvairiy ir sunkiai apibréZziamy formy —
uzgaulios seksistinés replikos, nedraugisSka aplinka, uzkabinéjimai, lytéjimas ir kt., kurios daro jtakg
ir darbo rezultatams, ir psichologinei individo biisenai (Stundzé, 2010). D¢l itin neproporcingo
pasiskirstymo tarp ly¢iy statybos jmonése, tam turéty biiti skiriamas pakankamai didelis démesys.

ES Pagrindiniy teisiy agenturos atlikta apklausa parod¢, kad 35 proc. motery Lietuvoje yra
patyrusios seksualinj priekabiavima darbo vietoje, Svedijoje $is skai¢ius siekia 81 proc. Tirdami
rezultatus, mokslininkai pabrézia, kad toks atotriikis nereiskia, jog Svedijoje dazniau prieckabiaujama
nei Lietuvoje, tiesiog Lietuvoje priekabiavimo atpazinimas ir pripazinimas yra gerokai mazesnis
(Delfi, 2020). JAV 35% motery yra bent karta savo karjeroje susidirusios su seksualiniu
priekabiavimu, taciau inZinerinése specialybése dirbanc¢ioms moterims su tuo susidurti tenka dar
dazniau — 45% motery yra pranesusios apie patirta seksualinj priekabiavimg (svarbu pazymeéti, jog
kalbama apie atvejus, apie kuriuos buvo pranesta, todél realus seksualinio priekabiavimo darbo
vietoje skaicius tikétina yra didesnis) (Krivkovich et al., 2022).

Statybos jmonése motery skaicius yra neproporcingai mazesnis nei vyry, todel lyties atzvilgiu
jautrts klausimai gali biiti nepastebimi ar jiems nesuteikiama didelé reikSmé. Vis délto, statybos
sektoriaus jmoniy vadovai turéty atkreipti i tai démesj, siekdami sukurti visus darbuotojus

jtraukianc¢ig OK.

1.2.3. Pandemijos sukelty poky¢iu jtaka organizacinei kultarai
2019 m. pasaulyje del COVID-19 viruso kilusi pandemija smarkiai pakeité Zzmoniy gyvenimus
— zmonéms teko keisti savo gyvenimo jprocius, jmonéms teko keisti darbo organizavima:
organizacijos buvo priverstos susitikimus perkelti j interneting erdve, biuras persikélé j namus. Visa

tai neabejotinai tur¢jo jtakos ne tik darbuotojy savijautai, bet ir OK vystymui jmonése.
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M.T. Lepeley et al. (2021) knygoje kalba apie tai, kaip pandemija paveiké zmones ir jmones
pasauliniu mastu pateikdama aiskiy jrodymy, jog darbo-asmeninio gyvenimo balansg yra sudétinga
tema ir tai sunkiai pasiekiama, todél reikalingi nauji sprendimai. Atsirad¢ nauji i8Siikiai siekiant
nenutraukti darby uzdarant biurus pareikalavo priimti skubius sprendimus ir perorganizuoti darba.
Naujuoju OK modeliu autoriai laiko ,,gyvenimo-darbo kontinuuma“: uzuot sutelkus démesj ]
gyvenimg ir darbg kaip ] atskiras ir uzdaras dimensijas, $is modelis yra j zmogy orientuota OK, kuri
apima gyvenimg ir darbg kaip vientisg visuma, susiejant zmogaus interesus, geb¢jimus, veiklg ir
pareigas. Sis modelis yra skirtas pakeisti tradicines organizacines kultiiras bei akademiniy tyrimy
metodus, kur darbas, Seima ir gyvenimas yra traktuojami kaip atskiros ir netgi konkuruojancios sritys,
taip palaikant pasenusj darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktg.
prie asmeninio ir Seimos gyvenimo poreikiy vietoje to, kad siekty auksty pareigy organizacijose (Ely
& Padavic, 2020). Tai vyksta net ir vyrams prisiimant didesn¢ atsakomybe uz vaikus, namus,
prieziiirg ir aukléjima, taciau visa tai vis dar iSlieka maziau svarbu nei karjeros siekiai. Vis délto, M.
T. Lepeley et al. (2021) nurodo, kad tai iSsprendZziama, kadangi organizacijos, naudodamos
»gyvenimo-darbo kontinuumo* modelj, sutelkia démesj i nuolatinj Zzmogaus gerovés gerinimg. Tai
joms yra biitina salyga, skatinanti darbuotojy isitraukimg, kuris nulemia auks$ta naSuma, biiting
ilgalaikiam tvarumui (Lepeley, 2017).

Mehta (2021), kalbédama apie tai, kaip pandemija pakoregavo darbo kultiirg, pazymi, jog
imonés, kurios sekmingai adaptavosi prie darbo i§ namy, greiciausiai ir toliau bus lankscios Siuo
darbo rezimo klausimu, todél sunku jsivaizduoti grizimg i prieSpandeminio laikotarpio darbo rezima,
o nuotolinio darbo kultiira vis stiprés. Autoré nurodo, jog galima matyti rysj tarp darbo i§ namy ir
darbuotojy laimés pojiicio.

Statybos organizacijoms dél jy darbo pobiidzio yra kiek sunkiau prisitaikyti prie minétyjy
poky¢iy. Vis délto, administracinio pobtidZio darbuotojai, nedirbantys statybos objektuose, galéty
bent dalj laiko lankstesnémis salygomis — derinant darbg biure ir i§ namy. Statybos jmoniy vadovai
turéty apsvarstyti tokig galimybe, kadangi pandemija pakoregavo zmoniy pozitrj j darbo salygas
(Darbdavio 1D, 2022), todé¢l gali biiti sunkiau rasti naujy darbuotojy, jei ir toliau bus dirbama

naudojant tradicinius darbo metodus ir nejvedant daugiau lankstumo darbo vietos ir laiko pasirinkime.

1.3. Organizacinés kultiiros jtaka organizacijai
Nuo mazens asmuo tampa jvairiy grupiy nariu — vos gimes jis atsiduria Seimoje, paauges —

vaiky darzelio grupéje, toliau — mokykloje, universitete. Kiekviena organizacija turi unikalig OK,
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todél asmuo pradedamas socializuoti vos pradéjus jam dirbti — jis supazindinamas su bendradarbiais,
darbo aplinka, jmongés vertybémis

Jau aptarta, jog OK apima normas, vertybes ir jsitikinimus, apibrézia, koks turéty bati
organizacijos nariy elgesys. Organizacijos vertybés suteikia kryptinguma jos veiklos tikslams bei
strategijoms. Ar jos sukurs pagrindg sékmingai kultiirai, nulemia jy prigimtis: vertybes, kurios
paremia jmongs tikslus, kultiirg pavercia svarbiu jmongs turtu, prieSingu atveju neteisingos vertybés
gali paversti kultiirg didziausia klititimi (Kasiulis ir Barvydiené, 2003). OK daro jtaka organizacijos
nariams bei nusako, kaip turi biiti elgiamasi organizacijoje su kolegomis, klientais, kaip rengiamasi,
reaguojama | atitinkamas situacijas, apskritai — kaip dirbama (Mayhew, 2016). Pauzuoliené ir
Simanskiené (2021) teigia, jog OK tikslas — telkti darbuotojus ir stiprinti organizacija. Tyrimai rodo,
jog OK yra glaudziai susijusi su organizacijos tikslais, strategija, kiirybiSkumu, inovacijy diegimu,
darbuotojy aktyvumu dalyvaujant jmonés veikloje, jy jsipareigojimu organizacijai bei atsidavimu jai
(Gogheri et al., 2013), geresniais darbo rezultatais (Nyameh, 2015).

OK egzistuoja visose jmonése ir organizacijose, taciau neretai nutinka taip, jog organizacijy
vadovai jg laiko vienu maziausiai svarbiy veiksniy, daranciy jtakg organizacijos veiklai ir
nulemianciy jos sékme. Norint, kad OK tapty vienu i§ organizacijos sékmingos veiklos veiksniy,
biitina samoningai istirti esama OK ir tinkamai ja puoseléti (Simanskiené ir Sandu, 2013). Teleghani
ir Talebian (2013) teigia, jog OK esminis organizacijy kiirimo veiksnys. Biitent ji gali nulemti gerus
darbo santykius, etiSka bendravima, kuria darbuotojy jsipareigojimo, jsitraukimo, gerovés jausma
(Huhtala ir Feldt, 2016), yra artimai susijusi su darbuotojy motyvacija, pasitenkinimu darbu ir i$ to
kylan¢iu produktyvumu (Sopoh et al., 2018; Agwu, 2013; Shahzad et al., 2013; Indiya et al. 2018),
taip pat OK, nulemdama elgesj, padeda darbuotojams priimti sprendimus tais atvejais, kai triiksta
apibréztumo taisyklése arba su tokia situacija dar néra susidurta (Kumarr, 2016). Andriukaitiené et
al. (2018), kalbédami apie E. G. Flamholtz‘o tyrima, nurodo, jog organizacijos kultiira yra vienas i$
Sesiy esminiy faktoriy, kurie ilguoju laikotarpiu prisideda prie organizacinés s¢kmes, ji taip pat
netiesiogiai gali turéti Zenklig jtakg finansiniams rezultatams, kadangi palaikydama ir skatindama
tinkamg elgesj, vertybes ir normas, prisideda prie jmonés ilgalaikiy tiksly siekimo. Su organizacija
susitapatines darbuotojas gali veiksmingai jgyvendinti jmonés tikslus (Simanskiené ir Sandu, 2013).
OK atlieka ir kolektyvinés samonés funkcija (Simanskiené ir Zuperkiené, 2013): dél atitinkamos
vertybinés orientacijos Zmonés remia organizacijos tobul¢jima, kelia jos prestiza visuomengje,
tobuléja kartu su organizacija, tiki tuo, kg daro. Chawla‘as et al. (2017) teigia, jog darbuotojy karjeros
pasirinkimai daznai priklausys nuo to, ar darbas juos jkvepia. Autoriai pabrézia, jog atlyginimas yra
tik priemoné motyvacijai palaikyti, taiau ne pagrindiné priezastis, d¢l kurios darbuotojas nori likti
organizacijoje.
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Anot Simanskienés ir Zuperkienés (2013), svarbu suvokti, jog OK kuriama tam, kad reikéty
maziau valdymo ir jis tapty kuo darnesnis, kad darbuotojai puoselédami vertybes, jsitikinimus,
priklausomumg organizacijai, prisiimdami jgaliojimus ir jsipareigojimus, galéty sgmoningai ir
atsakingai priimti sprendimus, kurie biity naudingi tiek patiems darbuotojams, tiek organizacijai bei
iSlaikyty organizacijg gyvybinga. Tai reiskia, jog kuo stipresn¢ OK, tuo maziau valdymo reikalauja
jmoné, kadangi darbuotojai sutelkti bendros idéjos stengiasi savarankiskai ir sgmoningai dirbti, taip
prisiimdami atsakomybe uz rezultatus. Esant stipriai OK valdymas tampa pakankamai ribotas,
kadangi darbuotojais pasitikima, jie turi jgaliojimus, yra iStikimi savo organizacijai ir bidami laisvi,
jausdami, kad jais pasitikima, geriau dirba.

Robbins (2003) teigia, jog stipri kultiira daro didesnj poveikj darbuotojy elgesiui ir yra tiesiogiai
susijusi su mazesne darbuotojy kaita. Stipri kultiira pasizymi tuo, kad pagrindinés organizacijos
vertybés yra labai puoseléjamos ir jas visi placiai pripazista: kuo daugiau pripazistanciy bendras
vertybes, tuo didesnis darbuotojy pasiryzimas vadovautis jomis. Organizacijos, turin¢ios stiprig
kulttrg, nariai vieningai sutaria dél organizacijos tiksly, o §i vienybé¢ sukuria darng, lojaluma,
atsidavimg organizacijai. Taip sumaZzéja darbuotojy polinkis palikti organizacijg. Tyrimai rodo, kad
darbo salygos labiau veikia darbuotojy jsipareigojimg nei atlygis uz atlikta darba (Balay & Ipek,
2010). Ankstesniame skyriuje minéta, kad darbuotojo supazindinimas su OK vyksta jo socializacijos
laikotarpiu, t. y. jam pradéjus dirbti, o svarbiausiu socializacijos etapu yra laikomi pirmieji trys
meénesiai, kurie sutampa su bandomuoju laikotarpiu bei leidzia darbuotojui apsispresti, ar likti
organizacijoje (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021). Prof. Grazulio (2012) atlikti tyrimai parod¢, jog
kas trecias darbuotojas Lietuvoje iSeina i§ darbo dél nepakankamos socializacijos. Naujy darbuotojy
samdymas — jmonei brangiai kainuojantis procesas: tai atima laiko ir finansiniy sgnaudy, kol
randamas naujas darbuotojas (paieSka, darbo pokalbiai), kol naujasis darbuotojas jvedamas j darbg ir
apmokomas. Reikia nepamir$ti, jog naujas darbuotojas gali daryti klaidas, kuriy ankstesnis
darbuotojas jau buty nebedares, netenkama Ziniy, kurias turé¢jo ankstesnis darbuotojas, i§é¢jimai i§
darbo taip pat bent laikinai pablogina organizacinj klimatg organizacijoje, sumazina produktyvuma
(Charaba, 2023). Apklausos rodo, jog pusé i§ jmoniy iSeinanciy darbuotojy nurodé, jog vadovai ar
organizacijos turé¢jo galimybe uzkirsti tam kelig (McFeely & Wigert, 2019), darbuotojai taip pat
nurodo, jos vienos i§ priezasCiy, kaip galéty buti tam uzkertamas kelias, apima konkurencingus
atlyginimus ir kitas naudas, galimybiy kilti pareigose sudaryma, pozityvia ir palaikancig darbo
kultarg, darbuotojy nuomonés isklausimg ir reagavima j jy nuoggstavimg (Skillwork, n.d.). Dauguma
ivardinty priezasciy yra susijusios su OK.

Tyrimai rodo, jog OK taip pat daro jtaka Ziniy, kokybés vadybai, jmoniy inovatyvumui. Lawson

(2014) tyrimas parodé¢, jog ,,rinkos* kulttiros tipas turéjo teigiamga jtaka ziniy vadybai, 0 ,,hierarchija“
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— daugiau neigiamg. Chang ir Lin‘as (2015) savo tyrime taip pat pri¢jo iSvada, kad j rezultatus ir/ar j
padaryta darba orientuotos (oponuoja j procesg orientuotos ir j darbuotojg orientuotos organizacijos
atitinkamai)  organizacijos iSties turi reikSmingos jtakos Ziniy vadybos procesui (kiirimas,
saugojimas, perdavimas ir pritaikymas). Tokios organizacijos padidins ziniy vadybos efektyvuma tuo
paciu padidindamos darbuotojy pasitenkinimg ir pasiryzimg likti organizacijoje. Tyrimas taip pat
parodé, jog stipri kontrolé organizacijose (,,hierarchijos® OK tipo bruozas) turi neigiama jtaka ziniy
vadybai. Kalbant apie kokybés vadyba, Lapina et al. (2015) tyrimas parodé, jog OK sudaro pagrinda
kokybés vadybai ir yra tiesiogiai susijusi su jos vystymu, kadangi ji susijusi su darbuotojy atsidavimu,
tikéjimu organizacija bei polinkiu laikytis taisykliy. Matinaro ir Liu (2016), cituodami interviu metu
apklaustg vienos Suomijos statybos jmonés viceprezidentg P. Kiuru, teigia, jog kultiiros aspektai
organizacijoje yra zenkliai svarbesni inovatyvumui nei bet kurie kiti. Autoriai nurodo, jog vadovo
geb¢jimas paskatinti darbuotojus yra esminis faktorius organizacijos inovatyvumui. Lloyd-Walker et
al. (2014) nurode, jog siekiant inovacijy, svarbi ,,nekaltinimo kultira“: tai kultiira, kurioje darbuotojai
nebijo rizikos prisiemimo ar problemy identifikavimo ir gali atvirai diskutuoti apie tai. Autoriy
nuomone, biitent taip sukuriama aplinka, kuri tampa bendradarbiavimo pagrindu, skatinanciu
novatoriSka mastyma. Taip nebijoma dalintis patirtais sunkumais ir pergalémis, nauda, ateinancia i§
eksperimenty.

Pauzuoliené ir Simanskiené (2021), susisteminusios mokslininky pasisakymus apie OK,
nurodé, jog OK svarba organizacijai apima tai:

1. Gerinamas organizacijos jvaizdis;

Didinamas darbuotojy pasitikéjimas;
Uztikrinamas tapatumo jausmas;
Didinamas organizacijos konkurencingumas;
Teigiamai veikiamas darbuotojy elgesys;
Buriamos darnios komandos;
Skatinamas lojalumas organizacijai;

Padeda suprasti organizacijoje vykstancius procesus;

© © N o O Bk~ DN

Puiki motyvavimo priemon¢;
10. Padeda prisitaikyti organizacijoje nuolat kintant aplinkai;
11. Padeda iSvengti konflikty;
12. Skatina bendradarbiavima.
OK paveikia ir darby sauga organizacijoje, to tai itin aktualu statybos jmonéms. Nelaimingi
atsitikimai (toliau — NA) darbo vietoje kyla dél zmogiskojo faktoriaus, todél biitent OK tampa itin

svarbiu aspektu kalbant apie saugos uztikrinimg dél didelés jtakos zmogaus elgesiui (Sagan, 1993).
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Autorius teigia, jog atsakymas j klausima, kaip didel¢ organizacija gali uztikrinti, jog Zemesnio rango
darbuotojas tinkamai jvertins situacijas, elgsis atsakingai ir priims reikalingus sprendimus krizés
akimirkoje, yra patikimumo kultiros puosel¢jimas, tadiau tam, kad ji gyvuoty decentralizuotai,
pirmiausia yra svarbu jdarbinti, socializuoti ir tinkamai apmokyti personala, puosel¢jant kultiira,
kurioje pabréziama sauga ir pasitikéjimas. Juk bitent tai, kaip teigia Sagan‘as (1993), cituodamas K.
Weick, ir yra kulttros uzduotis: sukurti vienalytj prielaidy sprendimams rinkinj, kuris, nors juo
remiamasi priimant sprendimus decentralizuotai, vis dél to iSsaugo koordinavimg ir centralizacija.
Visa tai reiskia, jog sauga organizacijoje galima patobulinti jsikisant j jos OK (Mariscal et al., 2012):
daroma prielaida, kad organizacijos kultiira turi jtakos saugai suteikdama orientacines sistemas, pagal
kurias aptinkama, jvertinama ir/arba paSalinama rizika bei pavojai, taip pat nustatydama elgesio,
sgveikos ir bendravimo tarp organizacijoje esanciy asmeny tendencijas (Antonsen, 2009).

Simon (2020) teigia, jog jmonés, turincios subrandintas darby saugos sistemas ir procediras,
susiduria su problemomis tuomet, kai kultiira yra ignoruojama. Visiskai nesvarbu tampa j saugos
gerinimg jdedamos pastangos, jei tikslingai naudojami tik tradiciniai saugos elementai —apmokymas,
inzineriniai sprendimai, naujos procediiros: turint prasta ar netolygia OK to neuzteks. Dél Sios
priezasties itin svarbu siekti kultiiros tolygumo, ypac, kai dirbama skirtingose vietose, kas itin aktualu
statybos jmonéms.

Furst (2021) sutinka, jog saugos kultlira yra nulemta organizacijos kultiiros ir gali bati laikoma
jos subkultira. Saugos kultiira, pasak autoriaus, gali biiti apibrézta kaip organizacijos narius
siejancios tiesos, idéjos ir jsitikinimai apie rizikas, NA, traumas ir profesing sveikata. Efektyvia
saugos kultiira galima laikyti jmonés atmosfera, kurioje darbuotojy sauga ir sveikata (toliau — DSS)
suprantama ir priimama kaip svarbi ir viena pagrindiniy vertybiy. Jai turi jtakos vadovy veiksmai,
lukesciai, darbo aplinka, vadovy-darbuotojy santykiai.

