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IVADAS

Esama daugybés organizacijy, veikianciy jvairiose gyvenimo srityse, turin¢iy savo tikslus bei
veiklos specifika. Kasdieniame gyvenime organizacija suprantama kaip Zmoniy kolektyvas, siekiantis
bendry tiksly tam tikroje veiklos sferoje. Organizacijos s¢kmei didesng itaka daro ne istaigos politika,
valdymo struktiira, turima technika ir technologija, o kiti veiksniai - valdymo stilius, darbuotoju
vertybiy sistema, kurie atsispindi istaigos organizacinéje kultiiroje. Pagrindiné organizacinés kultiiros
esm¢ atsiskleidzia per organizacijos darbuotojy vertybes, normas, ju tarpusavio saveika, sugebéjima
vienodai teisingai suprasti organizacijos tikslus ir uzdavinius. Bendraja prasme organizacing kultiira
apibréZia bendrosios vertybés, tradicijos, isitikinimai, simboliai, kurie jtakoja visoje organizacijoje
vykstanc¢ius procesus.

Globalizacijos procesai, besikeiCianti aplinka, nauji iS$Sukiai jtakoja ir vieSojo sektoriaus
institucijy veikla. Siais laikais vieSojo sektoriaus vadovy gebéjimas — savasias institucijas pajégti
valdyti taip, kad bty pasiekiami prasmingi rezultatai, didinamas veiklos efektyvumas. Valdymas gali
biiti rezultatyvus, jei probleminése situacijose bus priimti tinkami inovaciniai sprendimai ir efektyviai
panaudotas turimo personalo potencialas. VieSojo sektoriaus tikslas — ne pelnas, bet kokybiSkas
paslaugu, apibrézty istaigos veiklos strategijoje, suteikimas. Organizaciné kultiira gali skatinti arba
slopinti nustatyty tiksly igyvendinima. Teisingai suformuota organizacin¢ kultira padeda s¢kmingai
siekti strateginiu tiksly, gerina darbuotojy tarpusavio santykius ir lemia klienty pozitri i1 pacia
organizacija.

Temos iStirtumas. Organizaciné kultiira yra daugelio socialiniy moksly démesio objektas. Ja
tiria antropologai, sociologai, psichologai, politologai, ekonomistai, vadybininkai, akcentuodami vis
kita tyrimo prading pozicija. [vairiis autoriai pateikia skirtingus apibrézimus, koncentruojasi i vieny ar
kity funkcijy, elementy iSrySkinima.

Uzsienio tyrinétojai (S. P. Robins (1993), E. H. Shein (1985), R. Harrison (1970) ir kiti), o taip
pat Lietuvos mokslininkai (P. Jucevigiené (1996), A. Seilius (1998), L. Simanskiené (2002) ir kiti)
ieSkodami bidy, didinanciy veiklos efektyvuma, darbuotojy motyvacija ir strateginiy tiksly
1gyvendinima, domisi organizacinés kultiiros tyrimais.

Pirminiame Sios temos mokslinés literatliros susipaZinimo etape, nagrinéjant lietuviy
mokslininky studijas, iSrySkéjo esminis nesutarimas, naudojant savokas ,,organizaciné kultiira® ir
»organizacijos kultiira®. Skirtingame kontekste cituojami ty paciy uZsienio autoriy apibrézZimai.
I§samiai §ia problema aptaré L. Simanskiené savo darbe ,,Organizacinés kultiiros formavimas* (2002).
Lietuvos tyrinétojy pozicijos minétu aspektu aptariamos Sio darbo 1 skyriuje ,,Organizacinés kultiiros

teoriniai aspektai‘.



Tyrimo teorinés dalies studijose panaudoti uZsienio ir lietuviy teoretiky darbai, iSanalizuoti ju
pateikti organizacinés kultliros apibréZimai, tipai, tyrimo metodai. Be to pasinaudota moksliniy
publikacijy duomeny baze, kuri suteikia galimybg susipazinti su naujausiomis zymiy uzsienio ekspertu
publikacijomis.