Furst (2021) kalba apie jsitraukimo taisykles, galiojancias kiekvienoje misy gyvenimo srityje
— jos gali biiti raSytinés ir neraSytinés. Pirmosios nurodo, kaip turétume elgtis jvairiose situacijose, 0
antrosios atspindi, kaip elgiamés i$ tikryjy ir kyla i$ to, kaip asmenys supranta ar interpretuoja
rasytines taisykles, suvokia vadovy reakcijas, ko 1§ jy tikimasi. Deja, pasak autoriaus, neraSytos
taisyklés neretai turi tam tikry nepageidaujamy pasekmiy — galimas mazesnis produktyvumas, prasta
darbo kokybé¢, neefektyvumas, Svaistymas, NA, nuostoliai, susizalojimai. Ir, nors daugelis pasisako
uz saugos standartus, programas, apmokymus, paskatas ir (ar) bausmes, siekiant geresniy veiklos
rezultaty, jprastai tai turi tik trumpalaikj efektg. Taip pat, kadangi DSS kulttira artimai susijusi su OK,
kitos, sékminga saugos kultirg sukiirusios, jmonés veiksmy kopijavimas gery rezultaty taip pat

neatne$ — tam reikia perziiiréti savo organizacijos kultiirg.
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Apibendrinant OK jtaka organizacijos veiklai galima teigti, jog kultira — neatsiejama
organizacijos dalis, daranti netiesiogine jtaka jmoniy veiklos rezultatams: ji paveikia darbuotojy
jsitraukima, atsidavimg jmonei, nulemia polinkj laikytis taisykliy, jy elges; darbo vietoje su
kolegomis, klientais, kitomis suinteresuotomis Salimis, veikdama S$ias sritis ji daro jtaka darbuotojy
produktyvumui ir rezultaty kokybei. Tai tapo itin aktualu statybos imonéms — OK galéty padéti spresti
darbuotojy trikumo problema, kadangi yra artimai susijusi su motyvacija ir pasitenkinimu darbu, taip
pat padéti pagerinti darby saugg — Lietuvoje statybos sektorius yra vienas i$ pirmaujanciy pagal NA
skai¢iy (Valstybiné darbo inspekcija, 2023) (placiau apie tai - 2.1 skyriuje), o tikslingai naudojant
OK biity galima pasiekti geresniy rezultaty kuriant darbuotojy jsipareigojimo, tapatumo, atsakomybés

prie jmong ir visuomeng jausma.
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2. STATYBOS SEKTORIUS IR ORGANIZACINES KULTURA

Sis skyrius skirtas apZvelgti statybos sektoriaus svarba Lietuvai, jo bruozus. Taip pat bus

apzvelgiami OK tyrimai statybos organizacijose pasaulyje.

2.1. Statybos sektorius Lietuvoje

Statybos sektorius — svarbi bet kurios $alies Uikio Saka. Statybos sektoriuje, kaip ir bet kuriame
kitame, laikui bégant buvo ir pakilimy, ir nuosmukiy. 1 lenteléje galima matyti, kaip keitési Lietuvoje
atlickamy darby apimtys lyginant su ankstesniu laikotarpiu per pastaruosius 10 mety. Dazniausiai
pastebima tendencija visose statiniy kategorijose — apim¢iy padidéjimas: gyvenamuyjy pastaty
apim¢iy sumaz¢jimas pastebétas tik 2017 m., negyvenamyjy pastaty — 2015, 2016 ir 2020 m., o
inzineriniy statiniy — 2015, 2016 ir 2021 m. (Oficialiosios statistikos portalas, n.d.). 2015 m.
inzineriniy statiniy ir negyvenamyjy pastaty statybos sumazéjimui turéjo jtakos valstybei svarbiis
ekonominiai projektai, taciau tais metais bisty statyba tebedidé¢jo sparciai ir tai nulémé pageréjusi
ekonomikos biiklé, gauséjancios namy iikiy pajamos ir finansiné padétis, palankios skolinimosi i§
banky salygos (Lietuvos bankas, 2015). 2016 m., Lietuvos banko (2016) duomenimis, statybos
sektoriaus sulétéjimas atsirado dél sumazéjusios Europos Sajungos investicijy j Lietuva apimties,
buvo pastebimas dar didesnis statyby plétros kritimas nei 2015 m. Tais metais tai buvo vienintele
pagrindiné¢ ekonominé veikla Lietuvoje, kurioje sumazéjo efektyvumas, o tai neigiamai paveike
Lietuvos ekonomika ne tik tiesiogiai, bet ir netiesiogiai (pastargji apima gerokai 1é¢iau augancio
statybos sektoriaus darbo uzmokescio fondo jtakg namy tkiy vartojimui, mazéjanciy statybos
sektoriaus uzsakymy jtakg kitoms ekonominéms veikloms). Tai taip pat paskatino didesne emigracija.
2020 m. pastebétas negyvenamyjy pastaty statybos apim¢iy sumazéjimas, kuriam jtakos galéjo turéti
pasaulio ir vietos lygmens neapibréztumas, atsiradgs dél Salyje paskelbtos karantino situacijos
pasaulinés COVID-19 pandemijos metu, kadangi tai taip pat labai svarbus veiksnys statybos
sektoriuje, ypac su verslu susijusios statybos atveju, pavyzdziui, statant biurus ar parduotuves, nes
padidéjus neapibréZtumui gali biiti daugiau investuojama j didesne¢ investicing graza numatancius
projektus (Lietuvos bankas, 2020). 2021 m. pastebétas didelis statybos sgnaudy — medziagy ir

gaminiy — kainy pokytis, kuomet Zaliavos itin brango (Lietuvos bankas, 2021).
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1 lentelé. Statybos darby indeksai 2013-2022 m. lyginant su ankstesniu laikotarpiu (Oficialiosios
statistikos..., 2023)

Salyje atlikty statybos darby indeksai (2015 m. - 100) | proc

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
palygint isi statinia 116,8 96,5 90,7 109,2 7 83 98 2 <
- , o Pastata 52 23,7 )4 97 4,7 9 09,3 93,7 4
ankstesniu | skaiCiaus jtakos ) L B e I . - R - -
laikotaroiu Gyvenamieji pastatai, i5 viso E 20,3 138,35 110,4 31,1 46 £,2 us 3,

Negyvenamieji pastatai, is viso 115,9 117,3 94,3 92,0 112,0 110,1 107,9 88,9 115,5 101,2
4 B 2 5 74 7 03, 95,7 5

Inzineriniai statiniai

Statybos sektoriaus sukuriama pridétiné verté 2021 m. sudaré 7,1% nuo visos sukurtos
pridétinés vertés ir vir§ijo Europos Sajungos vidurkj (5,5%) (13 pav.). Statybos sektorius — svarbi
Lietuvos ekonomikos dalis, salis yra viena i§ 6 Saliy Europoje su didziausia statybos sektoriaus

sukuriama pridétine verte (14 pav.).
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13 pav. Statybos sektoriaus sukurta pridétiné verté % nuo bendros pridétinés vertés 2010-2021 m.
(Eurostat, 2023)
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14 pav. Statybos sektoriaus sukurta pridétiné verté % nuo bendros pridétinés vertés 2022 m.
Europoje (Eurostat, 2023)

Kiekvienam darbuotojui privalo biti sudarytos saugios ir sveikatai nekenksmingos darbo
salygos, neatsizvelgiant | jmonés veiklos rtsj, darbo aplinka, pobudj ir kitas aplinkybes, tai yra
darbdavio pareiga (LR socialinés..., 2022). Vis délto, svarbu paminéti, jog statybos sektorius
Lietuvoje yra vienas 1§ pirmaujanciy pagal nelaimingy atsitikimy (mirtiny ir sunkiy) skaiciy, kartu su
transporto ir apdirbamosios gamybos sektoriais.

2017 m. Jonas Gricius, LR vyriausiasis valstybinis darbo inspektorius, kreipési | statybos
imones darby saugos klausimu teikdamas, jog pagal nelaimingy atsitikimy darbe daznumo rodiklj
esame pakankamai toli ne tik nuo pirmaujanc¢iy ES Saliy, bet ir nuo vidurkio. Vyriausiasis valstybinis
darbo inspektorius ] statybos jmoniy vadovus kreipési, kadangi kreipimosi metu net 70% sunkiy ir
mirtiny nelaimingy atsitikimy darbe jvyko darbuotojams nukritus i$ auks¢io/j gyli arba dél medziagy,
ruoSiniy, zemiy ar net statiniy ar kitokiy daikty virtimo/griuvimo ir dauguma jy — statybos sektoriuje
(Gricius, 2017). Biitent pastarasis Lietuvoje yra vienas i§ pirmaujanciy pagal nelaimingy atsitikimy
(mirtiny ir sunkiy) skai€iy, kartu su transporto ir apdirbamosios gamybos sektoriais. Vis délto, 15
pav. galime matyti, jog uzfiksuotas mirtiny NA skai¢iaus sumazéjimas statybos sektoriuje, nuo 2016
m. skaiCius pakankamai stabilus ir negrjzta j ankstesnj lygj. To paties negalima pasakyti apie sunkius
NA — statybos sektoriuje sunkiy NA skaicius pakankamai stabilus ir yra vienas auk$¢iausiy lyginant

su kitomis veiklos rii§imis (16 pav.).
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Mirtiny NA darbe dinamika pagal jmoniy ekonomines veiklos rasis 2013-2022 m.,
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Transportas, saugojimas Statyba Zemeés tikis Apdlrbamo_u pramoné Miskininkysté

m2013 ®m2014 =2015 =2016 m2017 =2018 m2019 m2020 m2021 m2022

15 pav. Mirtiny NA darbo vietoje pagal jmoniy ekonomines veiklos rasis 2013-2018 m. (Sudaryta
autorés remiantis Valstybinés darbo inspekcijos duomenimis)

Sunkiy NA darbe dinamika pagal jmoniy EVR 2014-2022 m., vnt.
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Transportas, saugojimas Statyba Zemés tikis Apdirbamoji pramoné Miskininkysté

m2014 =m2015 =2016 =2017 m=m2018 ®m2019 m2020 m=m2021 m2022

16 pav. Sunkiy NA darbo vietoje pagal jmoniy ekonomines veiklos raisis 2013-2018 m. (Sudaryta
autorés remiantis Valstybinés darbo inspekcijos duomenimis)

Gricius (2017) isskyré dvi pagrindines kryptis, dél kuriy kyla NA darbe: atsakingi asmenys
pasyviai stebi darbuotojy daromus pazeidimus, kol patys darbuotojai nesivargina uzsidéti saugos
dirzy ar jsirengti reikiamas apsaugas, nes taip grei¢iau atlieckamas darbas. Valstybinés darbo
inspekcijos duomenimis (Dambrauskas, 2022), statybos sektoriuje 2020 m. 13,8% sunkiy ir mirtiny

NA ivyko dél to, jog dirbantysis nesinaudojo jam iSduotomis asmeninémis apsaugos priemonémis
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(toliau — AAP), 2021 m. tokiy atvejy padaugéjo iki 17,6%. 2020 m. 27,6% sunkiy ir mirtiny NA
ivykiy vietose nebuvo jrengtos (arba buvo neveikiancios) reikalingos kolektyvinés apsaugos
priemones, 2021 m. tokiy atvejy skaicius sumazéjo iki 17,6%. Dazniausia NA prieZastis statybos
sektoriuje tiek 2020 m., tiek 2021 m. buvo kritimas i§ auks¢io/i gylj: 37,9 ir 32,3 procentai atitinkamai
nuo visy sunkiy ir mirtiny NA statybos sektoriuje. Svarbu paminéti, jog ataskaitose paaiskejo, jog
2020 m. net 41,5% atvejy jvyko darbuotojams nedévint apsauginiy Salmy, 7,9% darbuotojams nesant
apripintiems apsauginiais Salmais, 38% darbuotojy nenaudojant jiems i§duoty AAP, 2021 m. Sie Sios
aplinkybés uzfiksuotos atitinkamai 56,7%, 0,00%, 40,00% atvejy. Taip pat ataskaitos parod¢, jog kas
penktoje statybvietéje nebuvo jrengtos kolektyvinés saugos priemonés siekiant iSvengti kritimo i$
aukscio/gylio, kas treCioje statybvietéje pavojingos zonos nebuvo aptvertos aptvarais ir pazenklintos
bei pastoliai neatitiko DSS reikalavimy. Prevenciniy statybvieciy patikrinimy metu nustatyta, kad kas
penktoje statybvietéje darbuotojai apskritai nenaudoja jiems iSduoty AAP. Valstybinés darbo
inspekcijos ataskaitoje (Dambrauskas, 2022) teigiama, jog NA darbe salygoja zmogiskieji faktoriai,
t. y. netinkamas darby organizavimas, neaptveriamos nepazymimos pavojingos zonos, neparenkamos
tinkamos darbui aukstyje priemonés, nejrengiamos DSS reikalavimams atitinkanc¢ios kolektyvinés
apsaugos priemonés bei paciy darbuotojy jiems privalomy DSS reikalavimy (instrukcijy)
nesilaikymas. Taip pat, 2014-2019 m. duomenyse (17 pav.) matoma, jog statybos sektorius yra vienas

1§ pirmaujanciy pagal mirtiny ir sunkiy NA darbe, kai nukentéjusieji buvo neblaivis, skaiciy.
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2014 ®W2015 ®2016 2017 W2018 2019 prekyba

17 pav. Mirtiny ir sunkiy NA darbe, kai nukentéjusieji buvo neblaiviis, pasiskirstymas pagal jmoniy
EVR 2014-2019 m. (Valstybiné darbo inspekcija, 2023)

2.2. Organizacinés kultiiros tyrimai statybos organizacijose
Pirmajame skyriuje aptarta, kaip OK paveikia jmone. Jau iSsiaiskinta, jog ji turi jtakos
darbuotojy motyvacijai, produktyvumui, formuoja poziiirj j darby sauga, santykius kolektyve. Siame

poskyryje apzvelgiami OK tyrimai statybos organizacijose.
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Itin daznai pasitaikantys tyrimai, kuriuose siekiama nustatyti OK tipa statybos organizacijose.
,Klanas“ — vienas dazniausiai sutinkamy OK tipy statybos organizacijy tyrimuose. Fong ir Kwok
(2009), siekdami nustatyti OK ir ziniy vadybos sgsajas bei jos jtakg Honkongo statybos organizacijy
skirtingy hierarchiniy lygiy sékmei, pri¢jo iSvada, jog vyraujantis OK tipas — ,.klanas* (budinga
sazininga komunikacija, pagarba zmonéms, pasitikéjimas, darniis santykiai). Tai rodo statybos
Jmoniy rezultaty priklausomybe nuo komandinio darbo ir gerai vystomy rySiy tarp Zmoniy.
Pazymétina, jog OK tyrime nagrinétoje literatiroje iSskirta kaip vienas i§ pagrindy sékmingai ziniy
vadybai, kadangi ji artimai susijusi su zmonémis, todél autoriai rekomendavo vadovams neignoruoti
S§io organizacijos bruozo ir | ji atsizvelgti organizuojant ziniy vadybg. Turkijos statyby jmonése
atliktas tyrimas parodé, jog jose vyraujantys kultliry tipai — ,klanas® ir ,hierarchija® (kontrolé,
produktyvumas, nuoseklumas) (Giritli et al., 2013). Autoriai tai sieja su nustatytais vyraujanciais
vadovavimo stiliais — patarian¢iu ir autokratiniu, kadangi pastarieji atitinka minétuosius OK tipus.
Nukic ir Huemann (2016), tirdamos Kroatijos statybos sektoriaus jmoniy OK tipg nustaté, jog
vyraujantis OK tipas ,,hierarchija®, kuris sietinas ir su nacionaline kultiira. Vis délto pageidautinas
kulttros tipas — ,,klanas“. Autorés nurodé, jog analizuojant rezultatus pagal jmoniy tipus isryskéjo
skirtumas tarp konsultuojanciy ir statybos bei projektavimo jmoniy — konsultuojancios imonés nori
,hierarchinés® kulttiros, kol tuo tarpu statybos ir projektavimo jmonés — ,.klano®. Nukic ir Matotek
(2014), tirdamos pageidaujamus OK tipus tarp statybos inZinerijos studenty Kroatijoje taip pat
nustaté, jog studentai noréty, jog jmonese, kuriose dirbs ateityje, dominuoty ,.klano* OK tipas,
maziausiai pageidaujamas — ,,rinkos*.

»Klany“ kultira turi teigiamg jtaka organizacijos veiklai — tiriant ry$j tarp OK ir projekty
vélavimo statybose JAV ir Indijoje, Arditi et al. (2017) nustaté, jog JAV, kurioje vyrauja ,.klany*
kulttura, projekty vélavimy biina zenkliai maziau nei Indijoje, kurioje vyrauja ,;rinkos* kultiira
(konkurencija, pelnas, varzymasis, lyderiavimas rinkoje), bei jie dazniau kyla dél uzsakovo kaltés, o
Indijoje — dél rangovo. Vis délto autoriai pazymi, jog nors ,.klany* kultiira gali turéti jtakos vélavimo
nebuvimui, organizacijoje, kuri veikia kaip ,,antra Seima“, darbuotojai gali atsipalaiduoti ir biti linke
ne taip sunkiai dirbti. Autoriai taip pat pabrézia, jog svarbu neignoruoti ir vietinés kultiiros, t. y. tai,
jog JAV imonés maziau veéluoja su vykdomais projektais nereiskia, kad taip biity, jei jos imtysi plétoti
projektus Indijoje.

Cheung et al. (2010), taip pat tirdami Honkongo statybos organizacijas ir jy kultiiros tipg pagal
vyraujancius artefaktus, nustaté, jog tirtose jmonése itin svarbiais laikomi tiksly nusistatymas ir
pasiekimas bei komandos formavimas, maziau svarbu, bet vis vien reikSminga — vidiné
integracija/komunikacija, rezultaty gerinimas, inovacijos, darbuotojy i(si)traukimas. Tyrimo autoriai
pabrézia, jog Sios savybés yra esminés siekiant tiksly konkurencinéje aplinkoje. Vis délto iSryskéjo,
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jog lankstumo skatinimas, siekiant lengvesnio prisitaikymo prie naujy ir besiformuojanciy rinky,
nebuvo isskirtas kaip biitinas OK bruozas ir tai grei¢iausiai sietina su vietiniu sektoriaus mentalitetu.

Cheung et al. (2012) tyrimas, kuriuo buvo bandoma nustatyti rysj taro OK elementy ir statybos
imoniy veiklos, empiriskai patvirtino hipoteze¢, jog statybos jmoniy veikla ir jos rezultatai yra
teigiamai veikiami OK: orientacija ] inovacijas ir orientacija j atlygj buvo jvertinti kaip svarbiausi
OK identifikatoriai, nepriklausomai nuo to, jog statybos jmonés neretai laikomos ,,tradiciskomis® ir
nelinkusiomis ] naujoves.

Teravainen et al. (2018) sieké istirti ir nustatyti OK profilius Suomijos statybos sektoriaus
organizacijose bei apibrézti profesionaly pageidaujama organizacinj stiliy. Tam mokslininkai naudoji
jau minétg OCAI metoda. Nustatyta, jog labiausiai dominuojantys OK tipai — ,klanas“ ir
,hierarchija®, treioje vietoje — ,,rinka“, 0 ,,adhokratija* buvo maziausiai atstovaujamas kultiiros tipas
Suomijos statybos organizacijose. Autoriai pazymi, jog organizacijy operacijos pagrinde valdomos
procesais, kurie sustiprina stabilumg ir kontrolg, taciau tuo paciu organizacijos orientuotos j savo
darbuotojus ir siekia uZztikrinti jy gerove. Kalbant apie norimg kultiirg, itin iSryskejo ,.klano* kultiira,
kas rodo respondenty poreikj dar didesnei orientacijai j darbuotojg. Taip pat tyrimo metu paaiskéejo,
jog be ,.klano* kultiiros tipo respondentai (ypac i§ infrastruktiiros statiniy statybos organizacijy) taip
pat pageidauty, jog organizacijy kultiira labiau atitikty ,,adhokratijos* kultiirinj tipa, t. y. bty labiau
orientuojamasi ] naujoves).

Hua and Chan (2013) iskélé mintj, jog inovacijy skatinimas statybos sektoriuje pirmiausia
priklauso nuo galimybiy sukiirimo, bendravimo, bendradarbiavimo, komandinio darbo, dalijimosi
ziniomis, kolektyvinés vizijos, vadovo palaikymo ir atlygio sistemos. Cia tampa svarbi ,,nekaltinimo
kultara®, apie kurig kalbéjo Lloyd-Walker et al. (2014): svarbu, jog statyby jmoniy darbuotojai
nejausty baimes dél rizikos prisiémimo ar problemos identifikavimo, nedvejoty, ar gali prisidéti prie
diskusijy ir kalbéti apie problemas. Tokia kultiira skatina atvirg bendravima, dalijimasi Ziniomis ir
darbuotojy organizacines zinias tarpusavyje: taip atsiranda noras atvirai dalintis sunkumais beli
naudomis, gautomis i§ eksperimenty.