Temos aktualumas ir naujumas. Lietuvos valstybiniy institucijy organizacinés kultiiros tyrimai
yra pakankamai naujas, maZai nagrinétas tyrimo objektas. Siame darbe moksliniais tyrimo metodais
iStirti Kauno darbo birzos darbuotojai, ivardinta organizacinés kultliros svarba, jos itaka veiklos
efektyvumui ir tiksly jgyvendinimui lémé darbo temos pasirinkima. Siame tyrime analizuojama
vieSojo administravimo institucijos, teikiancios socialines paslaugas visuomenei, Kauno darbo
birzos, organizacinés kultiiros dominuojantis tipas, nustatomas darbuotojy asmens moralinio
i8sivystymo lygis. Atradus atitikmenis tarp Siu dvieju dimensijy, analizuojamas auksCiausiy
18sivystymo pakopuy darbuotojy poZitris { organizacing kultiira.

Sie tyrimo aspektai suteikia temai aktualumo ir naujumo poZymiuy, nes tiriama institucija vaidina
svarby vaidmenj uzimtumo politikoje ir visuomenés bendryjuy vertybiy formavime. Sios institucijos -
Kauno darbo birzos, pasirinkima lémée darbo autorés profesiné veikla Sioje darbovieteé.

Tyrimo objektas. Kauno darbo birZos organizaciné kultiira.

Tyrimo problema. Lietuvos organizacijy / instituciju vadovai dar labai skeptiskai zitri i
organizacinés kultiiros plétojimo galimybes savoje organizacijoje, nors jos tiesioginé jtaka veiklos
efektyvumui moksliSkai irodyta. Taip yra tod¢l, kad vadovams nepakanka teoriniy ir praktiniy ziniy
apie organizacinés kultiiros naudinguma organizacijos valdymui tobulinti, o tai salygoja darbuotoju
elgesio nesuderinamumo, ju prieSiSkumo iSkeltiems tikslams, vizijai, bendrai veiklos strategijai
atsiradima.

Pries tyrima suformuluotos tokios hipotezés:

1. 1H Kauno darbo birzos organizaciné kultiira yra misri: joje stebimi vaidmens ir uzduoties

kultiiros bruozai.

2. 2H Kauno darbo birzoje dirba visy asmens moralinio i$sivystymo lygio pakopy darbuotojai.

3. 3H Vyraujanti organizaciné¢ kultiira neatitinka auks¢iausiy (penktos ir SeStos pakopy)

darbuotoju moralinio i$sivystymo lygio.

Atliktas tyrimas Sias hipotezes patvirtins arba paneigs.

Tyrimo tikslas — identifikuoti pasirinktoje organizacijoje organizacinés kultiiros tipa, nustatyti
biiklg ir numatyti organizacinés kultiiros poky¢iu kryptis.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, apibrézti organizacinés kultliros teorinius aspektus:

organizacinés kultiros samprata, organizacinés kultiiros tipus, nustatyti jos svarba

organizacijos veiklai ir iSnagrinéti organizacinés kultiros tyrimo metodus ir kaitos biidus.



2. Pateikti Kauno darbo birzos struktiiros ir veiklos charakteristika, iSnagrinéti jos veikla
reglamentuojancius teisés aktus ir vidinius dokumentus, kurie atskleisty organizacinés
kultiros biikle. Remiantis R. Harrisono i$skirtais organizacinés kultiiros tipais (valdzios
kultiira, vaidmens kultira, uzduoties kulttira, asmens kultiira) ir naudojantis darbuotojy
apklausa, identifikuoti dominuojanti organizacinés kultiiros tipa.

3. Remiantis organizacijos elgsenos tyrinétoju J. Petricko ir G. Manningo asmeninio ir
moralinio 1$sivystymo lygiy skale diagnozuoti kolektyvo nariy asmens moralinio i§sivystymo
pakopas ir iSanalizuoti aukS$¢iausiy iSsivystymo pakopu darbuotoju poziiiri 1 vyraujancia
organizacing kultura.