Matinaro ir Liu (2016), tirdami inovatyvumo, tvarumo ir organizacinés kultiiros sgsajas
Suomijos statybos sektoriuje, i§skyré organizacinés kultiiros ir vadovy gebéjimy palaikyti j inovacijas
orientuotg kulttirg svarba, nurodydami, jog tai yra esminis elementas siekiant padidinti inovatyvuma
Suomijos statybos sektoriuje. Vis délto jmonés tg dar ne visai supranta, kadangi vis dar vyrauja
tipiné€s organizacinés struktiiros bei | rezultatg orientuotas pozitris, kuris uzkerta kelig inovacijoms,
kadangi inovacijy siekiama ne per kultiirinius aspektus. Autoriai nurodo, jog jei imongés nori islikti
Siuolaikiniame pasaulyje, jy vadovai turi perzitiréti tai, kaip galvoja, ir tapti atviresni kultiiriniams

pokyc¢iams, turi gebéti pakeisti savo ir organizacijos darbo jprocius.
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Apibendrinant tyrimus, atliktus uZsienio statybos organizacijose, galima matyti, jog
dominuojantis OK tipas — ,,klanas“. Galima daryti iSvada, jog statybos jmoniy darbuotojams yra itin
svarbus bendradarbiavimas, j Zmogy orientuota plétra, pagarba, pasitikéjimas. Akcentuojama ir
inovacijy svarba bei juy rySys su OK: statybos organizacijos privalo ieSkoti naujy biidy ir technologijy
darbams atlikti, jei nori iSlikti konkurencingos, o naujoviy atsiradimui jmonése itin svarbu vadovo

paskatinimas jy ieskoti, jy gebé&jimas palaikyti ] inovacijas orientuotg OK.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS TYRIMAS STATYBOS IMONEJE

3.1. Organizacinés kultaros tyrimo metodologija

Sio tyrimo tikslas — istirti pasirinkty statybos jmoniy OK, nustatant esama OK tipa, tipa, kurio

darbuotojai noréty ateityje, jvertinant darbuotojy savijauta, likesc¢ius, vadovy poziirj j OK veikiamus

aspektus bei i$ to galimai kylancia jtakg organizacijos veiklai.

Tyrimui buvo parengtos trys anketos su OK tipo nustatymo klausimynu ir klausimynu, skirtu

jvertinti OK veikiamus aspektus (motyvacijg, darby sauga, pasitenkinimg darbu ir pan.) jmonéje.

Pirmoji skirta darbuotojams (viduriniosios grandies vadovams, specialistams) (B priedas), antroji —

jmon¢je esantiems darbininkams (darbininkai, mechanizatoriai, vairuotojai ir pan.) (C priedas),

kurioje paSalinti kai kurie Sios grupés darbuotojams neaktualiis klausimai, trecioji — aukSc¢iausio lygio

vadovams (D priedas), kuri skirta jvertinti, ar néra atskirties OK ir jos veikiamy aspekty vertinime

tarp darbuotojy ir organizacing jmongs kulttirg formuojanciy/palaikanciy vadovy.

Anketiné apklausa pasirinkta dél to, jog:

1.

2.
3.

Uztikrinant anonimiskuma gaunama objektyvesné informacija, ypac atsizvelgiant j tai, jog
klausimai, susij¢ su darbuotojy savijauta darbe, gali biiti jautri tema;
D¢l nemazo darbuotojy skaiciaus taikant §] metodg grei¢iau apdorojami duomenys;

Atsiranda galimybé palyginti rezultatus.

Pirmoji anketos dalis yra skirta surinkti demografinius duomenis.

Antrojoje dalyje nustatomas OK tipas. OK tipui nustatyti anketoje naudojamas amerikie¢iy

mokslininky Cameron ir Quinn (2011) OK jvertinimo jrankio OCAI klausimynas pritaikant jj

paprastesniam pildymui dél didelés apklausiamy darbuotojy apimties. Sis klausimynas pasirinktas

todel, jog:

1.

Apima esminius skirtumus tarp OK tipy;

. Yra atvirai prieinamas Saltiniuose;

2
3.
4

LeidZia jtraukti bet kurj organizacijos narj;

Sis tyrimas lengvai jvykdomas, todél OK vertinimo ir keitimo procesas gali biiti
igyvendinamas organizacijos jégomis;

Tyrimas yra paremtas literatlira ir turi moksliSkai pagristag pagrindg (Cameron & Quinn,

2011).

OCAI klausimynas susideda is$ $esiy daliy:

7.
8.
9.

Organizacijoje dominuojancios charakteristikos pagal OK tipus;
Vyraujantis vadovavimo stilius;

Darbuotojy santykiy vertinimas;
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10. Imong vienijantys veiksniai,

11. Imoneés strategija;

12. S¢kme nulemiantys veiksniai.

Visose Siose dalyse yra pateikti keturi alternatyvis atsakymai, susieti su atitinkamais OK tipais
(A — klanas; B — adhokratija, C — rinka, D — hierarchija). Placiau apie pagal K. S. Cameron ir E. R.
Quinn sukurta modelj nustatomus OK tipus galima paskaityti 1.1 poskyryje. Siame magistro
baigiamajame darbe vadovy ir darbuotojy buvo prasoma jvertinti, kuris teiginys geriausiai atitinka jy
organizacijg dabar ir kuri, jy manymu, turéty biiti.

Siam tyrimui pasirinkta jmoné, kuri specializuojasi infrastruktiiros statiniy statyboje. Jmonés

vadovo pageidavimu magistro baigiamajame darbe jmonés pavadinimas néra jvardijamas.

3.2. Organizacinés kultiiros tyrimo statybos imonéje rezultatai

Imonés X duomenimis, joje dirba 3 auksciausio lygio vadovai ir 291 darbuotojas, jskaitant
darbininkus. Imonés bistin¢ yra Vilniuje, infrastruktiiros statiniy statybos projektai jgyvendinami
visoje Lietuvoje.

Imonés tinklalapyje néra jvardintos organizacijos misija, vizija bei vertybés, taciau
organizacijos viduje vadovy jvardinta misija yra sietina su efektyviai jgyvendinamais visy risiy
infrastruktiiros projektais, vizija — su kartu Siandien kuriama ateitimi, o vertybése jvardijamas
bendradarbiavimas (pagarba vienas kitam, dalijimasis ziniomis, bendradarbiavimas ne tik viduje, bet
ir iSoréje), efektyvumas (ambicingi tikslai, naSumas naudojant inovacijas, kompetencijy kélimas, geri
darbo rezultatai), orientacija j ateitj (naujos idéjos ir technologijos, prisitaikymas, tvarumas), patirtis
ir drgsa (paZangiis sprendimai, pokyciai dél Zmoniy gerovés, pergaliy minéjimas). [vardintose
vertybése jau galima matyti ,,adhokratijos®, ,,rinkos* ir ,,klano* bruozy.

Tyrime X jmonéje dalyvavo 79 biuro darbuotojai i§ 83 (96%) ir 42 darbininkai i§ 208 (20%).
Jmonéje dirba 3 auksc¢iausio lygio vadovai vyrai, visi sudalyvavo apklausoje, dviejy i$ jy darbo stazas
imong¢je yra daugiau nei 10 m, tre¢iojo — 3-5 m. Demografiniai apklausoje dalyvavusiy darbuotojy
duomenys pateikti 2 lenteléje. Pazymétina, jog vertinant respondenty lytj, apklausoje dalyvavo visos

jmong¢je dirbancios moterys.
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2 lentelé. Respondenty (darbuotojy, darbininky) demografiniy rodikliy suvesting

Respondenty skaicius
Charakteristika Grupé Darbuotojai
. L %
biure Darbininkai
0,
Lytis Viyras _ 66 42 89%
Moteris 13 0 11%
Iki 25 m. 6 10 13%
- 0,
Amius 26-35m. 29 5 28%
36-45m. 29 12 34%
45 m. ir daugiau 15 15 25%
Pagrindinis, vidurinis 9 15 20%
T Profesinis 0 26 21%
I$silavinimas - - —
Aukstasis neuniversitetinis 15 1 13%
AukStasis universitetinis 55 0 45%
Administracija, DSS, rinkodara 20 0 17%
Statyba 18 35 44%
Padalinys: Gamyba 8 0 7%
Projekty valdymo 9 0 7%
Transporto, pirkimy, energetikos, geodezijos 24 7 26%
Padalinio vadovas 7 0 6%
Pareigos: Specialistas 72 0 60%
Darbininkas 0 42 35%
Iki 1 m. 9 10 16%
Darbo sta 1-2m. 16 14 25%
aroo stazas
. .. 3-5m. 29 12 34%
moneje
6-10 m. 16 4 17%
Daugiau nei 10 m. 9 2 9%

Nustatant OK tipg iSsiskyré vadovy ir darbuotojy poziiiris. Kol vadovy nuomone dominuoja

»adhokratijos* tipas su ,,klano* pozymiais (18 pav.), darbuotojy nuomone dominuoja ,,rinka* su Siek

tiek maziau, nei vadovy nuomone, ,,klano* bruozy (19 pav.). Vis délto, tick vadovali, tiek darbuotojai

iSreiské norg, kad OK bty labiau ,,klano* tipo, darbuotojai taip pat noréty zenkliai maziau ,,rinkos*

tipo bruozy ir Siek tiek daugiau — ,,adhokratijos®. Atskiry kriterijy vadovy ir darbuotojy vertinimai

pateikti 3 lenteléje. Pazymétina, jog jmoné buvo atlikusi OK tipo nustatymo tyrimag 2021 m., kurio

rezultatai sutampa su Sios apklausos rezultatais.
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Kultiiros tipas pagal vadovus Kultiiros tipas pagal

e Esama Norima darbUOtOjUS
Klanas = Esama Norima
08 Klanas
' 1
0,6 0,8
0,4 0,6
0/2 04
Hierarchija 0 Adhokratija 0
Hierarchija Adhokratija
Rinka Rinka
18 pav. OK tipas pagal vadovus 19 pav. OK tipas pagal darbuotojus

3 lentelé. Dominuojantys kulttiry tipai pagal vadovus ir darbuotojus

Kriteriius Esama kultiira Sutampa? Norima kultiira Sutampa?

) Vadovai Darbuotojai pa Vadovai Darbuotojai pa
Bendros jmonés | » oy sy | AdOkratija, |y g s | Adhokratija | AdDOkrtia e
charakteristikos klanas klanas
V_au_jovawmo KIanas:_ Rinka Ne _Rlnka,__ Hierarchija I§ dalies
stilius adhokratija hierarchija

Klanas
. Klanas, . Klanas, Klanas, .
Darbo santykiai adhokratija adhﬁﬁrkiuja, Taip adhokratija adhokratija Taip
Im_one;y lenjantys Klanas Rinka Ne Klanas Klanas Taip
veiksniai
. .. . . Rinka,
Imonés strategija | Adhokratija Rinka Ne . . Klanas Ne
hierarchija

Veiksniai, nuo
kuriy  priklauso | Klanas, rinka Klanas I§ dalies Klanas, rinka Klanas I§ dalies
sékmé

Analizuojant atskirus duomenis pastebéta, jog visiSkas nesutapimas tarp to, kg galvoja vadovai
ir darbuotojai, atsirado kalbant apie vadovavimo stiliy: vadovy nuomone, dominuoja ,.klano* ir
»adhokratijos* bruozai, tac¢iau darbuotojai nurodo, jog .rinka* (taip sako net 55% apklausty
darbuotojy, 26% mano, kad dominuoja ,hierarchija“). Pazymétina, jog kol biuro darbuotojai
hierarchijos bruozy mato maziau, tai buvo dazniausiai tar darbininky pasirinktas esamas vadovavimo
stilius. Nesutapimas atsirado ir kalbant apie jmone vienijan¢ius veiksnius ir jos strategija. Jei vadovai
sako, jog imong¢ vienija tarpusavio pasitikéjimas, jsipareigojimas (,.klanas®), net 62% apklausty
darbuotojy nurodo, jog jmong vienija tiksly jgyvendinimas, pergalé, agresyvumas konkurenty
atzvilgiu (,,rinka®), vis délto, jie noréty pokycio j ,.klano“ kultiirg Siuo klausimu. Analizuojant
duomenis apie jmonés strategija, vadovai mano, jog dominuoja naujoves, naujy technologijy
jsigijimas, kvalifikacijos kélimas, taciau tam pritaria tik 16% apklaustyjy. Darbuotojy nuomone
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(44%) jmonés strategija yra tiksly sieckimas, konkurencija, pergalé rinkoje. Zidirint j rezultatus

darbininky atsakymuose (i$skyrus apie vadovavimo stiliy), dominavo ,,klano* OK tipas.

OK veikiamy organizacijos aspekty vertinimas

Pirmasis vertintas OK veikiamas aspektas — bendradarbiai ir santykiai su jais (20 pav.). Beveik
visi respondentai sutiko su teiginiais, susijusiais su draugiSku kolektyvu. ISsiskyré nuomonés
teiginiuose ,,Su kolegomis mane sieja daugiau nei tik darbas® ir ,,Man svarbu, kad su kolegomis
turéciau kazka bendro. Vis délto, i§ atsakiusiy ,,visiSkai nesutinku® ir ,,nesutinku®, didzioji dalis
(73%) taip pat teigia, kad jiems néra svarbu, kad juos siety daugiau nei tik darbas. I$ atsakiusiy
,heturiu nuomonés®, pus¢ respondenty mano, jog svarbu, kad juos su bendradarbiais siety daugiau

interesy. Vadovai sutiko su teiginiais.

Bendradarbiai

100%
N _—
80% 36

60% 53
40% 83 45
66 30
20% 54 24 .
Su kolegomis sutariu  Kolegy bendravimas Rezultatams pasiekti  Su kolegomis mane  Man svarbu, kad su
gerai draugiSkas ir §iltas svarbu darnus sieja daugiau nei tik  kolegomis turéciau
kolektyvas darbas kazka bendro
H VisiSkai nesutinku Nesutinku Neturiu nuomonés Sutinku  ® Visiskai sutinku

20 pav. Teiginiy apie bendradarbius vertinimas

Kalbant apie jsitraukimag (21 pav.), respondentai beveik vieningai sutinka, jog jiems svarbu, kad
bty iSklausomos jy idéjos, taciau 21% respondenty nesutiko su teiginiu, jog imonéje kiekvienas
darbuotojas gali pasidalinti savo idéjomis, dar 16% néra dél to tikri (,,neturiu nuomonés®). Apklausoje
sudalyvave vadovai nurodo sutinkantys su $iuo teiginiu. IS nesutikusiy su teiginiu 55% nedalyvauja
imonés renginiuose. Dauguma apklaustyjy dalyvauja jmonés renginiuose, nedalyvaujanciyjy
nurodytos priezastys pateiktos 22 pav. Vadovy manymu, darbuotojai nedalyvauja renginiuose, nes
nemeégsta susibiirimy, nenori leisti papildomo laiko su kolegomis ir/arba nesijaucia kolektyvo dalimi.

90% apklausty darbininky jauciasi kolektyvo nariais (23 pav.).
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Isitraukimas

100%
80%
70%
60% 48
50% 33
40%
20%
z e
0% 6
Imongje kiekvienas Man svarbu, kad buty Kai neisklausoma mano Man patinka dalyvauti
darbuotojas gali pasidalinti  isklausomos mano idéjos nuomoné sprendZiant jmonés vakaréliuose (ar
savo idéjomis problemas, man atrodo, kad Kitoje laisvalaikio veikloje)
mano darbas beprasmis
m Visiskai sutinku Sutinku = Neturiu nuomonés = Nesutinku m Visiskai nesutinku

21 pav. Teiginiy apie jsitraukima vertinimas

Nemégstu susibirimy I 18
Nenoriu leisti papildomo laiko su kolegomis TSI 16
Nebiina galimybés, sutampa su asmeniniais reikalais IIIEEIEEEEN——————_ 9
Nepatinka organizuojamy renginiy pobtudis IEEIE——— 9
Nesijauciu kolektyvo dalimi IEE————— 4
Kolegos néra pakankamai draugiski I 3
0o 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

22 pav. Priezastys, dél kuriy nedalyvaujama renginiuose

Ar jauciatés kolektyvo dalimi (klausimas tik darbininkams)

4;10%

= Taip
= Ne

38; 90%

23 pav. Klausimas apie bendrumo jausmag

Didzioji dalis (83%) respondenty nurodé, jog atlikdami uzduotis siekia geriausio rezultato (24

pav.), 17% respondenty sieké atliekantys jas pakankamai gerai, taciau i tai nededantys dideliy

pastangy.
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Ar atlikdami uzduotis stengiatés jas atlikti
kaip jmanoma geriau?

0; 0% = Taip, siekiu geriausio

20; 17%
rezultato

= Ne, atlieku
pakankamai gerai, bet
nepersistengiu

= Ne, man nelabai
101; 83% svarbu rezultatas

24 pav. Atsakymai j klausimag apie uzduociy atlikima

Kalbant apie geriau atlikti darbg motyvuojancius teiginius (25 pav.), labiausiai motyvuoja
premijos uz gerai atlikta darbg bei geri santykiai su bendradarbiais. Kiek maziau pritarimo gavo
galimybeé kelti kvalifikacijg ir geri santykiai su vadovu. Vadovy nuomone, labiausiai motyvuoja 3-6

ir 7 priezastys.

Kokie veiksniai motyvuoja geriau atlikti darba?

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%
= ; - !
1 2 3

20%
; G- 6

10%
0%
6 7 8

m Visigkai nemotyvuoja ® Nemotyvuoja = Nei motyvuoja, nei nemotyvuoja = Siek tick motyvuoja ® Motyvuoja

25 pav. Geriau atlikti uzduotis motyvuojantys veiksniai (teiginiai pateikti 4 lenteléje)

4 lentelé. Teiginiai apie motyvacija geriau atlikti darbg

Nr. | Teiginys Nr. | Teiginys

1 Savaranki$kumas atliekant darba. 5 Galimybé kelti kvalifikacija.

2 Profesinis tobuléjimas. 6 Aiskus karjeros perspektyvy suvokimas.

3 Galimybé dalyvauti su darbu susijusiy sprendimy | 7 Geri santykiai su bendradarbiais.
priémime.

4 Geri santykiai su vadovu. 8 Premijos uz gerai atliktg darba.

Vertinant vadovy ir darbuotojy santykius, bendravimg, pripazinimg ir pagarba (26 pav.), tik
43% apklaustyjy nurodé, jog imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy jvedimui, 53% apklaustyjy
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nurodé, jog pradéjus dirbti gavo pakankamai pagalbos, reikalingos informacijos, nesijauté pasimete.
Vadovai taip pat pripazino, jog jmoné neskiria daug démesio naujy darbuotojy jvedimui,
supazindinimui su tvarkomis. 57% sutiko su teiginiu, jog vadovas aiskiai iSaiSkina uzduotis, 0 81%
susidiirgs su problemomis sulaukia pagalbos i§ vadovo. Su $iais teiginiais sutiko ir vadovai. Visiems
apklaustiesiems svarbus vadovo palaikymas. 53% respondenty nurodé, jog imongje yra gerbiami visy
lygiy darbuotojai, vadovai su $iuo teiginiu taip pat sutiko. 39% darbuotojy mano, jog j darbuotojy
pasiekimus yra apkreipiamas démesys, 41% noréty daugiau teigiamos informacijos apie darbuotojy
pasiekimus ir geraja darbo praktika. Vadovai nurodé¢ sutinkantys, jog yra atkreipiamas démesys i
pasiekimus, taciau iSsiskyré nuomonés dé¢l pozityvios informacijos jmonéje pakankamumo. 79%
respondenty sutinka, jog atliekant darbg jiems svarbu laisvé (darbo metody pasirinkimas, tam tikry
sprendimy priémimas, galimybé planuotis savo laikg ir pan.), tik 14% mano, jog imonéje esanti
kontrolé per stipri, vadovai sutiko su teiginiu, jog darbuotojams svarbi laisvé bei nurodé¢, jog jy
nuomone jmongje néra per stiprios kontrolés. 51% darbuotojy mano, jog vadovai pastebi, jei
darbuotojai randa budus efektyviau atlikti darbg ir j tai atkreipia démesj, 48% apklaustyjy pritaria
teiginiui, jog vadovai skatina ieSkoti efektyvesniy budy. 30% apklaustyjy teigia, jog darbe néra
barniy, apkalby ir kovos. Su Siais teiginiais vadovai taip pat sutiko. PaZymétina, jog 24 pav. |
klausima, ar stengiasi uzduotis atlikti kuo geriau, atsake ,,Ne, atlicku pakankamai gerai, bet
nepersistengiu®, 1-3 teiginiams, susijusiems su jvedimu j darba, nepritaré. 81% respondenty yra
patenkinti savo vadovo vadovavimo stiliumi (27 pav.), nesutikusiyjy su teiginiu paaiskinimai pateikti
29 pav.: darbuotojai noréty aiSkesnés komunikacijos ir planavimo. Beveik visi atsakiusieji ,,ne” —

statybos padalinio darbuotojai. 86% darbuotojy patenkinti savo vadovy kompetencija (28 pav.).

Vadovai ir darbuotojai, bendravimas, pripaZinimas, pagarba

100%
90‘%‘;-Il I I.. T

80% o 31
70% 4 34 51 53

60% 41 50 39 59

50% 48
4% 34 59 O 4. 45

34

24
34 & 51
28 51
EEERERERR
w ¥ 5§ % 8 6 4
2 4 5 8

3 6 7 9 10 11 12 13 14

30%
20% I
10%
0, I
1
B Visi§kai nesutinku = Nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku Sutinku  m Visiskai sutinku
26 pav. Teiginiy apie vadovy ir darbuotojy santykius, pripazinimg ir pagarbg darbe vertinimas

(teiginiai pateikti 5 lenteléje)
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5 lentelé. Teiginiai apie vadovy ir darbuotojy santykius, pripazinimg ir pagarba darbe

97; 81%

27 pav. Pasitenkinimas vadovo darbu

Nr. | Teiginys Nr. | Teiginys
1 Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy 8 I darbuotojy pasiekimus atkreipiamas démesys,
jvedimui, supaZindinimui su tvarkomis. paskelbiama apie juos.
Pradéjus dirbti gavau pakankamai pagalbos ir Man triiksta pozityvios ir paskatinancios
2 démesio, buvo suteikta reikalinga informacija, 9 informacijos apie darbuotojy pasiekimus, geraja
nesijauéiau pasimetes. darbo praktika.
Vadovas tiksliai apibrézia uzduotis ir tiksliai jas At_l_lekant darb-a} man svarbl_l laisvé (sﬂpr_la k_ontrole
3 iy e s . 10 | priimant tam tikrus sprendimus, planuojantis savo
iSaiskina darbuotojams. . .
laika, darbo metodus ir pan.).
Man svarbu, kad vadovas uzduotis pateikty aiskiai . .. .. )
4 ir suprantamai. 11 | Manau, kad jmonéje per stipri kontrolé.
5 Susidiirgs su sunkumais i§ savo vadovo sulaukiu 12 Vadovai pastebi, jei darbuotojai randa biidus
pagalbos. atlikti darba efektyviau ir j tai atkreipia démes;.
: Vadovai skatina darbuotojus ieskoti naujy biity
6 Man yra svarbu vadovo palaikymas. 13 atlikti uzduotis efektyviau,
mong¢je vertinami ir gerbiami visy lygiy Darbe néra daug barniy (vidinés konkurencijos,
7 14
darbuotojai. apkalby ir t. t.) ir kovos.
Ar esate patenkintas savo Ar esate patenkintas savo vadovy
vadovy vadovavimo stiliumi? kompetencija (ne vien kaip specialisto, bet
ir kaip vadovo)?
23;19% . 17; 14%
= Taip = Taip
[] Ne . NE

103; 86%

28 pav. Pasitenkinimas vadovy kompetencija

Ko norétysi i§ vadovo? (iki 3 var.)

Aiskesnés komunikacijos

Aiskesnio planavimo

I 17
I 15

Daugiau griztamojo rysio apie mano darbg IEEEEEGEGEGEGG————————— 9

Daugiau paskatinimy INEEEEEEEEEEEEE—— S

Efektyvesnio problemy sprendimo
Daugiau pagarbos

Lankstesnio pozitirio j pokyc¢ius
Dargiau pagalbos sprendziant probelmas

0 2

4

I 8
I 6

I 3
I 3

10 12 14 16 18

29 pav. Nepatenkinty vadovo vadovavimo stiliumi paaiskinimai
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Vertinant jmong¢je vykstancius susirinkimus, 76% darbuotojy mano, jog susirinkimy vyksta
pakankamai, 21% teigia, jog per daug, like 2% nurodo, jog susirinkimy per mazai (30 pav.). Vadovy
nuomon¢ dél susirinkimy daznumo iSsiskyré — jy nuomone susirinkimy pakankamai arba per daug,
taciau susirinkimy kokybé gera. Kalbant apie susirinkimy kokybe, 67% sutinka, jog susirinkimy
kokybé gera, juose aptariama visa reikalinga informacija (31 pav.). Vis délto, 58% darbuotojy mano,
jog jmonei budinga joje sklindantys gandai (32 pav.), o pagrindinémis to priezastimis jie nurodo
informacijos apie jvykius trikuma ir netinkamai pateikiamg informacijg (prasta viding
komunikacija), darbininky dazniausiai buvo nurodoma konkurencijos priezastis (33 pav.) Vadovai

nurodé, jog jmonéje sklindantys gandai atsiranda dél netinkamai pateikiamos informacijos.

Kaip vertinate jmong¢je vykstanciy Kaip vertinate susirinkimy kokybe?
susirinkimy daznuma?
= Susirinkimai
neefektyvis, uztrunka
. 510 . perilgai ir
17, 21%  Susirinkimu per 26'| 33% neissprendziamos
2: 3% daug up problemos

= Susirinkimy per = Viskas gerai,
mazai ’ susirinkimuose
- Susirinkimy aptariama visa -
reikalinga informacija,

pakankamai re ja
53; 67% i§sprendziamos
problemos

61; wv

30 pav. Imongje vykstanc¢iy susirinkimy 31 pav. Susirinkimy kokybés vertinimas
daZznumo vertinimas

Ar jmonei biidinga sklindantys
gandai?

51; 42%
= Taip

\ ’ = Ne
0; 58%

32 pav. Imong¢je sklindanc¢iy gandy vertinimas
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Kokios, Jusy nuomone, gandy priezastys (galimi keli variantai)?

Informacijos apie jvykius trikumas [N 57
Netinkamai pateikiama informacija (prasta vidiné I 53

komunikacija)

Toksiska organizaciné aplinka (Zmonéms patinka
it netikslia i - I 16
skleisti netikslig informacija)

Tarpusavio konkurencija [INNNEGEGEE 14

0 10 20 30 40 50 60

33 pav. Gandy jmong¢je priezastys

Vertinant karjeros galimybes jmonéje (34 pav.), 72 % respondenty nurodé, jog atlickami darbai
leidZia panaudoti visus jgiidZius ir Zinias, su teiginiu nesutiko 9%. 65% darbuotojy nurodé¢, jog jiems
yra suteikiami visi reikalingi mokymai. 70% respondenty sutinka su teiginiu, jog aiSkiai zinoma, ko
reikia, kad sektysi jmonéje (karjeros perspektyvy, atlygio atzvilgiu). 53% respondenty nurodé i$
vadovo sulaukiantys pakankamai atsiliepimy apie savo darbg ir galimybes tobuléti, 0 sulaukti
atsiliepimy svarbu 88% dalyvavusiyjy apklausoje, lik¢ 12% nurodé neturintys nuomonés Siuo
klausimu. 95% respondenty svarbu tobuléti darbe, taciau tik 64% nurodé tobuléjantys dirbdami savo
dabartinj darbg. 83% apklausoje dalyvavusiy jmonés darbuotojy nurodé¢, jog jiems svarbu turéti
galimybe kilti pareigose (35 pav.), taiau tik 35% i$ jy nurodo matantys tokig galimybe (36 pav.).

Vadovai sutiko su visais iSvardintais teiginiais.

Tobul¢jimas, karjeros galimybés

100%
Seoow w g owm
80%
70% 53
45
60

60% 70 64 64

50%

40%

30% 17 14 e 53 20

20% 23

10% .

0% Ll ! ! L 6 !
1 2 3 4 5 6 7
B VisiSkai nesutinku ~ ® Nesutinku Neturiu nuomonés Sutinku  m VisiSkai sutinku

34 pav. Tobuléjimo ir karjeros galimybiy vertinimas (teiginiai pateikti 6 lentel¢je)
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6 lentelé. Teiginiai apie tobuléjima ir karjeros galimybes

Nr. | Teiginys Nr. | Teiginys

1 Darbuotojai  atlieka tokius darbus, kuriuose gali | 5 Man svarbu sulaukti atsiliepimy apie mano
panaudoti visas savo zinias ir jgiidzius. darba.

2 Darbuotojams yra suteikiami reikalingi mokymai. 6 Man svarbu, kad darbe tobulé¢iau.

3 Aiskiai Zinau, ko reikia, kad man jmongje sektysi | 7 Jauciu, kad dirbdamas §j darba tobuléju.
(karjeros perspektyvos, atlygio poky¢iai ir pan.)

4 I§ vadovo sulaukiu pakankamai atsiliepimy apie savo
darba, Zinau, kg darau gerai ir kur galéciau tobuléti.

Ar Jums svarbu, kad darbovietéje biity Ar matote realias galimybes
galimybe¢ kilti pareigose? paaukstinimui Sioje jmonéje?
20; 17%
43; 36%
= Taip = Taip
v = Ne 78; 64% v, « Ne
101; 83%

35 pav. Poreikio Kilti pareigos vertinimas 36 pav. Galimybiy kilti pareigose vertinimas

Vertinant bendravimga tarp padaliniy (37 pav.) 37% respondenty nurodé, jog jmoné skatina
informacijos dalijimasi tarp padaliniy, 21% mano prieSingai. 27% nurodé¢ manantys, jog tarp
padaliniy vyksta efektyvi komunikacija, su Siuo teiginiu nesutiko 40% apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy. 31% teigia, jog problemos tarp padaliniy i§sprendziamos efektyviai, 30% respondenty
nesutiko su $iuo teiginiu. Vadovai sutiko, jog yra skatinamas informacijos dalijimasis tarp padaliniy,
taciau nesutiko, jog tarp padaliniy vyrauja efektyvi komunikacija ir problemy sprendimas. 58%
respondenty sutinka su teiginiu, jog problemos tar padaliniy iSsprendziamos tik jsikiSus vadovams, o
65% respondenty nurodo, jog jy nuomone padaliniai tarpusavio problemas turéty gebéti iSsispresti be
vadovy jsikiSimo. Vadovai pritaria, jog problemos daznai iSsprendziamos tik jsikiSus vadovams,
taciau mano, jog padaliniai turéty sugebéti problemas spresti ir be vadovy jsikiSimo. 44% respondenty
nurodé, jog yra skatinamas bendradarbiavimas tarp padaliniy, su Siuo teiginiu nesutiko 23%, vadovai

su teiginiu sutiko.
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Bendravimas tarp padaliniy

100% EE e e sl R
90%
80% 24 « & 31
70% 40
60%
50% 21
40%
30%
B il
10%
o~ [ .
1 2 3 4 5 6

B VisiSkai nesutinku ~ ® Nesutinku ™ Neturiu nuomonés Sutinku  m Visiskai sutinku

37 pav. Bendravimo tarp padaliniy vertinimas (teiginiai pateikti 7 lenteléje)

7 lentelé. Teiginiai apie bendravima tarp padaliniy

Nr. | Teiginys Nr. | Teiginys

1 Imoné skatina informacijos dalijimgsi tarp | 4 Problemos tarp padaliniy i$sprendziamos tik
padaliniy. jsitraukus vadovams.

2 Tarp padaliniy vyrauja efektyvi komunikacija | 5 Manau, kad problemas tarp padaliniy reikéty galéti
(informacija pasiekia laiku, jos pakanka ir pan.) spresti be vadovy jsiki§imo.

3 Problemos tarp  padaliniy  i$sprendziamos | 6 Yra skatinamas bendradarbiavimas tarp padaliniy.
efektyviai.

Vertinant seksualinés potekstés juokus darbo aplinkoje 55% respondenty nurodé, jog jy
pasitaiko (38 pav.), 59% nurodé manantys, jog tokio pobtidzio juokai darbinéje aplinkoje yra nieko
blogo (39 pav.). 25% respondenty tokie juokai vercia jaustis nepatogiai (40 pav.), i$ jy pusé motery,
kurios sudaro 80% apklausoje i$ viso dalyvavusiy motery skaiciaus. 24% dalyvavusiyjy apklausoje
mano, jog tokie juokai verc¢ia kolegas jaustis nepatogiai (41 pav.). IS manancéiy, jog su tokiais juokais
viskas gerai, 8% nurodé matantys, jog tokie juokai vercia kolegas jaustis nepatogiai. Vadovy

nuomones Siais klausimais i$siskyre.
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Darbo aplinkoje pasitaiko
seksualines poteksteés juoky:

= Ne
43; 55%

38 pav. Seksualinés potekstés juoky
vertinimas jmonéje

Tokio pobiidzio juokai vercia
mane jaustis nepatogiai:

= Taip

= Ne
59; 75%

40 pav. Seksualinés potekstes juoky
sukeliamy jausmy asmeninis vertinimas

Su tokiais juokais mano nuomone
viskas gerai:

32; 41%
= Taip

\ / 47,59% " Ne

39 pav. Seksualinés potekstés juoky toleravimo
vertinimas jmon¢je

Manau, jog kolegas tokie juokai vercia
jaustis nepatogiai:

= Taip
= Ne
60; 76%

41 pav. Seksualinés potekstés juoky sukeliamy
jausmy kolegoms vertinimas

28% respondenty nesutiko su teiginiu, jog su vyrais ir moterimis jmong¢je elgiamasi vienodai

(42 pav.), 82% respondenty, pasisakiusiy ,,ne“ mano, jog vyrams yra juntamas didesnis palankumas

(43 pav.). Vadovy nuomone su vyrais ir moterimis jmonéje elgiamasi vienodai.

Jauciu, kad jmonéje su vyrais ir
moterimis elgiamasi vienodai:

= Taip
= Ne

57, 2%

42 pav. Elgesio su vyrais ir moterimis
vertinimas

Jei atsakéte ,,ne”, kam, Jlisy nuomone,
juntamas didesnis palankumas?

4, 18%

_

= Vyrams

= Moterims

18; 82%

43 pav. Palankumo vyrams ir moterims
vertinimas
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Vertinant organizacijoje puoseléjamas vertybes (44 pav.), daugiausia balsy surinko tiksly
pasiekimas, pelnas ir pirmavimas rinkoje — visos §ios vertybés atitinka ,,rinkos* OK tipg ir sutampa
su darbuotojy vertinimu. Vadovy nuomone vyrauja ,tiksly pasiekimas®, ,,inovatyvumas®,
»pirmavimas rinkoje*, kas rodo ,,rinkos* ir ,,adhokratijos* bruozus, iSryskéjusius kultiiros vertinime.
23% apklaustyjy vertybés sutampa su organizacijos, dar 53% — ,,dazniau taip nei ne“ (45 pav.). 93%
respondenty teigia, jog jiems svarbu, kad jy vertybés sutapty su organizacijos (46 pav.). Vadovy
vertybés sutampa su organizacijos. Respondentai, kuriy vertybés nesutampa su organizacijos,
jvardintos organizacijos vertybés sutampa su dominuojan¢iomis organizacijos vertybémis, jy darbo

stazas — 3 m. ir daugiau.

Kokios yra organizacijoje puoseléjamos vertybés (pazymeéti iki 3
var.)?

Tiksly pasiekimas

Pelnas

Pirmavimas rinkoje
Produktyvumas

Tobuléjimas

Aiski darbo tvarka ir jos laikymasis
Inovatyvumas

Komunikacija e 13

Poky¢iy siekimas

Nuoseklumas

Atsidavimas

Lankstumas ir laisvé (mazai kontrolés)

s 13
s 10
s 10
= 3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

44 pav. Organizacijoje puoseléjamos vertybés

Ar Jisy puoseléjamos vertybés
sutampa su organizacijos?

Ar Jums svarbu, kad Jiisy vertybés
sutapty su organizacijos?

9; 7%
23;19% 28; 23% ,
‘ " Taip
= . Ne = Taip
6; 5% L. L = Ne

Dazniau taip nei ne

v Dazniau ne nei taip

64; 53%

45 pav. Puosel¢jamy asmeniniy ir organizacijos

vertybiy atitikimas

112; 93%

46 pav. Asmeniniy ir organizacijos vertybiy
atitikimo svarba
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Pagrindinés priezastys, kurios lemty apsisprendimg keisti darboviete — didesnis atlyginimas ir
geresnés darbo salygos kitoje jmonéje (47 pav.). Darbininkus, labiau nei biuro darbuotojus, darba
keisti motyvuoty suprastéje santykiai su kolegomis. 21% dalyvavusiyjy apklausoje nurodg, jog keisty
darbg i darbg su tokiu paciu ar mazesniu atlyginimu (48 pav.). 19% apklaustyjy nerekomenduoty

jmonés savo draugams (49 pav.).

Kokios priezastys lemty Jiisy apsisprendima keisti darbg?
(Pazyméti iki 2 var.)

Didesnis atlyginimas kitoje jmonéje I 48
Geresnés darbo sglygos kitoje jimon¢je IS 38
Suprastéj¢ santykiai su vadovu IIIEEEESS——— 19
Nesutarimai su kolektyvo nariais nE———— 14
Galimybé keisti darbo pobudj/sritj W 3
Galimybé dirbti nuotoliniu bidu M 2

0 10 20 30 40 50 60

47 pav. Priezastys, kurios nulemty respondenty apsisprendimg keisti darbg

Atsiradus galimybei keis¢iau darbg j: Ar pakviestuméte ] jmong¢
dirbti savo draugus?

3; 2% = Darba su mazesniu

23; 19% atlyginimu
- 23; 19% l

= Darbg su tokiu paciu
= Taip

atlyginimu
= Ne
790 | darba su maZesniu ar v
95, 79% tokiu paciu atlyginimu 98: 81%

esamo nekeis¢iau

48 pav. Darbo keitimas 49 pav. Rekomendacijy draugams
vertinimas

Klausimus apie darby sauga buvo nurodyta atsakyti tik tiems, kurie lankosi statybvietése ar
gamykloje. Toliau atsakinéjo 83 respondentai. 64% apklaustyjy nurodé, jog darbuotojai yra
supazindinami su DSS taisyklémis ir reikalavimais, 36% teigia, jog tai daroma tik pavirSutiniskai,
dauguma jy dirba 3-5 m., like — ilgiau. Vertinant DSS klausimus (51 pav.), 51% respondenty nurodé,
jog imoné daug démesio skiria darbuotojy apmokymui DSS klausimais, su teiginiu nesutiko 26%
apklaustyjy. Visi apklaustieji sutiko, jog jmoné suteikia reikalingas apsaugos priemones. 49%
respondenty sutiko su teiginiu, kad darbuotojai laikosi DSS reikalavimy, dévi apsaugos priemones,
26% su Siuo teiginiu nesutiko. Vadovai sutiko su paminétais teiginiais, taciau i$siskyré nuomoné dél
to, ar darbuotojai atsakingai zitri i darby saugg ir dévi reikalingas apsaugos priemones. 74%

apklausty darbuotojy mano, jog vadovai atsakingai zitri j darby sauga, skatina jos laikytis, prieSingai
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mano tik 6%. Respondentai nurodo, jog reikalavimy laikytis labiausiai padeda atsakingas vadovy
pozitris, nuolatinis priminimas laikytis DSS reikalavimy (52 pav.). 90% respondenty sutinka, jog
jmonés suteikiami darbo drabuziai yra tinkami pagal darby pobidj, lytj, sudéjima ir pan. (53 pav.),
98% sutinka, jog suteikiamos apsaugos priemoneés yra tinkamos pagal darby pobudj, lytj, sudéjima ir
pan. (54 pav.). Vadovai sutiko su minétais teiginiais. Komentarai dél darbo raby: ,,galéty buti
geresnés kokybés, ypac¢ zieminiai“, ,netinka darby pobudziui®, ,,perkami vyriski drabuziai,

netinkantys motery kiino sudéjimui®.

Ar darbuotojai yra supazindinami su darby saugos
taisyklémis ir reikalavimais prie§ pradedant dirbti darbus
objektuose, gamyklose?