4. Pateikti pasitlymus atskleisty problemy sprendimui ir kaitos perspektyvoms.

Tyrimo duomeny rinkimo ir apdorojimo metodai.

Moksliniy Saltiniy analize remtasi analizuojant organizacinés kultliros samprata, tipus, tyrimo

metodus, rengiant tyrimo instrumentus.

Dokumenty, jstatymy ir kity teisés akty analizé naudota apibudinant Kauno darbo birZos veiklos
strategija, uzdavinius, struktiira.

Neformalaus jsijungto vizualinio stebéjimo tyrimo metu buvo diagnozuojama ir analizuojama
vizualiai stebima kultiira: pastatas, jranga, simboliai, pasakojimai, kalba, veiksmai.

Anketiné apklausa (kaip pirminiy duomeny rinkimas ir tyrimas) naudota nustatant dominuojanti
organizacinés kultiiros tipa ir darbuotoju asmens moralinio i§sivystymo lygi.

Empiriniy duomeny analizé atskleidé respondenty atsakymuy pasiskirstyma, padéjo apibendrinti
gautus rezultatus. Empiriniai duomenys apdoroti SPSS duomeny baze. Dviejy analizuojamy dimensijy
tarpusavio santykiui nustatyti naudotas Spirmeno koreliacijos koeficientas, Chi kvadrato kriterijus,
Kruscal‘o ir Wallis‘o H testas, kintamyju dazniy (Mean, Median, Mode) procentinis nustatymas.

Metodologija. Sudarant tyrimo metodologija, darbuotojy apklausos klausimyna, vykdant tyrimo
procediiras, analizuojant gautus duomenis buvo vadovaujamasi reikalavimais ir rekomendacijomis,
pateiktais L. Simanskienés metodin¢je mokomojoje knygoje ,,Organizacinés kultiiros diagnozavimo
metodika® (2008), P. ZakareviCiaus ivardintais ‘“Vadybos kultiiros elementais” (2004), J.
Palidauskaités (2010) mokslin¢je monografijoje pateiktomis rekomendacijomis, K. Kardelio studijoje
“Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai” (2002), R. Tidikio knyga ,,Socialiniy moksly tyrimy
metodologija* (2003).

Darbo struktiira:

e ]vadas.
e Teorin¢ dalis — “Organizacinés kultiiros teoriniai aspektai” (mokslinés literatiiros analizg,

kuri nusako organizacinés kultiiros samprata, nagrin€ja jos tipus, tyrimo metodus, kaitos

perspektyvas).
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e Metodologiné dalis — remiantis organizacinés kultiros tyrinéjimo eksperty
rekomendacijomis, sudaryti tyrimo metodo modeliai.

e Praktin¢ dalis ,Kauno darbo birzos organizacinés kultiiros analizé¢” (dokumenty
nagrin¢jimas, kuris apibiidina institucijos veikla, struktiira, tyrimo metodologija ir
apibendrinti anketinés apklausos rezultatai);

e ISvados, sitilymai, naudotos literatiiros sarasas ir priedai.

Darbe pateikta:. Baigiamojo darbo apimtis be priedy — 84 puslapiai. Darbe yra 16 lenteliy, 20
paveiksly, pateikta 12 priedy. Panaudota 60 literatiiros Saltiniy.

Autoré dékoja magistrinio darbo vadovui doc. dr. A. Minkevi¢iui uZ konsultacijas atliekant §i

tyrima ir Kauno darbo birzos kolektyvo nariams, sutikusiems dalyvauti apklausoje.