0; 0%

30; 36% = Taip
= Tik pavirSutiniskai
= Ne
53; 64%

50 pav. Supazindinimas su darby saugos taisyklémis

Kaip vertinate darby saugg organizacijoje?
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Imoné daug démesio  Imoné suteikia reikalingas Darbuotojai atsakingai  Vadovai atsakingai Zidri
skiria naujy darbuotojy apsaugos priemones  zidri j darby sauga, laikosi  darby saugs, tinkamai

apmokymui darby saugos reikalavimy ir taisykliy,  prizidri darbus, imasi
klausimais dévi apsaugos priemones priemoniy, jei nesilaikoma
darby saugos.
H Visi$kai nesutinku ~ ®Nesutinku = Neturiu nuomonés Sutinku  ® Visiskai sutinku

51 pav. Darby saugos vertinimas
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Kas labiausiai padeda ir skatina laikytis darby saugos (galimi keli
variantai)?
Nuobaudos uz reikalavimy nesilaikyma I 16

Patogios/tinkamos apsaugos priemongs, darbo ribai NN 28
Kolektyvo vieningumas laikantis numatyty taisykliy NN 30
Aiskios instrukcijos [INNIEEGEGES 35
Savo ir bendradarbiy sveikatos saugojimas NN 37

Atsakingas vadovy pozitiris j darby sauga, nuolatinis

priminimas jos laikytis 64

0 20 40 60 80

52 pav. Veiksniai, padedantys laikytis darby saugos

Imonés suteikiami darbo drabuziai Imonés suteikiamos apsaugos
yra tinkami (pagal kiino sudé¢jima, priemonés tinkamos dévéjimui
lytj, darby pobiidj ir pan.): (pagal kiino sud¢jima, lytj, darby
8: 10% pobudi ir pan.):

K

2; 2%

\

- T i
ap = Taip
= Ne
\ ’ = Ne
75; 90%
81; 98%
53 pav. Darbo drabuziy atitikimo vertinimas 54 pav. Apsaugos priemoniy atitikimo
vertinimas

3.3. Rezultaty analizé ir rekomendacijos Kultiiros gerinimui X jmonés

vadovams

Ziarint j OK tipo nustatyma galima dziaugtis — nepaisant gan Zenklaus atotriikio suvokime apie
dabarting kulttirg tarp darbuotojy ir vadovy, ateityje pageidaujama kultiira yra itin panasi (18 pav., 19
pav.): dominuoja ,.klano* kultiiros tipas su kity OK tipy bruozais, darbuotojai nori Siek tiek labiau
»adhokratiskos* kultiiros nei vadovai, kuriy nuomone tai yra dabar dominuojantis kulttiros tipas.

Vertinant | organizacijos vadovy deklaruojamas vertybes (bendradarbiavimas (pagarba vienas
kitam, dalijimasis zZiniomis, bendradarbiavimas ne tik viduje, bet ir iSoréje), efektyvumas (ambicingi
tikslai, naSumas naudojant inovacijas, kompetencijy kélimas, geri darbo rezultatai), orientacija j ateit]
(naujos id¢jos ir technologijos, prisitaikymas, tvarumas), patirtis ir drasa (pazangis sprendimai,
poky¢iai dél zmoniy gerovés, pergaliy mingjimas)), galime matyti ,,adhokratiskas“ (inovacijos,

naujos id¢jos ir technologijos, prisitaikymas, pazangiis sprendimai), ,.klano* (bendradarbiavimas,
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vienybe¢) ir ,,rinkos* (naSumas, ambicingi tikslai, geri darbo rezultatai, pergalés) savybes. Visas Sias
savybes atspindi ir vadovy pozitiris ] esamg kultiirg (3 lentelé). Darbuotojai, vis délto, mato daugiau
rinkos pozymiy. Si atskirtis galéjo atsirasti dél to, jog vadovai jprastai yra vertybiy puoselétojai ir
skatintojai, todé¢l jos jiems yra neatsiejama darbo dalis, kol darbuotojai, bidami uzsiéme savo
kasdienémis uzduotimis, ypac, jei susiduria su laiko/resursy trikumu (o tai realu dél paskutiniu metu
ryskios darbuotojy triikumo problemos (Statyby naujienos, 2020, Juozapaitis ir ELTA, 2021, LRT.It,
2022)), orientuojasi j uzduoc€iy atlikimg ir rezultato siekima, todél jiems gali atrodyti, jog i$ jy
reikalaujama pagrinde to, kas buidinga ,rinkai®, t. y. daZniausiai mato pelno siekimg, pirmavima
rinkoje, kas yra natiiralu pelno siekian¢ioms, ambicingoms organizacijoms.

Kadangi norimoje kultiiroje ,,rinkos* vertybés nedominuoja, reikéty placiau pasiaiskinti
priezastis, kodél darbuotojy suvokiamos vertybés tapatinamos su minétuoju OK tipu. Identifikavus
jas — nustatyti sprendimo budus Sioms vertybéms keisti. Tai svarbu, kadangi taip smarkiai
dominuojant ,,rinkos* kultiiros tipui bus sudétinga jvesti daugiau ,,adhokratisky“ bei ,,klano* vertybiy
— vis délto ,,klanas* ir ,,rinka“ yra prieSingose priestaraujanciy vertybiy matricos pusése (5 pav.).

Atsizvelgiant | ateityje pageidaujamag kultiiros tipg, galime teigti, jog organizacija nori buti
orientuota ] iSore, konkurencinga (,,adhokratija®, ,rinka®), tafiau ir dinamiSka, orientuota i
zmogiskuosius iSteklius, tobul¢jima (,.klanas®, ,,adhokratija®). Galima matyti ir poreikj stabilumui
bei kontrolei, ypa¢ kai kalbama apie vadovy darbo pobudj (Siek tiek ,hierarchijos® bruozy).
Nagrinéjant 3 lenteléje esancius duomenis matoma, jog norima, kad organizacijoje vyrauty versli
atmosfera, biity skatinamos naujovés, darbo santykiuose biity skatinama nebijoti rizikos, ieSkoti naujy
sprendimy ir inovacijy, taciau svarbus ir komandinis darbas, galimybé dalyvauti priimant sprendimus.
Bitent pastarieji jvardijami kaip jmong vienijantys veiksniai — tarpusavio pasitikéjimas, aukstas
atsakingumo lygis, jsipareigojimas. Pazymeétina ir tai, jog tikimasi orientacijos j darbuotojy gerove,
ju kompetencijy kélimo (to trikumas galéty biiti priezastis, kodél Siuo metu labiau matomos ,,rinkos*
nuoseklis, tiksllis organizatoriai (turés daugiau ,,hierarchijos* bruozy, kurie §iuo metu nedominuoja).
Galima matyti, jog darbuotojai nori turéti laisve priimant sprendimus, dalyvauti jy priémime, biiti
novatoriais patys, o i§ vadovy labiau koordinavimo ir nukreipimo tinkama linkme. Kadangi i$siskiria
poziiiris ] imonés strategija (vadovai tikisi orientacijos i iSore, o darbuotojai — 1 vidy), biity pravartu
rasti kompromisa, pavyzdziui, jei vadovai siekia pergalés rinkoje, konkurenciniy veiksmy,
produktyvumo didinimo ir sklandziy procesy, o darbuotojai — pasitikéjimo, bendradarbiavimo, |
Zmogy orientuotos plétros, to ilguoju laikotarpiu biity galima siekti biitent pasitelkiant OK:
orientuojantis j darbuotojy gerove, jy tobuléjima, darbo salygy gerinimg (darbo aplinka, efektyviis

procesai taip pat sietini su ,,hierarchijos* tipu), palaikant nuolating komunikacijg ugdyti jy atsidavima,
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kuris nulemty i§ to kylantj efektyvumg. Darbuotojams tikintis démesio jiems, bet vadovams
orientuojantis j pelng ir varZymasi su konkurentais, realu nesulaukti norimo rezultato.

Vertinant OK veikiamus aspektus, geras zenklas, jog darbuotojai savo kolegas vertina teigiamai
(20 pav.) — beveik visi nurodg, jog sutaria su kolektyvo nariais ir jy bendravimas $iltas. Vis délto, net
37% apklaustyjy neturéjo nuomonés/nesutiko su teiginiu, jog organizacijoje kiekvienas darbuotojas
gali pasidalinti savo id¢jomis, kol galimybé dalintis id€¢jomis yra svarbi beveik visiems
apklaustiesiems (tai taip pat tam tikra prasme budinga ,klanui“ ir ,,adhokratijai®, todél verta j tai
atkreipti démesj) (21 pav.). Reikéty issiaiSkinti, ar tokia nuomoné atsiradusi dél to, jog dalis
darbuotojy nejaucia turintys galimybe pasisakyti ir/ar jy nuomonés iSties yra nepaisoma, ar tai kyla
del atmesty jy idéjy. Geras zenklas, jog dauguma darbuotojy dalyvauja jmonés organizuojamuose, 0
nedalyvaujanc¢iyjy pagrindinés priezastys néra tiesiogiai susijusios su nuo jmonés priklausanciais
veiksniais (22 pav.). Dauguma apklausty darbininky taip pat jauciasi kolektyvo dalimi (23 pav.).
Kadangi jprastai darbininkai nedalyvauja jmonés renginiuose, panasu, jog gerag komandos formavimo
darbg Siuo klausimu atlieka darby vadovai ir meistrai — geri santykiai su vadovu taip pat buvo vienas
1§ dazniausiai jvardinty motyvuojanciy veiksniy darbininky tarpe.

Verta atkreipti démesj, jog vadovai mano, kad savarankiskumas atlickant darbg ir profesinis
tobuléjimas darbuotojus ,,Siek tieck motyvuoja®, nors didelé dalis darbuotojy iSreiské nuomoneg, jog
tai yra motyvuojantis veiksnys (25 pav.). Savarankiskumas taip pat yra budingas ,,adhokratiskai* OK
ir siekiant tokiy darbo santykiy turéty biti skatinamas. Panasiai pritarimo, kiek ir premijos uz gerai
atlikta darba, sulauké geri santykiai su bendradarbiais, kas yra ,klano* kultiros bruozas —
bendradarbiavimas, orientacija | Zmogy.

Dauguma darbuotojy nurodé, jog stengiasi atlikti uzduotis kuo geriau (24 pav.), taiau verta
atkreipti démes;j, jog tie, kurie atsaké ,,Ne, atlieku pakankamai gerai, bet nepersistengiu®, teiginiams
(26 pav.), susijusiems su jvedimu j darba, nepritaré: gali biti, jog nesulaukus pakankamai démesio ir
pagalbos darbo pradzioje, tai nulémé tokj pozitrj toliau karjeroje, kadangi dauguma taip
pasisakiusiyjy imon¢je dirba 3-5 m. Pazymétina, jog ir vadovai nurodé nesutinkantys su teiginiu, jog
jmon¢ skiria pakankamai démesio naujy darbuotojy jvedimui, supazindinimui su tvarkomis.
Neskiriant pakankamai démesio darbuotojui darbo jmonéje pradzioje, rizikuojama jo netekti po
bandomojo laikotarpio (Grazulis, 2012, Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021). Tai rizikinga, kadangi
nusamdyti nauja darbuotoja yra brangiau nei islaikyti senajj, o esamo darbuotojo i8¢jimui i§ darbo
galima uzkirsti kelig (Zr. 1.3 skyriy, McFeely & Wigert, 2019, Charaba, 2023).

Verta atkreipti démesj | tai, jog tik 53% darbuotojy mano, jog jmonéje yra gerbiami visy lygiy
darbuotojai, ir iSsiaiSkinti to priezastis (tai gali biiti susij¢ su nuomoneés iSklausymu). Viena i$
vertybiy, iSkeliamy organizacijos vadovy, yra pergaliy Sventimas, taciau tik 39% darbuotojy mano,
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jog 1 darbuotojy pasiekimus yra atkreipiamas démesys, 41% apklaustyjy noréty matyti daugiau
pozityvios informacijos apie darbuotojy pasiekimus ir geraja praktika, todél rekomenduotina
paieskoti biidy tai daryti daZniau: pavyzdziui, dazniau pasidalinti objektuose iSsprestomis
problemomis, priimtais netradiciniais sprendimo biidais, jvesti ritualy darbuotojy asmeninéms
progoms paminéti (gimtadieniams, paauksStinimams ir pan.). Geras zenklas, jog dauguma darbuotojy
nemano, jog imonéje yra per stipri kontrol¢, kadangi didziajai daliai jy yra svarbi laisvé priimant
sprendimus (o tai irgi siekiamybé¢ stiprinant ,,adhokratiskas* savybes).

Kalbant apie darbuotojy pripazinima, tik kiek daugiau nei pus¢ darbuotojy mano, jog vadovai
pastebi darbuotojams atradus efektyvesnius biidus uzduotims atlikti, bet kiek maziau nei pusé mano,
jog vadovai skatina tai daryti. Nepriklausomai nuo to, jog i$ darbuotojy yra tikimasi savarankiSkumo
(tokiy galimybiy tikisi ir patys darbuotojai), pravartu, jei vadovai priminty, paskatinty ieSkoti naujy
biidy uzduotims atlikti, efektyvesniy sprendimy: taip bus primenama apie tikslg dirbti efektyviau, be
to, darbuotojai gali jausti daugiau motyvacijos tai daryti, ypac, jei tai bus pastebima, pagiriama.
Tyrimai rodo, jog vadovo gebé¢jimas paskatinti darbuotojus ieSkoti naujy sprendimy yra esminis
veiksnys siekiant organizacijos inovatyvumo, kadangi tai formuoja jmonés vertybes (Matinaro & Liu,
2016).

Nors dauguma darbuotojy yra patenkinti vadovy vadovavimo stiliumi (27 pav.), isryskéjo, jog
darbuotojai (ypatingai statybos padalinio) noréty aiskesnés vadovy komunikacijos ir planavimo (29
pav.), tai budinga ,,hierarchijos* OK tipui ir atitinka tai, kg darbuotojai jvardijo vertindami OK, todél
vertéty atkreipti démesj 1 vadovy vadovavimo stiliy ir jj atitinkamai pakoreguoti prisitaikant prie
darbuotojy poreikiy. Galbiit reikéty apsvarstyti uzduociy delegavimo, darbo su komanda mokymus
vadovams.

70% darbuotojy mano, jog jmonei badinga sklindantys gandai (33 pav.), tam pritaria ir vadovai,
tai itin didelé dalis darbuotojy ir j tai reikéty atkreipti démes;j. Ir nors dauguma darbuotojy mano, jog
susirinkimy vyksta pakankamai, o jy kokybé gera juose aptariama visa reikalinga informacija) (31
pav.), vis délto pagrindinémis gandy sklidimo priezastimis darbuotojai ir vadovai jvardina
informacijos apie jvykius trikumag ir netinkamai pateikiamg informacijg (prastg viding komunikacijg)
(33 pav.). Dziugu, kad 8ig problemg mato ir vadovai, ta¢iau reikéty ieskoti buidy tai keisti — jsivertinti,
kokia informacija yra pateikiama netinkamai, atkreipti démesj j Siuos atvejus, jsitikinti, kad prie$
dalinantis informacija visi vadovaujantys asmenys vienodai jg supranta ir priima, taip pat, dalintis
informacija kai ji jau aktuali ir néra tik daling, taip bus iSvengiama bereikalingo samysSio, spekuliacijy
tarp darbuotojy. Galbit biity pravartu vadovams suorganizuoti vidinés komunikacijos mokymus, tai

yra svarbus jgiidis ir jo triikumg mato ne tik patys vadovai, bet ir darbuotojai.
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Kitas svarbus jgiidis — grjztamojo rySio suteikimas. Tai buvo vienas i§ dalyky, kurio trikuma
jvardijo darbuotojai (29 pav.), taip pat tik 53% darbuotojy nurodé sulaukiantys pakankamai
griztamojo rysio apie savo darba (34 pav.), nors daugumai darbuotojy (88%) jo sulaukti yra svarbu.
Kaip minéta 1.2.1 poskyryje, remiantis tyrimais, tik 59% darbuotojy jauciasi vertinami jy vadovy, o
jei rySys tarp darbuotojo ir vadovo yra silpnas ar net negatyvus, darbuotojai jauciasi atsiskyre ir nuo
kity organizacijos kultiros aspekty. Itin svarbu, jog vadovai rasty laiko puoseléti rySius su savo
darbuotojais, suteikty jiems grjztamajj rysj apie jy darbg, aiskiai komunikuoty apie tai, ko reikia jy
sékmei jmonei, taip pat svarbu kalbétis apie tai, kaip darbuotojas jauciasi darbe, ar gali panaudoti
zinias, kur noréty tobuléti ir kokiy priemoniy tam reikia — tobuléjantis darbuotojas atne§ daugiau
naudos jmonei ir neieSkos vietos (kitos darbovietés), kur galéty tai realizuoti. Taip pat, kaip jau
kalbéta, iS darbo iSeinantys darbuotojai nurodo, jog to biity buve galima iSvengti, taciau per
paskutinius tris ménesius nebuvo sulauk¢ jokio démesio i§ vadovo, kas nuléme jy apsisprendima
keisti darbo vieta (McFeely & Wigert, 2019). Problemg taip pat galima jzvelgti ir dél karjeros
perspektyvy — 84% apklaustyjy svarbu, kad biity tokia galimybé, taciau tik 35% tokig mato (35 pav.,
36 pav.). llgainiui, jei $is poreikis bus nepatenkintas, darbuotojy galima netekti dél galimybiy kilti
pareigose kitose jmonése. Dél Sios prieZasties svarbu su darbuotojais atvirai komunikuoti apie tokiy
galimybiy buvima ar nebuvima (tai itin svarbu samdant naujus darbuotojus, ypac, jei realiy galimybiy
kilti pareigose mazai) ir ko reikia tam pasiekti.

Prastesné situacija identifikuojama kalbant apie bendravimg tarp padaliniy (37 pav.).
Nagrin¢jama jmon¢ turi kelis padalinius — administracijos, statybos (pagrindiné veikla) ir projekty
valdymo, gamybos, transporto, energetikos, pirkimy. Visi padaliniai tarpusavyje susij¢ dé¢l paramos
vienas kitam jgyvendinant projektus, taciau tik 27% darbuotojy mano, jog tarp padaliniy vyksta
efektyvi komunikacija, 40% su $iuo teiginiu nesutinka. Panasiis skaiciai ir su problemy sprendimu —
31% mano, kad problemos tarp padaliniy i§sprendziamos efektyviai, 30% su tuo nesutinka. Padaliniy
bendradarbiavimas — itin svarbus, taciau vos 37% respondenty mano, jog jmoné skatina informacijos
dalijimasi tarp padaliniy ir 58% nurodo, kad problemos iSsprendziamos tik jsikiSus vadovams, nors
dauguma sutinka, kad padaliniai turéty sugebéti problemas i$sispresti ir be to. Siuo klausimu reikéty
platesnés analizés, kadangi to prieZastimi gali bti ir netinkama vadovy komunikacija apie tai, kaip
turi vykti bendravimas tarp padaliniy, konkurencija (ypac¢ dél rezultaty, jei néra aiskios sistemos, kaip
bus atlyginama vienoje ar kitoje situacijoje ar atlyginimo sistema ne itin naudinga kazkuriam i§
padaliniy), resursy trikumas (laikas, darbuotojai, galbiit technologijos, leidzianCios efektyviau
valdyti informacijg), gali biti, jog darbuotojai net nezino, ko i§ jy tikimasi. Vadovai mano, jog

problemas padaliniai turéty galéti iSsispresti ir be vadovy jsikisimo (iki tam tikro lygio) bei mano,
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kad yra pakankamai skatinamas bendradarbiavimas tarp padaliniy, taciau tam pritaria tik maziau nei
pusé darbuotojy. Siam klausimui i§spresti reikalinga platesné analizé.

Svarbu atkreipti démesj ] tai, jog seksualinés potekstés juokai yra viena i§ seksualinio
priekabiavimo formy (Lygiy galimybiy..., n.d.) (placiau apie tai galima paskaityti 1.2.2 poskyryje).
Nesvarbu, jei juos sakan¢iam tai neatrodo rimta, tie, j kuriuos tie juokai yra nukreipti, dél jy gali
jaustis nejaukiai, jei tai vyksta darbo aplinkoje — gali Kilti nepasitenkinimas darbu, bendradarbiais,
vadovais, jei toks elgesys jmonéje yra toleruojamas, asmuo gali jausti nerima, stresa, negali efektyviai
dirbti. Pagrindinis skirtumas tarp flirto ir priekabiavimo — veiksmy nepageidaujamumas (Lygiy
galimybiy..., n.d.). Nerima kelia, jog 56% darbuotojy sutinka, jog darbo aplinkoje pasitaiko
seksualinés potekstés juoky ir net 58% mano, jog su tuo viskas gerai (38 pav., 39 pav.). Vis délto,
26% darbuotojy (apklausos duomenimis — beveik visas sudalyvavusias moteris) tokie juokai vercia
jaustis nepatogiai, dar 23% mato, jog tokie juokai vercia nepatogiai jaustis kolegas (40 pav., 41 pav.).
Dalis vadovy vis délto mano, jog tokios potekstés juokai organizacijoje nepasitaiko. Taip gali buti
del to, jog tokie juokai gali biiti gajesni, kai vadovy néra aplinkui. Vis délto, juos pastebéjus, turéty
buti pazymima, jog tokiy dalyky darbinéje aplinkoje neturéty biiti ir toks elgesys neturéty biti
toleruojamas.

Reaguojant j galimg darbuotojy kaitg verta atkreipti démesj, jog 19% atsiradus galimybei keisty
darbg j darbg kitoje jmonéje su tokiu paciu atlyginimu, 2% sutikty su darbu su mazesniu atlyginimu
(48 pav.). Tai signalizuoja, jog 21% sutikty eiti j kita jmone net be didesnio atlygio motyvacijos. Sis
klausimas siauras, neapima jvairiy situacijy (pvz., jei kitoje organizacijoje biity geresnés darbo
salygos, bet mazesnis atlyginimas), todél vertinimas nebtinai tikslus, tac¢iau atkreipti démesj galima
— darbuotojy lojalumas ugdomas per OK. 19% taip pat nerekomenduoty jmonés savo draugams (49
pav.). To priezastys — nezinomos, reikéty platesnio tyrimo.

Teorinéje dalyje buvo minéta, jog OK, kurdama jsipareigojimo, bendrumo jausma,
nustatydama tvarka, elgesj imonéje, paveikia ir darby sauga. 37% apklausty objektuose/gamykloje
besilankan¢iy darbuotojy nurodo, jog su darby saugos reikalavimais supazindinama tik
pavirSutiniS$kai (50 pav.). Pazymétina, jog dauguma taip atsakiusiy darbuotojy nurodo dirbantys
imong¢je 3-5 m., likg — ilgiau. Gali biiti, jog su darby saugos reikalavimais dél kazkokios priezasties
anksciau dirb¢ darbuotojai nebuvo supazindinami nuodugniai ir dabar situacija pasikeitusi, taciau j
tai vertéty atkreipti démesj, apsvarstyti, ar nereikéty reguliaresniy sprendimy. Tik 51% nurodo
manantys, jog jmoné skiria daug démesio darbuotojy apmokymui darby saugos klausimais (51 pav.),
49% nurodo, jog darbuotojai laikosi DSS reikalavimy, dévi apsaugos priemones. Tai — pakankamai
mazi skaiciai. Organizacija nurodo, jog darby sauga — vienas prioritetiniy klausimy. Kadangi didele
dalis darbuotojy sutinka, jog imoné suteikia visas reikalingas apsaugos priemones ir riibus, bei jog

73



vadovai atsakingai ziiiri  darby sauga, skatina jos laikytis, galima teigti, jog tikslas turéti puikia darby

saugos kokybe yra, taciau, kaip ir minéta teoringje dalyje, jei yra tik taisyklés ir reglamentai, bet néra

kulttros, darby sauga tiesiog neveiks. Dauguma darbuotojy sutinka, jog jmonés suteikiami drabuziai

ir apsaugos priemonés yra tinkami pagal darby pobudj, lytj ir sudéjimg. Teoringje dalyje buvo minéta

moteriSky darbo riiby problema, ji paminéta ir tyrimo rezultatuose, tarp respondenty komentary buvo

kalbama apie motery kiino sudéjimui netinkancius vyriskus darbo drabuzius bei apsaugos priemones.

Kiti komentarai apémé drabuziy kokybe, kiSeniy trikumg, netinkamumg jmonés vykdomiems

darbams. Darbo drabuziai — dalis organizacijos artefakty, OK dalis, parodanti, jog jmonei riipi

darbuotojai, jy sauga, sudaranti geras ir, svarbiausia, saugias salygas dirbti, todél tokiy komentary

nereikéty ignoruoti.

Apibendrinant i§skiriamos tokios rekomendacijos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Formuojant naujg OK suteikti darbuotojams daugiau laisvés priimant sprendimus, mokyti
ir pratinti juos imtis iniciatyvos ieskoti naujy sprendimy, taip siekiant ,,adhokratiskos*
aplinkos. Vadovai turéty islikti labiau koordinatoriais, nukreipianciais darbuotojus tinkama
visuose einamuosiuose darbuose;
Reikéty perziiiréti darbuotojy darbo kriivi — yra galimybé, jog dél resursy (technologiniy,
techniniy, zmogiskyjy) trilkumo, darbuotojai koncentruojasi tik ties uzduociy atlikimu, kas
salygoja ,,rinkos* kultiiros tipo stiprumg dabartin¢je kulttiroje. Nepasalinus tai saglygojanciy
priezas¢iy nepavyks pereiti prie norimos OK;
Suorganizuoti vidinés komunikacijos mokymus vadovams stiprinant jy kompetencija
informacijos dalijimosi, pokalbiy su darbuotojais, griztamojo rysio davimo klausimais;
Apsvarstyti galimybe padidinti zmogiSkyjy iStekliy skyriuje dirbanciy zmoniy skaiciy
priimant j darba personalo koordinatoriy, atsakingg uz integracijos planus naujiems
darbuotojams ir jy jgyvendinima — taip biity sukoordinuotas adaptacijos procesas, numatyti
reikalingi apmokymai, paskirti zmonés, egzistuoty asmuo, | kurj darbuotojai galéty kreiptis
pagrindiniais klausimais. Tokiu badu bty sukuriamos geresnés sglygos naujy darbuotojy
jvedimui;
Reikéty atlikti i§samesnj tyrimg siekiant iSsiaiSkinti, dél kokiy priezas¢iy tarp padaliniy
vyrauja neefektyvi komunikacija ir problemos sprendziamos vangiai. Vadovai turéty
aiSkiau komunikuoti apie bendravimo ir bendradarbiavimo tarp padaliniy svarba, kaip
turéty bati dirbama, kokia to jtaka ir nauda;
Turéty buti atkreipiamas démesys ] seksualine potekste turinciy juoky egzistavimg ijmongje
ir nustatomos aiskios ribos dél jy netoleravimo;
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7)

8)

9)

Reikéty nusimatyti plang darby saugai per OK gerinti, kadangi akivaizdu, jog yra sudarytos
salygos, taciau tritkksta darbuotojy jsitraukimo ir sagmoningumo: turéty biiti skatinamos
bendradarbiavimo, saugumo vertybés, bendrumo jausmas, galbiit padéty kalbéti apie
geruosius darby saugos pavyzdZius vietoje vien blogyjy, kad darbuotojai matyty, jog jy
indélis | darby sauga yra pastebimas ir vertinamas. Bitent taip kuriami jmonés herojai,
legendos, mitai, esantys vieni 1§ OK daliy. Taisyklés veikia, kai darbuotojai yra motyvuoti
ju laikytis ne tik dél galimy nuobaudy;

Tinkami darbo drabuziai ir AAP (atitinkantys lytj asmens, kuriam yra i§duodami, tinkamo
dydzio, geros kokybeés, atitinkantys darby pobudi, poreikius ir pan.) taip pat yra artefaktai
(OK bruozas) bei parodo darbuotojui, jog imonei ripi jo sauga ir darbo kokybe¢, kiek tai yra
susije su darbo drabuziais, todél vertéty atlikti iSsamesnj tyrimg apklausiant objektuose ir
gamykloje dirbancius darbuotojus, siekiant iSsiaiskinti pagrindines su tuo susijusias
problemas;

Siuo metu deklaruojamos organizacijos vertybés ir darbuotojy jvardijamos vertybés
smarkiai skiriasi. Si atskirtis turéty bati $alinama laikui bégant, OK keitimo proceso metu.
Apie vertybes turéty buti ne tik kalbama, bet ir pateikiami pavyzdziai, kaip jos egzistuoja

kasdienéje organizacijos veikoje;

10) Svarbu nepamirsti ateityje pakartoti OK nustatymo testo siekiant iSsiaiskinti, kuria linkme

einama. Taip pat privalu paisyti darbuotojy nuomongs ir siekti i§ jy griztamojo rysio apie §j

procesa, taip identifikuojant problemines vietas ir jas Salinant.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atlikus literatiiros analizg, galima daryti tokias iSvadas:

1.

Neéra vieningos nuomongs, kaip apibréziama organizaciné kultiira. Vis délto, pabréziama
vertybiy, jsitikinimy, suvokimy svarba, nurodoma, jog Sie veiksniai jungia kolektyvo narius
bendram tikslui pasiekti. Autoriai sitilo skirtingus organizacinés kulttros tipus bei nurodo,
jog iprastai jmonés organizaciné kultiira yra keliy tipy derinys.

Lietuvos mokslininkai skiria organizacing ir organizacijos kulttirag — organizacing kulttira
laiko samoningai sukurtg kultiirg, kuri vienija organizacijos narius ir skatina juos siekti
nustatyty tiksly, o organizacijos — savaime be vadovy jsikis§imo susiklos¢iusig kulttrg. Kai
kurie mokslininkai mano, jog S§i atskirtis galéjo atsirasti skirtingo angliSko termino
interpretavimo.

Mokslininkai nurodo, jog organizaciné kultlira yra vienas svarbiausiy organizacijos sékme
lemianciy veiksniy — ji paveikia darbuotojy motyvacija, vienija juos bendram tikslui, kuria
Jsipareigojimo, lojalumo jausma, siejasi su pasitenkinimu darbu ir i§ to kylanciu
produktyvumu, padeda priimti sprendimus naujose situacijose, apibrézia elgesj su
bendradarbiais, klientais, partneriais. Organizaciné kulttira, veikdama paminétus veiksnius,
sukuria organizacijos jvaizdj iSorinei aplinkai. Mokslininkai teigia, jog taip organizaciné
kultura ilguoju laikotarpiu netiesiogiai gali turéti jtakg jmonés veiklos finansiniams
rezultatams. Tyrimai rodo, jog organizaciné kultiira paveikia ir darby saugg, Ziniy bei
kokybés vadyba.

Organizaciné¢ kultira yra veikiama jvairiy veiksniy — ja paveikia iSoriné aplinka
(ekonoming, politiné, socialiné situacijos), organizacinei kultarai jtakg daro ir vadovo
vadovavimo stilius, ji taip pat yra veikiama lyties aspekto. Siekiant sukurti visus
itraukiancig organizaciné kulttira svarbu neignoruoti Sio fakto ir j ji atsizvelgti. Paskutinis
itin didele jtaka organizaciné kultira padares reiskinys — COVID-19 pandemija,
pakoregavusi poziirj j darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, lankstumg darbo vietos ir/ar
laiko atzvilgiu.

Mokslininkai nurodo, jog svarbu nustatyti organizacinés kultiiros tipg siekiant i$siaiskinti,
ar jis atitinka tai, kg ymoné nori deklaruoti darbuotojams ir iSorinei aplinkai. Identifikavus
neatitikimus rekomenduojama pradéti organizaciné kultiira keitimo procesg. Organizacinés
kultiros formavimas/keitimas turéty biti priimamas kaip nuolatinis, nenutriikstantis
reiskinys.

Statybos organizacijas, kaip ir bet kurio kito sektoriaus organizacijas, veikia organizaciné

kulttra. Mokslininky nustatyta, jog tirtose statybos organizacijose organizaciné kultiira
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gal¢jo turéti jtakos projekty veélavimui bei to priezas€iy pobiidziui, jmoniy polinkiui |
inovatyvumg. Dazniausiai tyrimuose nustatyto esami organizaciniy kultiiry tipai — ,,klanas*
ir ,,hierarchija®, vis délto jmonése, kuriose vyrauja ,hierarchija®, pageidaujamas kultiiros

tipas — ,,klanas®.

Tiriamosios dalies i§vados:

1. Tirtastatybos organizacija turi pakankamai geras salygas organizacinés kulttiros gerinimui,
kadangi darbuotojy ir vadovy norima kultiira pakankamai panasi, nors esamos kultiiros
suvokimas pakankamai skirtingas;

2. Tyrimas atskleidé statybos organizacijos silpngsias vietas, kurios yra veikiamos
organizacinés kultaros: motyvacija, integracija, darbuotojy ir vadovy santykiai (ypaé
komunikacija), darby sauga, seksualinio priekabiavimo apraiskos. Tiriamojoje dalyje yra
pateikta iSsamesné analizé su potencialiomis ty silpny viety priezastimis ir galimais
sprendimo budais.

3. Tirtoji statybos organizacija turi pakankamai daug potencialo sékmingai pakeisti kultiirg,
jei imsis efektyviai Salinti identifikuotas problemas (pavyzdziui, prasta vidine
komunikacijg), nes jos yra viena pagrindiniy priezas¢iy, kodél poky¢iai biity sunkiai

1gyvendinami.

Rekomendacijos:

1. D¢l padidéjusios konkurencijos dél darbuotojy statybos jmoniy vadovai turéty atkreipti
démesj | organizacinés kultiros svarbg ir tikslingai ja formuoti. Pravartu perzitréti, ar
organizacijoje vyraujancios vertybés atitinka tas, kurios yra deklaruojamos, ir, jei yra
atskirtis, ieSkoti buidy joms suvienodinti.

2. Organizacijos turéty nustatyti jose dominuojantj ir pageidaujama organizaciné kulttra tipa
siekiant organizaciné kultira formuoti taip, kad ji padéty pasiekti uzsibréztus tikslus.

3. Magistro baigiamajame darbe tirtai statybos organizacijai rekomenduojama skirti démesj
naujos kultiiros formavimui dél didelio neatitikimo tarp esamos ir pageidaujamos kultiiros.
Taip pat turéty biiti stiprinamos identifikuotos silpnosios vietos — komunikacija, padaliniy

bendradarbiavimas, Salinamos seksualinio priekabiavimo apraiskos.
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PRIEDAI
A priedas

OK apibrézimai (sudaryta autorés remiantis Ouchi, 1981, Schein, 1985, Juceviciené, 1994,

Cameron & Quinn, 1999, Zakarevicius, 2003, Simanskiené, 2008b, Pauzuoliené ir Simanskiené,

2021)

Autorius

OK suvokimas

C. Ouchi (1981)

»-.kultira nusako kompanijos vertybes, tokias kaip
agresyvumas, gynybiskumas ir palankumas — vertybes, kurios
nustato veiklos, atvirumo ir elgesio biidg. Savo pavyzdziu
vadybininkai jdiegia §j buda darbuotojams ir perduoda naujoms
darbuotojy kartoms.*

E. H. Schein (1985)

Tarp darbuotojy paplitusiy vertybiy ir tikéjimy sistema, kuri
yra plétojama organizacijoje ir daro jtakg jos nariy elgesiui.

P. Jucevicien¢ (1994)

Nuostaty, vertybiy visuma, kuria vadovaujasi organizacija ir
kuri yra pripazjstama jos nariy, kuri daro jtaka jy elgesiui ir yra
palaikoma organizacijos istorijy, mity bei pasireiSkia per
tradicijas, ritualus, simbolius.

K. Cameron ir R. Quinn (1999)

OK - tal, kas yra vertinga organizacijai, kokie jos lyderiavimo
stiliai, kalba ir simboliai, procediiros ir kasdienés taisyklés,
kaip apibréZziama sékmé. Visa tai, kas lemia unikaly
organizacijos charakter;.

P. Zakarevicius (2003)

»lail tik jos nariams btidingy nuostaty (...) visuma, traktuotina
kaip $iy Zmoniy grupiné¢ sagmoné, lemianti jy reakcijg i (...)
procesus ir saglygojanti jy elgseng*

L. Simanskiené (2008b)

Tai nematoma organizacijos struktiiros dalis, itin svarbi
sékmingam organizacijos vystymui. Tai rinkinys vyraujanciy
isitikinimy, prielaidy, vertybiy.

L. Simanskiené, T. Tarasevicius
(2010)

OK yra valdymo metodas, kurj taikant galima kokybiskai
patobulinti valdymo procesg, bei puoseléjant Zmoniy
Isipareigojimo jausmg ir iStikimybe gauti puikiy darbo
rezultaty.

I. Kvedaraviciené (2013)

OK yra organizacijos vertybiy, nuostaty, likes¢iy ir elgsenos
normy visuma, priimtina daugumai organizacijos nariy ir
padedanti organizacijai patenkinti visy jos nariy poreikius,
siekiant organizacijos tiksly.

F. Arifin et al. (2014)

OK gali biti apibréziama kaip perspektyva, puoseléjamos
vertybés ir elgesys, vyraujantis organizacijoje ir korio mokomi
nauji darbuotojai, vienu metu visiems organizacijos nariams
siekiant organizacijos tapatumo.
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Autorius

OK suvokimas

S. Taneja et al. (2015)

OK yra organizaciné priemoné, kuri jprasmina jmonés misija,
apibrézia vertybes, kurias organizacijos jkuréjai nori jteikti, ir
taip paveikia sprendimy priémima bei verslo strategija.

A. Barbars (2015)

OK yra vertybés ir jsitikinimai, perduodami organizacijos
nariams bei turintys jtakos darbuotojy sprendimams bei
elgesiui.

M. E. Gomez-Miranda et al.
(2015)

OK galima suprasti kaip organizacijos nariy saveika,
atlickan¢ig Sias funkcijas: perteikti tapatumo jausmg
organizacijos nariams, kurti jsipareigojimo uz save ir kitus
jausma, siekti sistemos stabilumo, daryti jtakg formuojant
organizacijos nariy elgesj. Siuo pozitiriu OK turi jtakos
darbuotojy elgesiui ir dél to gali bati suprantama kaip valdymo
priemone.

M. Pepey et al. (2016)

OK suvokiama kaip kolektyvinés vertybés, jsitikinimai,
prielaidos, lukesciai, filosofija, t. y. viskas, kas suburia
organizacijos narius bendram tikslui.

M. M. Indocochea et al. (2018)

OK yra svarbi, siekiant suvaldyti zinias bet tuo bet kurio tipo
institucijoje, ji paprastai suprantama kaip vertybiy, principy,
paprociy, jprociy ir tradicijy, kuriais dalijasi visi organizacijos
nariai, rinkiniai.
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B priedas
Darbuotojy (padaliniy vadovy, specialisty) apklausos anketa

Gerbiamas respondente,

Esu Vilnius TECH Statybos ekonomikos ir verslo studijy programos studenté. Siuo metu ra$au magistro
baigiamajj darba tema ,,Organizacinés kultiiros jtaka statybos jmoniy veiklai“. Si anketa — dalis mano magistro
baigiamojo darbo tyrimo, kurio tikslas — iSsiaiSkinti imonés organizacinés kulttiros tipa, darbuotojy pozitirj i
organizacine kultlirg, poreikius, savijauta, identifikuoti stiprigsias ir silpngsias savybes, bei pateikti
rekomendacijas jmonei, atsizvelgiant  gautus rezultatus.

Labai tikiuosi, jog 1 visus klausimus atsakysite pateikdami savo tikragja nuomone. Anketa anoniminé, Jusy
atsakymai, apibendrinti su kity respondenty atsakymais, Sioje anketoje bus panaudoti raSant magistro
baigiamgjj darba.

Anketos pildymo laikas — iki 15 min. A¢iti uz Jisy bendradarbiavima.

L Demografiniai rodikliai.
1. Jasy lytis: 4. Padalinys, kuriame dirbate:
O Vyras O Administracijos, DSS, rinkodaros
O Moteris O Energetikos, tiekimo, transporto,
geodezijos
2. Jusy amzius: O Gamybos
O Iki 25 m. O Statybos
O 26-35m. O Projekty valdymo
O 36-45m.
O 46-55m. 5. Jisy pareigos:
O 56 m. ir daugiau O Padalinio vadovas
O Specialistas (Meistras, darby
3. Jusy issilavinimas: vadovas, projekty vadovas,
O Vidurinis vadybininkas, inzinierius ir pan.)
O Profesinis O Darbininkas, mechanizatorius,
0 Aukstasis neuniversitetinis vairuotojas

O Aukstasis universitetinis

6. Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje?
O Ikilm.
O 1-2m.
O 3-5m.
O 6-10m.
O Daugiau nei 10 m.

II. Organizacinés kultiiros tipo nustatymas.
Langeliuose jraSykite raide to teiginio, kuris geriausiai atitinka jmonéje, komandoje esancias
situacijas ir tai, kaip Jisy nuomone turéty biti.

1. Imonéje dominuoja tokios charakteristikos:

a.
b.

¢
d.

Kolektyvas kaip Seima, vyrauja neformaliis kontaktai, Zmonés turi daug bendro;

7monés pasiruose aukotis ir rizikuoti, jie orientuoti j sékme, vyrauja dinamiska, versli
atmosfera, nebijoma naujoviy;

Veikla orientuota j rezultata, uzduociy atlikima, tiksly pasiekima, dominuoja konkurencija;
Vyrauja griezta struktiira, aiSkiis jgaliojimai, kontrolé, laikomasi formaliy taisykliy.

Taip turéty biti Miisy jmonéje
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. Vyraujantis vadovavimo stilius:

a. Vyrauja vadovy noras padéti, mokyti;

b. Vadovai jkvepia verslumo, inovatyvumo, polinkio rizikuoti;

c. Vadovai yra efektyvumo, agresyvumo rinkoje, susitelkimo j rezultatus pavyzdys;

d. Vadovai yra koordinavimo, aiSkaus ir tikslaus organizavimo, sklandaus reikaly vykdymo
pavyzdys.

Taip turéty bati Miisy jmonéje

. Darbo santykiai:

a. Dominuoja komandinis darbas, vieningumas, dalyvavimas priimant sprendimus;

b. Skatinama nebijoti rizikos, dométis ir imtis inovacijy, suteikiama laisvé priimant sprendimus;
c. Vyrauja auksti reikalavimai, siekiama konkurencijos, skatinami pasiekimai;

d. Vyrauja paklusnumas, stabilumas, taisykliy ir procesy laikymasis.

Taip turéty bati Miisy imonéje

. Imone vienija:

a. Tarpusavio pasitikéjimas, jsipareigojimas, aukstas atsakingumo lygis;

b. Inovacijy siekis, tobuléjimas, noras pirmauti;

c. Tiksly jgyvendinimas, uzdaviniy sprendimas, agresyvumas konkurenty atzvilgiu, pergalé;
d. Formalios taisyklés, oficiali politika, siekis uztikrinti sklandzig veikla.

Taip turéty biti Miisy jmonéje

. Imonés strategija:

a. Pasitikéjimas, atvirumas, bendradarbiavimas, humaniska plétra;

b. Darbuotojy kvalifikacijos kélimas, naujovés, naujy problemy sprendimas, naujy technologijy
isigijimas ir taikymas;

c. Tiksly siekimas, konkurenciniai veiksmai, pergalé rinkoje;

d. Produktyvumo didinimas, sklandiis procesai, stabilumas.

Taip turéty biti Miisy imonéje

Sékmé priklauso nuo:
1. Darbuotojy gerovés, teigiamo jy vystymosi, pasiruoSimo veikti;
2. Unikaliy paslaugy kiirimo, lyderystés paslaugose, novatoriskumo;
3. Pirmavimo prie$ konkurentus, lyderystés rinkoje;
4. Pelningumo, tikslus terminy planavimo, garantuoto apriipinimo.

Taip turéty biti Miisy imonéje

88



III.  Organizacinés kultiiros elementy ir darbuotojy poziirio vertinimas.

1. Bendradarbiai.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

11213145
Su kolegomis sutariu gerai.
Kolegy bendravimas draugiskas ir Siltas.
Mano nuomone, rezultatams pasiekti svarbu darnus kolektyvas.
Su kolegomis mane sieja daugiau dalyky nei tik darbas toje pacioje imonéje.
Man svarbu, kad su kolegomis turéciau kazka bendro.

2. Isitraukimas.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1/2(3/4]5
Jauciu, kad imonéje kiekvienas darbuotojas gali pasidalinti savo idéjomis.
Man yra svarbu, kad jmon¢je biity iSklausomos ir mano idéjos.
Kai neisklausoma mano nuomoné sprendziant problemas, atrodo, kad mano
darbas yra beprasmis.
Man patinka dalyvauti jmonés organizuojamuose vakaréliuose, iSvykose (ar
kitoje laisvalaikio formoje).

3. Jei nedalyvaujate/nenorite dalyvauti imonés renginiuose, kodél? Pazymeékite iki 2 varianty.
Noriu ir dalyvauju;

Nesijauciu kolektyvo dalimi;

Nemeégstu susiblirimy (apskritai);

Nepatinka organizuojamy renginiy pobidis;

Kolegos néra pakankamai draugiski;

Nenoriu leisti papildomo laiko su kolegomis;

Nemégstu savo darbo, todél nenoriu dalyvauti jimonés renginiuose;

Kita:

ooooooog

4. Ar atlikdami uZduotis stengiatés jas atlikti kuo geriau?
O Taip, siekiu geriausio rezultato
O Ne, atlieku pakankamai gerai, bet nepersistengiu
O Ne, man nelabai svarbu rezultatas

5. Kurie veiksniai Jus motyvuoja geriau atlikti savo darba? (1 — visiskai neturi jtakos, 2 — nemotyvuoja,
3 —nei motyvuoja, nei nemotyvuoja, 4 — Siek tiek motyvuoja, 5 — motyvuoja)

1(2]3/4]5
SavarankiSkumas atliekant savo darba
Profesinis tobuléjimas
Galimybé dalyvauti su darbu susijusiy sprendimy priémime
Geri santykiai su vadovu
Galimybeé kelti kvalifikacija (jmonés suteikiami kursai, mokymai ir pan.)
Aiskus karjeros perspektyvy suvokimas
Geri santykiai su bendradarbiais
Premijos uz gerai atlikta darba




6. Vadovai ir darbuotojai, bendravimas, pripazinimas, pagarba.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1123415
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy jvedimui, supazindinimui su
tvarkomis.
Pradéjus dirbti gavau pakankamai pagalbos ir démesio, buvo suteikta
reikalinga informacija, nesijauciau pasimetes.
Vadovas tiksliai apibrézia uzduotis ir tiksliai jas iSaiSkina darbuotojams.
Man svarbu, kad vadovas uzduotis pateikty aiskiai ir suprantamai.
Susidiirgs su sunkumais i§ savo vadovo sulaukiu pagalbos.
Man yra svarbus vadovo palaikymas.
Imonéje vertinami ir gerbiami visy lygiy darbuotojai.
I darbuotojy pasiekimus atkreipiamas démesys, paskelbiama apie juos.
Man triiksta pozityvios ir paskatinancios informacijos apie darbuotojy
pasiekimus, geraja darbo praktika.
Atliekant darbg man svarbu laisvé (silpna kontrolé priimant tam tikrus
sprendimus, planuojantis savo laika, darbo metodus ir pan.)
Manau, kad jmonéje per stipri kontrolé.
Vadovai pastebi, jei darbuotojai randa bidus darbg atlikti efektyviau ir j tai
atkreipia démes;.
Vadovai skatina darbuotojus ieskoti naujy btidy atlikti uzduotis efektyviau.
Darbe néra daug barniy (vidinés konkurencijos, apkalby ir t.t.) ir kovos.

7. Ar esate patenkintas savo vadovy vadovavimo stiliumi?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,,ne*, ko norétysi i§ vadovo? (iki 3 varianty)
Daugiau pagalbos sprendziant problemas
Aiskesnés komunikacijos

Lankstesnio pozifirio j pokycius

AiSkesnio planavimo

Daugiau griztamojo rysio apie mano darba
Efektyvesnio problemy sprendimo
Daugiau kontrolés

Daugiau paskatinimy

Daugiau pagarbos

Kita:

Ooooooooooo

8. Ar esate patenkintas savo vadovy kompetencija?
O Taip
O Ne

9.Kaip vertinate imonéje vykstanciy susirinkimy daznuma?
O Susirinkimy per daug.
O Susirinkimy per mazai.
O Susirinkimy pakankamai.

10. Kaip vertinate jmonéje vykstanciy susirinkimy kokybe?
O Susirinkimai neefektyviis, uztrunka per ilgai ir neiSsprendziamos problemos
O Viskas gerai, susirinkimuose aptariama visa reikalinga informacija, iSsprendziamos
problemos



11. Ar ijmonei btidinga sklindantys gandai (apie imonés procesus, darbuotojus ir pan.)?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,,taip™, kokios, JUsy nuomone, ty gandy priezastys (galimi keli atsakymai)?
O Informacijos apie jvykius imonéje trikumas;
O Tarpusavio konkurencija;
O Netinkamai pateikiama informacija (prasta vidiné komunikacija);
0 ToksiSka organizaciné aplinka (Zmonéms patinka skleisti netikslig informacijg);
O Kita:

12. Tobuléjimas, karjeros galimybés.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiSkai sutinku)

112|345
Darbuotojai atlieka tokius darbus, kuriuose gali panaudoti visas savo Zinias ir
igtdzius.
Darbuotojams yra suteikiami reikalingi mokymai.
Aiskiai zinau, ko reikia, kad man imonéje sektysi (karjeros perspektyvos,
atlygio poky¢iai ir pan.).
I§ vadovo sulaukiu pakankamai atsiliepimy apie savo darba, Zinau, kg darau
gerai ir kur galéciau patobuléti.
Man svarbu i§ vadovo sulaukti atsiliepimy apie mano darba.
Man svarbu, kad darbe tobuléciau.
Jauciu, kad dirbdamas $j darba tobuléju.

13. Ar Jums svarbu, kad darbovietéje biity galimybe kilti pareigose?
O Taip
O Ne

14. Ar matote realias galimybes paaukstinimui $ioje jmonéje?
O Taip
O Ne

15. Bendravimas tarp padaliniy.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiSkai sutinku)

1/2/3/4]5
Imoné skatina informacijos dalijimasi tarp padaliniy.
Tarp padaliniy vyrauja efektyvi komunikacija (informacija pasiekia laiku, jos
pakanka ir pan.)
Problemos tarp padaliniy iSsprendziamos efektyviai.
Problemos tarp padaliniy i§sprendziamos tik jsitraukus vadovams.
Manau, kad problemas tarp padaliniy reikéty galéti spresti ir be vadovy
1sikiSimo.
Yra skatinamas bendradarbiavimas tarp padaliniy.

Darbo aplinka, vertybés:
16. Darbo aplinkoje pasitaiko seksualinés potekstés juoky:
O Taip
O Ne
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17. Su tokiais juokais mano nuomone viskas gerai:
O Taip
O Ne

18. Tokio pobiidzio juokai mane vercia jaustis nepatogiai:
O Taip
O Ne

19. Matau, jog kolegas tokie juokai vercia jaustis nepatogiai:
O Taip
O Ne

20. JaucCiu, jog imongéje su vyrais ir moterimis elgiamasi vienodai:
O Taip
O Ne

21. Jei | ankstesnj klausimg atsakéte ,,ne*, kam, Jisy nuomone, juntamas didesnis palankumas?
O Vyrams
O Moterims

22. Kokios, Jiisy nuomone, yra organizacijoje puoseléjamos vertybés (pazyméti iki 3):
Tiksly pasiekimas

Inovatyvumas

Produktyvumas

Pirmavimas rinkoje

Lankstumas ir laisvé (mazai kontrolés)
Atsidavimas

Nuoseklumas

Tobuléjimas

Poky¢iy siekimas

Aiski darbo tvarka ir jos laikymasis
Komunikacija

Pelnas

ooooooooooog

23. Ar Jusy puoseléjamos vertybés sutampa su organizacijos?
O Taip
O Ne
0 Dazniau taip nei ne
O Dazniau ne nei taip

24. Ar Jums svarbu, kad Jusy vertybés sutapty su organizacijos?
O Taip
O Ne

25. Ar norétuméte keisti savo dabartinj darba i kitg pozicija toje pacioje imonéje?
O Taip
O Ne
26. Ar norétuméte keisti savo dabartinj darbg i darba kitoje imonéje?
O Taip
O Ne
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27. Kokios priezastys lemty Jusy apsisprendima keisti darba? (Pazyméti iki 2 varianty):
O Didesnis atlyginimas
O Geresnés darbo salygos
[0 Nesutarimai su kolektyvo nariais
O Suprastéje santykiai su vadovu
O Kita:

28. Atsiradus galimybei keisciau darbg j:
O Darba su mazesniu atlyginimu
0 Darba su tokiu paciu atlyginimu
O I darba su mazesniu ar tokiu paciu atlyginimu esamo nekeisciau

29. Ar pakviestuméte | imoneg dirbti savo draugus?
O Taip
O Ne

Pakomentuokite:

Atsakyti tik jei tenka lankytis objektuose, gamykloje. Pozitiris i darby sauga:
30. Ar pries pradedant lankytis objektuose, gamykloje buvote supazindintas(-a) su darby saugos
taisyklémis ir reikalavimais?
O Taip
O Tik pavirSutiniskai
O Ne
31. Kaip vertinate darby saugg organizacijoje?

Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 —nesutinku, 3 —neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku):

1/2(3/4]5
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy apmokymui darby saugos
klausimais.
Imoné suteikia reikalingas apsaugos priemones.
Darbuotojai atsakingai zifiri ] darby sauga, laikosi reikalavimy ir taisykliy,
dévi apsaugos priemones.
Vadovai atsakingai zitiri | darby sauga, tinkamai prizitiri darbus, imasi
priemoniy, jei nesilaikoma darby saugos.

32. Kas, Jisy nuomone, labiausiai padeda ir skatina laikytis darby saugos (galimi keli variantai)?
Aiskios instrukcijos

Atsakingas vadovy pozitiris | darby sauga, nuolatinis priminimas jos laikytis
Nuobaudos uz reikalavimy nesilaikyma

Kolektyvo vieningumas laikantis numatyty taisykliy

Savo ir bendradarbiy sveikatos saugojimas

Patogios/tinkamos apsaugos priemonés, darbo riibai

O Oooooo

Kita:

33. Imonés suteikiami darbo drabuziai yra tinkami (pagal kiino sudéjima, lytj, darby pobiidj ir pan.)
O Taip
O Ne
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Jei atsakéte ,,ne*, pakomentuokite:

34. Imonés suteikiamos apsaugos priemonés tinkamos dévéjimui (pagal kiino sudéjima, lyti, darby
pobudj ir t.t.):
O Taip
O Ne
Jei atsakéte ,,ne*, pakomentuokite:
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C priedas

Darbininky apklausos anketa

Gerbiamas respondente,

Esu Vilnius TECH Statybos ekonomikos ir verslo studijy programos studenté. Siuo metu rasau magistro
baigiamajj darba tema ,,Organizacinés kultiiros jtaka statybos jmoniy veiklai®. Si anketa — dalis mano magistro
baigiamojo darbo tyrimo, kurio tikslas — i$siaiSkinti jmonés organizacinés kulttiros tipa, darbuotojy pozitirj 1
organizacine Kkultiira, poreikius, savijautg, identifikuoti stiprigsias ir silpngsias savybes, bei pateikti
rekomendacijas jmonei, atsizvelgiant | gautus rezultatus.

Labai tikiuost, jog 1 visus klausimus atsakysite pateikdami savo tikraja nuomone. Anketa anoniminé, Jiisy
atsakymai, apibendrinti su kity respondenty atsakymais, Sioje anketoje bus panaudoti raSant magistro
baigiamaji darba.

Anketos pildymo laikas — iki 15 min. Aciti uz Jisy bendradarbiavima.

L Demografiniai rodikliai.
1. Jusy lytis:
O Vyras
O Moteris
2. Jdsy amzius: 4. Padalinys, kuriame dirbate:
O Iki 25 m. O Statybos
O 26-35m. O Transporto
O 36-45m. O Gamybos
O 46-55m.
O 56 m. ir daugiau 5. Kiek laiko dirbate Sioje imonéje?
O Ikilm
3. Jusy iSsilavinimas: O 1-2m.
O Vidurinis O 3-5m.
O Profesinis O 6-10m.
O Aukstasis neuniversitetinis O Daugiau nei 10 m.

O Aukstasis universitetinis

II. Organizacinés kultiiros tipo nustatymas.
Langeliuose jraSykite raide to teiginio, kuris geriausiai atitinka jmonéje ar Jisy komandoje esancia
situacijas ir tai, kaip Jisy nuomone turéty biti.

1. Imonéje dominuoja tokios charakteristikos:
a. Kolektyvas kaip Seima, vyrauja neformalts kontaktai, zmonés turi daug bendro;
b. Zmonés pasiruose aukotis ir rizikuoti, jie orientuoti j sékme, vyrauja dinamiska, versli
atmosfera, nebijoma naujoviy;
c. Veikla orientuota i rezultata, uzduociy atlikima, tiksly pasiekima, dominuoja konkurencija;
d. Vyrauja griezta struktiira, aiskts jgaliojimai, kontrolé, laikomasi formaliy taisykliy.

Taip turéty bati Misy jmonéje (komandoje)
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2. Vyraujantis vadovavimo stilius:
a. Vyrauja vadovy noras padéti, mokyti;
b. Vadovai jkvepia verslumo, inovatyvumo, polinkio rizikuoti;
c. Vadovai yra efektyvumo, agresyvumo rinkoje, susitelkimo j rezultatus pavyzdys;
d. Vadovai yra koordinavimo, aiSkaus ir tikslaus organizavimo, sklandaus reikaly vykdymo
pavyzdys.

Taip turéty bati Misy imonéje (komandoje)

3. Darbo santykiai:
a. Dominuoja komandinis darbas, vieningumas, dalyvavimas priimant sprendimus;
b. Skatinama nebijoti rizikos, dométis ir imtis inovacijy, suteikiama laisvé priimant sprendimus;
c. Vyrauja auksti reikalavimai, siekiama konkurencijos, skatinami pasiekimai;
d. Vyrauja paklusnumas, stabilumas, taisykliy ir procesy laikymasis.

Taip turéty buti Miisy jmonéje (komandoje)

4. Imone vienija:
a. Tarpusavio pasitikéjimas, jsipareigojimas, aukstas atsakingumo lygis;
b. Inovacijy siekis, tobuléjimas, noras pirmauti;
c. Tiksly jgyvendinimas, uzdaviniy sprendimas, agresyvumas konkurenty atzvilgiu, pergalé;
d. Formalios taisyklés, oficiali politika, siekis uztikrinti sklandzig veikla.

Taip turéty biti Misy jmonéje (komandoje)

5. Imonés strategija:
a. Pasitikéjimas, atvirumas, bendradarbiavimas, i Zzmogy (darbuotoja) orientuota plétra plétra;
b. Darbuotojy kvalifikacijos kélimas, naujovés, naujy problemy sprendimas, naujy technologijy
isigijimas ir taikymas;
c. Tiksly siekimas, konkurenciniai veiksmai, pergalé rinkoje;
d. Produktyvumo didinimas, sklandiis procesai, stabilumas.

Taip turéty biti Miisy imonéje (komandoje)

6. Sékmé priklauso nuo:
1. Darbuotojy gerovés, teigiamo jy vystymosi, pasiruo$imo veikti;
2. Unikaliy paslaugy kiirimo, lyderystés paslaugose, novatoriskumo;
3. Pirmavimo prie§ konkurentus, lyderystés rinkoje;
4. Pelningumo, tikslus terminy planavimo, garantuoto apriipinimo.

Taip turéty bati Miisy imonéje (komandoje)

III. Darbuotojy vertinimas.

1. Bendradarbiai.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1 2 3 4 5
Su kolegomis sutariu gerai.
Kolegy bendravimas draugiskas ir Siltas.
Mano nuomone, rezultatams pasiekti svarbu darnus kolektyvas.
Su kolegomis mane sieja daugiau dalyky nei tik darbas toje pacioje imonéje.
Man svarbu, kad su kolegomis turéciau kazka bendro.




2. Isitraukimas.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1/12|3/4]5
Jauciu, kad imonéje kiekvienas darbuotojas gali pasidalinti savo idéjomis.

Man yra svarbu, kad jmonéje biity iSklausomos ir mano idéjos.

Ar jauciatés kolektyvo dalimi?
O Taip
O Ne

3. Ar atlikdami uzduotis stengiatés jas atlikti kuo geriau?
O Taip, siekiu geriausio rezultato
O Ne, atlieku pakankamai gerai, bet nepersistengiu
O Ne, man nelabai svarbu rezultatas

4. Kurie veiksniai Jus motyvuoja geriau atlikti savo darba? (1 — visiSkai neturi jtakos, 2 — nemotyvuoja,
3 —nei motyvuoja, nei nemotyvuoja, 4 — Siek tiek motyvuoja, 5 — motyvuoja)

112 3 /4|5
Savarankiskumas atliekant savo darba
Profesinis tobuléjimas
Galimybé dalyvauti su darbu susijusiy sprendimy priémime
Geri santykiai su vadovu
Galimybé kelti kvalifikacija (imonés suteikiami kursai, mokymai ir pan.)
Aiskus karjeros perspektyvy suvokimas
Geri santykiai su bendradarbiais
Premijos uz gerai atlikta darba

5. Vadovai ir darbuotojai, bendravimas, pripazinimas, pagarba.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

112|3(4]5
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy jvedimui, supazindinimui su
tvarkomis.
Pradéjus dirbti gavau pakankamai pagalbos ir démesio, buvo suteikta reikalinga
informacija, nesijauc¢iau pasimetgs.
Vadovas tiksliai apibrézia uzduotis ir tiksliai jas iSaiSkina darbuotojams.
Man svarbu, kad vadovas uzduotis pateikty aiskiai ir suprantamai.
Susidiirgs su sunkumais i§ savo vadovo sulaukiu pagalbos.
Man yra svarbus vadovo palaikymas.
Imonéje vertinami ir gerbiami visy lygiy darbuotojai.
I darbuotojy pasiekimus atkreipiamas démesys, paskelbiama apie juos.
Man triksta pozityvios ir paskatinancios informacijos apie darbuotojy
pasiekimus, geraja darbo praktika.
Atliekant darba man svarbu laisvé (silpna kontrolé priimant tam tikrus
sprendimus, planuojantis savo laika, darbo metodus ir pan.)
Manau, kad jmonéje per stipri kontrolé.
Vadovai pastebi, jei darbuotojai randa biidus darbg atlikti efektyviau ir | tai
atkreipia démes;.
Vadovai skatina darbuotojus ieskoti naujy budy atlikti uzduotis efektyviau.
Darbe néra daug barniy (vidinés konkurencijos, apkalby ir t.t.) ir kovos.




6. Ar esate patenkintas savo vadovy vadovavimo stiliumi?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,,ne”, ko norétysi i§ vadovo? (iki 3 varianty)
Daugiau pagalbos sprendziant problemas
Aiskesnés komunikacijos

Lankstesnio pozitirio j pokycius

Aiskesnio planavimo

Daugiau grjztamojo rySio apie mano darbg
Efektyvesnio problemy sprendimo

Daugiau kontrolés

Daugiau paskatinimy

Daugiau pagarbos

O OOoOooooooo

Kita:

7. Ar esate patenkintas savo vadovy kompetencija?
O Taip
O Ne

8. Ar imonei blidinga sklindantys gandai (apie jmonés procesus, darbuotojus ir pan.)?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,.taip™, kokios, Jiisy nuomone, ty gandy priezastys (galimi keli atsakymai)?
O Informacijos apie jvykius jimonéje trikumas;
O Tarpusavio konkurencija;
O Netinkamai pateikiama informacija (prasta vidiné komunikacija);
0 ToksiSka organizaciné aplinka (Zmonéms patinka skleisti netikslig informacija);
O Kita:

9. Tobuléjimas, karjeros galimybés.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1(2]3/4]5
Darbuotojai atlieka tokius darbus, kuriuose gali panaudoti visas savo zZinias ir
igidzius.
Darbuotojams yra suteikiami reikalingi mokymai.
Aiskiai zinau, ko reikia, kad man jmonéje sektysi (karjeros perspektyvos,
atlygio poky¢iai ir pan.).
IS vadovo sulaukiu pakankamai atsiliepimy apie savo darba, Zinau, ka darau
gerai ir kur galéciau patobuléti.
Man svarbu i$ vadovo sulaukti atsiliepimy apie mano darba.
Man svarbu, kad darbe tobuléciau.
Jauciu, kad dirbdamas $j darbg tobuléju.

10. Ar Jums svarbu, kad darbovietéje buity galimybé kilti pareigose?
O Taip
O Ne

11. Ar matote realias galimybes paaukstinimui Sioje imonéje?
O Taip
O Ne
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12. Kokios, Jiisy nuomone, yra organizacijoje puoseléjamos vertybés (pazyméti iki 3):
Tiksly pasiekimas

Inovatyvumas

Produktyvumas

Pirmavimas rinkoje

Lankstumas ir laisvé (mazai kontrolés)
Atsidavimas

Nuoseklumas

Tobuléjimas

Poky¢iy siekimas

Aiski darbo tvarka ir jos laikymasis
Komunikacija

Pelnas

Oo0ooooooooon

13. Ar Jisy puoseléjamos vertybés sutampa su organizacijos?
O Taip
O Ne
0 Dazniau taip nei ne
0 Dazniau ne nei taip

14. Ar Jums svarbu, kad Jusy vertybés sutapty su organizacijos?
O Taip
O Ne

15. Ar norétuméte keisti savo dabartinj darbg ] kitg pozicija toje pacioje imonéje?
O Taip
O Ne

16. Ar norétuméte keisti savo dabartinj darbg i darba kitoje imonéje?
O Taip
O Ne

17. Kokios priezastys lemty Jisy apsisprendima keisti darbg? (Pazyméti iki 2 varianty):

0 Didesnis atlyginimas kitoje imonéje
O Geresnés darbo salygos kitoje imonéje
[0 Nesutarimai su kolektyvo nariais

0 Suprastéje santykiai su vadovu

O Kita:

18. Atsiradus galimybei keisciau darba 1:
O Darba su mazesniu atlyginimu
O Darba su tokiu paciu atlyginimu
O I darba su mazesniu ar tokiu paciu atlyginimu esamo nekeisc¢iau

19. Ar pakviestumeéte j imone dirbti savo draugus?
O Taip
O Ne

Pakomentuokite:
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Poziiiris i darby sauga:
20. Ar prie§ pradedant lankytis objektuose, gamykloje buvote supazindintas(-a) su darby saugos
taisyklémis ir reikalavimais?
O Taip
O Tik pavirSutiniSkai
O Ne
21. Kaip vertinate darby sauga organizacijoje?

Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiSkai sutinku):

1/2/3(4]5
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy apmokymui darby saugos
klausimais.
Imoné suteikia reikalingas apsaugos priemones.
Darbuotojai atsakingai zitiri  darby sauga, laikosi reikalavimy ir taisykliy, dévi
apsaugos priemones.
Vadovai atsakingai zitri | darby sauga, tinkamai priziiri darbus, imasi
priemoniy, jei nesilaikoma darby saugos.

22. Kas, Jisy nuomone, labiausiai padeda ir skatina laikytis darby saugos (galimi keli variantai)?
Aiskios instrukcijos

Atsakingas vadovy pozitiris ] darby sauga, nuolatinis priminimas jos laikytis
Nuobaudos uz reikalavimy nesilaikyma

Kolektyvo vieningumas laikantis numatyty taisykliy

Savo ir bendradarbiy sveikatos saugojimas

Patogios/tinkamos apsaugos priemonés, darbo riibai

O ODoooono

Kita:

23. Imonés suteikiami darbo drabuziai yra tinkami (pagal kiino sudéjima, lytj, darby pobudj ir pan.)
O Taip
O Ne
Jei atsakéte ,,ne”, pakomentuokite:

24. Imonés suteikiamos apsaugos priemonés tinkamos dévéjimui (pagal kiino sudéjima, lyti, darby pobtidj
ir t.t):
O Taip
O Ne
Jei atsakéte ,,ne*, pakomentuokite:
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D priedas
Vadovy apklausos anketa

Gerbiamas respondente,

Esu VGTU Statybos ekonomikos ir verslo studijy programos studenté. Siuo metu rasau baigiamaji darba
tema ,,Organizacinés kultiiros jtaka statybos jmoniy veiklai. Si anketa — dalis mano baigiamojo darbo tyrimo,
kurio tikslas — iSsiaiSkinti jmonés organizacinés kultiiros tipa, darbuotojy pozitrj i ja, poreikius, savijauta,
identifikuoti stiprigsias ir silpnasias savybes, bei pateikti rekomendacijas jmonei, atsizvelgiant | gautus

rezultatus.

Labai tikiuosi, jog 1 visus klausimus atsakysite pateikdami savo tikraja nuomone. Anketa anoniminé, Jiisy
atsakymai, apibendrinti su kity respondenty atsakymais, Sioje anketoje bus panaudoti rasant magistro
baigiamajj darba.

Anketos pildymo laikas — iki 10 min. Acifi uz Jusy bendradarbiavima.

I Demografiniai rodikliai.
1. Jusy lytis: 3. Jasy iSsilavinimas:
O Vyras O Vidurinis
O Moteris O Profesinis
O Aukstasis neuniversitetinis
2. Jusy amzius: O Aukstasis universitetinis
O Iki25m. O
O 26-35m. 4. Kiek laiko dirbate Sioje imonéje?
O 36-45m. O Ikilm
O 46-55m. O 1-2m.
O 56 m. ir daugiau O 3-5m.
O 6-10m.
O Daugiau nei 10 m.
1I. Organizacinés kultiiros tipo nustatymas.

Langeliuose jrasykite raide to teiginio, kuris geriausiai atitinka jmonéje, komandoje esancias
situacijas ir tai, kaip Jisy nuomone turéty biiti.

1. Imonéje dominuoja tokios charakteristikos:

a. Kolektyvas kaip Seima, vyrauja neformaltis kontaktai, zmonés turi daug bendro;
b. Zmonés pasiruose aukotis ir rizikuoti, jie orientuoti j sékme, vyrauja dinamiska, versli
atmosfera, nebijoma naujoviy;
c. Veikla orientuota j rezultata, uzduociy atlikima, tiksly pasiekima, dominuoja konkurencija;
d. Vyrauja griezta struktiira, aiskiis jgaliojimai, kontrolé, laikomasi formaliy taisykliy.
Taip turéty biti Miisy jmonéje

2. Vyraujantis vadovavimo stilius:

a

b
c
d

Vyrauja vadovy noras padéti, mokyti;

Vadovai jkvepia verslumo, inovatyvumo, polinkio rizikuoti;

Vadovai yra efektyvumo, agresyvumo rinkoje, susitelkimo j rezultatus pavyzdys;
Vadovai yra koordinavimo, aiSkaus ir tikslaus organizavimo, sklandaus reikaly vykdymo
pavyzdys.

Taip turény biiti ‘ I Milsy jmonéje [ ‘
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. Darbo santykiai:

a. Dominuoja komandinis darbas, vieningumas, dalyvavimas priimant sprendimus;

b. Skatinama nebijoti rizikos, dométis ir imtis inovacijy, suteikiama laisvé priimant sprendimus;
c. Vyrauja auksti reikalavimai, siekiama konkurencijos, skatinami pasiekimai;

d. Vyrauja paklusnumas, stabilumas, taisykliy ir procesy laikymasis.

Taip turéty biti Miisy jmonéje

. Imong vienija:

a. Tarpusavio pasitikéjimas, jsipareigojimas, aukstas atsakingumo lygis;

b. Inovacijy siekis, tobuléjimas, noras pirmauti;

c. Tiksly jgyvendinimas, uzdaviniy sprendimas, agresyvumas konkurenty atzvilgiu, pergalé;
d. Formalios taisyklés, oficiali politika, siekis uztikrinti sklandzig veikla.

Taip turéty buti Miisy jmonéje

. Imonés strategija:

a. Pasitikéjimas, atvirumas, bendradarbiavimas, humaniska plétra;

b. Darbuotojy kvalifikacijos kélimas, naujovés, naujy problemy sprendimas, naujy technologijy
Isigijimas ir taikymas;

c. Tiksly siekimas, konkurenciniai veiksmai, pergalé rinkoje;

d. Produktyvumo didinimas, sklandiis procesai, stabilumas.

Taip turéty biti Miisy imonéje

Sékmeé priklauso nuo:
1. Darbuotojy gerovés, teigiamo jy vystymosi, pasiruoSimo veikti;
2. Unikaliy paslaugy kiirimo, lyderystés paslaugose, novatoriskumo;
3. Pirmavimo prie$ konkurentus, lyderystés rinkoje;
4. Pelningumo, tikslus terminy planavimo, garantuoto apriipinimo.

Taip turéty buti Miisy jmonéje

Organizacinés Kultiiros elementy vertinimas.

. Bendradarbiai.

Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiSkai sutinku)

1121345
Manau, jog imonés kolektyvas darnus.
Kolegy bendravimas draugiskas ir Siltas.
Mano nuomone, rezultatams pasiekti svarbu darnus kolektyvas.
Su kolegomis mane sieja daugiau dalyky nei tik darbas toje pacioje imonéje.
Man svarbu, kad su kolegomis turééiau kazka bendro.
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2. Isitraukimas.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1/2]13]4]|5
Imonéje kiekvienas darbuotojas gali pasidalinti savo idéjomis.
Darbuotojai turi idéjy ir nebijo jomis dalintis.
Manau, jog darbuotojams svarbu, kad jy idéjos biity iSklausytos.
Darbuotojams patinka dalyvauti jmonés organizuojamuose vakaréliuose,
iSvykose.
Man patinka dalyvauti jmonés organizuojamuose vakaréliuose, iSvykose (ar
kitoje laisvalaikio formoje).

3. Kaip manote, kokios yra pagrindinés priezastys, kodél darbuotojai nedalyvauja imonés renginiuose?
Pazymékite iki 2 varianty.

Nori ir dalyvauja;

Nesijaucia kolektyvo dalimi;

Nemeégsta susiblirimy (apskritai);

Nepatinka organizuojamy renginiy pobiidis;

Kolegos néra pakankamai draugiski,

Nenori leisti papildomo laiko su kolegomis;

Nemégsta savo darbo, todél nenori dalyvauti imonés renginiuose;

Kita:

ooooooon

4. Kas, Jisy nuomone, darbuotojus motyvuoja geriau atlikti uzduotis? (1 — visiSkai neturi jtakos, 2 —
nemotyvuoja, 3 — nei motyvuoja, nei nemotyvuoja, 4 — Siek tiek motyvuoja, 5 — motyvuoja)
1/2(3/4]5

Savarankiskumas atliekant savo darba

Profesinis tobuléjimas

Galimybé dalyvauti su darbu susijusiy sprendimy priémime

Geri santykiai su vadovu

Galimybe kelti kvalifikacija (imonés suteikiami kursai, mokymai ir pan.)
Aiskus karjeros perspektyvy suvokimas

Geri santykiai su bendradarbiais

Premijos uz gerai atlikta darba

5. Vadovai ir darbuotojai, bendravimas, pripaZinimas, pagarba.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visi§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visi§kai sutinku)

1123415
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy jvedimui, supazindinimui su
tvarkomis.
Paskirti vadovai aiskiai apibrézia uzduotis ir tiksliai jas iSaiSkina
darbuotojams.
Darbuotojai i§ vadovy visada sulaukia pagalbos, jei susiduria su problemomis.
Imonéje vertinami ir gerbiami visy lygiy darbuotojai.
I darbuotojy pasiekimus atkreipiamas démesys, paskelbiama apie juos.
Imonéje netriiksta pozityvios ir paskatinancios informacijos apie darbuotojy
pasiekimus, geraja darbo praktika.
Yra svarbu darbuotojams suteikti laisve dirbant (silpna kontrolé priimant tam
tikrus sprendimus, planuojantis savo laika, darbo metodus ir pan.)
Imonéje per stipri kontrolé.
Vadovai pastebi, jei darbuotojai randa bidus darbg atlikti efektyviau ir j tai
atkreipia démes].
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Vadovai skatina darbuotojus ieskoti naujy budy atlikti uzduotis efektyviau.
Darbe néra daug barniy (vidinés konkurencijos, apkalby ir t.t.) ir kovos.

123415

6. Ar Jisynuomone jmonéje esanciy vadovy stilius priimtinas darbuotojams?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,,ne*, kaip manote, ko darbuotojams norétysi i§ vadovo? (iki 3 varianty)
Daugiau pagalbos sprendziant problemas

Aiskesnés komunikacijos

Lankstesnio pozitirio j pokycius

Aiskesnio planavimo

Daugiau griztamojo rysio apie mano darba

Efektyvesnio problemy sprendimo

Daugiau kontrolés

Daugiau paskatinimy

Daugiau pagarbos

O ODoooooood

Kita:

7. Ar manote, kad jmonéje esanciy vadovy kompetencija yra pakankama?
O Taip
O Ne

8.Kaip vertinate jmonéje vykstancius susirinkimy daznuma?
O Susirinkimy per daug.
O Susirinkimy per maZzai.
O Susirinkimy pakankamai.

9.Kaip vertinate jmonéje vykstancius susirinkimy kokybe?
O Susirinkimai neefektyvis, uztrunka per ilgai ir neiSsprendziamos problemos
O Viskas gerai, susirinkimuose aptariama visa reikalinga informacija, iSsprendziamos
problemos

10. Ar imonei buidinga sklindantys gandai (apie jmonés procesus, darbuotojus ir pan.)?
O Taip
O Ne

Jei atsakéte ,.taip™, kokios, Jisy nuomone, ty gandy priezastys (galimi keli atsakymai)?
O Informacijos apie jvykius jmonéje trikumas;
O Tarpusavio konkurencija;
O Netinkamai pateikiama informacija (prasta vidiné komunikacija);
O Toksiska organizaciné aplinka (zmonéms patinka skleisti netikslig informacija);
O Kita:
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11. Tobuléjimas, karjeros galimybés.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomones, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1/2]13]4]|5
Darbuotojai atlieka tokius darbus, kuriuose gali panaudoti visas savo zinias ir
1gidzius.
Darbuotojams yra suteikiami reikalingi mokymai.
Su darbuotojais yra aiSkiai komunikuojama apie tai, ko reikia jy ilgalaikei
sé¢kmei (karjeros perspektyvoms, atlygio poky¢iams ir pan.).
Darbuotojai i vadovy sulaukia pakankamai griztamojo rysio.
Dirbdami §ioje imonéje darbuotojai tobuléja.

12. Ar ijmonéje yra galimybés kilti pareigose?
O Taip
O Ne

13. Bendravimas tarp padaliniy.
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, 4 —
sutinku, 5 — visiskai sutinku)

1/2/3/4]5
Imoné skatina informacijos dalijimasi tarp padaliniy.
Tarp padaliniy vyrauja efektyvi komunikacija (informacija pasiekia laiku, jos
pakanka ir pan.)
Problemos tarp padaliniy iSsprendziamos efektyviai.
Problemos tarp padaliniy i§sprendziamos tik jsitraukus vadovams.
Manau, kad problemas tarp padaliniy reikéty galéti spresti ir be vadovy
1sikiSimo.
Yra skatinamas bendradarbiavimas tarp padaliniy.

14. Darbo aplinkoje pasitaiko seksualinés potekstés juoky:
O Taip
O Ne

15. Su tokiais juokais mano nuomone viskas gerai:
O Taip
O Ne

16. Tokio pobiidzio juokai mane vercia jaustis nepatogiai:
O Taip
O Ne

17. Matau, jog kolegas tokie juokai vercia jaustis nepatogiai:
O Taip
O Ne

18. JauCiu, jog imonéje su vyrais ir moterimis elgiamasi vienodai:
O Taip
O Ne

19. Jei i ankstesnj klausima atsakéte ,,ne*, kam, JGisy nuomone, juntamas didesnis palankumas?
O Vyrams
O Moterims
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20. Kokios, Jiisy nuomone, yra organizacijoje puoseléjamos vertybés (pazyméti iki 3):
Tiksly pasiekimas

Inovatyvumas

Produktyvumas

Pirmavimas rinkoje

Lankstumas ir laisvé (maZzai kontrolés)
Atsidavimas

Nuoseklumas

Tobuléjimas

Pokyc¢iy siekimas

Aiski darbo tvarka ir jos laikymasis
Komunikacija

Pelnas

Oo0ooooooooon

21. Ar Jisy puoseléjamos vertybés sutampa su organizacijos?
O Taip
O Ne
0 Dazniau taip nei ne
0 Dazniau ne nei taip

22. Kaip manote, ar darbuotojy vertybés sutampa su organizacijos?
O Taip
O Ne
O Dazniau taip nei ne
O Dazniau ne nei taip

23. Kaip manote, ar darbuotojai yra patenkinti darbu ¢ia?
O Taip
O Ne
O Daugiau taip nei ne
O Daugiau ne nei taip

24. Ar pakviestumeéte | imone dirbti savo draugus?
O Taip
O Ne

Pakomentuokite:

Atsakyti, jei darbo pobiudis susijes su objektais, gamyba arba turite patirties Sioje imonéje objekte,
gamykloje. Pozitris j darby sauga:

25. Ar darbuotojai yra supazindinami su darby saugos taisyklémis ir reikalavimais prie$ pradedant darbus
objektuose, gamyklose?
O Taip
O Tik pavirSutiniskai
O Ne
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26. Kaip vertinate darby sauga organizacijoje?
Ivertinkite Siuos teiginius 5 baly sistemoje (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — neturiu nuomoneés, 4 —
sutinku, 5 — visiSkai sutinku):

1/2]13]4]|5
Imoné daug démesio skiria naujy darbuotojy apmokymui darby saugos
klausimais. 7
Imoné suteikia reikalingas apsaugos priemones.
Darbuotojai atsakingai zitiri j darby sauga, laikosi reikalavimy ir taisykliy,
dévi apsaugos priemones.
Vadovai atsakingai zitiri | darby sauga, tinkamai prizitri darbus, imasi
priemoniy, jei nesilaikoma darby saugos.

27. Kas, Jisy nuomone, labiausiai padeda ir skatina laikytis darby saugos (galimi keli variantai)?
Aiskios instrukcijos

Atsakingas vadovy pozilris ] darby sauga, nuolatinis priminimas jos laikytis
Nuobaudos uz reikalavimy nesilaikyma

Kolektyvo vieningumas laikantis numatyty taisykliy

Savo ir bendradarbiy sveikatos saugojimas

Patogios/tinkamos apsaugos priemonés, darbo riibai

O Ooooood

Kita:

28. Imonés suteikiami darbo drabuziai yra tinkami (pagal kiino sudéjima, lyti, darby pobiid; ir pan.)
O Taip
O Ne
Jei atsakéte ,,ne*, pakomentuokite:

29. Imonés suteikiamos apsaugos priemonés tinkamos dévéjimui (pagal kiino sudéjima, lytj, darby
pobudj ir t.t.):
O Taip
O Ne
Jei atsakéte ,,ne*, pakomentuokite:
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