SANTRUMPOS
KDB — Kauno darbo birza
RIS — Registravimo ir informavimo skyrius
KPS — Karjeros planavimo skyrius
FAS — Finansuy apskaitos skyrius
DsDS — Darbo su darbdaviais skyrius
URIS — UZimtumo rémimo jgyvendinimo skyrius
DRAPS — Darbo rinkos analizés ir prognozés skyrius
PBRS — Personalo ir bendryjy reikaly skyrius
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1. ORGANIZACINES KULTUROS TEORINIAI ASPEKTAI

Organizacija — tai Zmoniy grupé¢, siekianti bendry tiksly. Jos darbo sékmé tiesiogiai priklauso
nuo joje dirbanciy sugebéjimo, mokéjimo vienodai teisingai suprasti, ka jie daro, ko jie siekia (Seilius,
1998, p. 222). Mills J. C. Organizacija ivardina kaip specifini Zmoniy kolektyva, kuriy veiksmai
formaliy taisykliy pagalba yra koordinuojami ir kontroliuojami, kad biity pasiekti rezultatai. Formalios
taisyklés reguliuoja organizacijos gyvenima jvairiose situacijose, taciau daznai organizacijos viduje
susiklosto ir neformalios taisyklés, kurios kartais yra prieSingos formalioms ir apibrézia tam tikros
darbuotoju grupés elgesio normas (Mills, 2000, p. 58-60).

Kiekviena organizacija turi savo struktiira, misija, tikslus, veiklos sritis, savo elgesio normas ir
vertybes. TradiciS8kai organizacija suvokiama kaip tam tikra hierarchija paremta sistema. D. Stewartas
(1988) organizacija suvokia kaip sistema, sudaryta i§ keleto vienas kita veikian¢iy elementy. Tokie
elementai tai - Zzmon¢s, procesai, struktiiros, kultiiros. G. B. Petersas (1995) organizacija suvokia ne
kaip hierarchija, bet kaip bendradarbiavima ir gincus (Palidauskaite, 2010, p. 184).

Vie$ojo administravimo organizacijos yra valdZios institucijos, kuriy pagrindinis tikslas yra
istatymy igyvendinimas. Tai valdzios organizacijas ir skiria nuo privaciy ir nepelno organizaciju. Ju
veikla, jos pobudis ir turinys, tikslai ir struktiira yra teisiSkai reglamentuota. ValdZios istaigose
dirbantys asmenys privalo paklusti ne tik istatymams, bet ir istaigy veikla reguliuojancioms
taisykléms. Visos valdZios istaigos yra kontroliuojamos visuomenés ir aukStesniyju organizaciju, todel
neretai susipina viding ir iSorin¢ atskaitomybés bei atsakomybés (Domarkas, 1999, p. 92-95).

A. Alekniené 2003-2004 metais atliko vieSojo administravimo institucijy organizacinés kultiiros
tyrima, kurio metu nustatyta, kad vieSojo administravimo institucijose yra stipriai isitvirtings
biurokratinis organizacinés kultiiros tipas. Valstybés tarnautoju apklausa parodé, kad Lietuvos
vieSajame sektoriuje pagrindinés egzistuojancios vertybés yra démesys taisykléms ir procediiroms,
valdzios centralizacija, griezta atskaitomybé (Alekniené ir kt., 2006).

Kiekviena organizacija turi savo kultiira, kuri jai padeda iSsiskirti 1§ kity. XX a. I pusés
tyrinétojai pradéjo tyrinéti organizacijy kultiira. M. P. Follet (1924 m.) knyga , Kiirybingas patyrimas*
apie grupiniy santykiy jtaka organizacijai ir C. Barnardo (1938 m.) pastabos apie neformalius
santykius organizacijoje daznai laikomi rimtesnio mokslinio démesio organizacinei kultirai pradZia.
VieSojo administravimo organizaciju tyrimy pradzia gali biiti siejama su vokieCiu sociologo M.
Véberio vardu. Organizacija gali buti vaizduojama kaip kultiira su savo teisémis, kaip subkultiiros
rinkinys, ar kaip Zmogaus darbo produktas, per kuri placioji kulttira iSreiSkia save (Hatch, Cunliffe,

2006).
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Organizacinés kulttiros studijos tgsési 1940 metais, bet jos buvo negausios ir pavienés iki 1980
mety, kai kilo “korporacinés kultiiros” bumas. Siuo metu doméjimasis organizacine kultira yra
pakankamai didelis (Alvesson, 2002, p. 6).

Organizacijy kulttiros teorijos studijos suklesté¢jo XX a. 8-tame deSimtmetyje, kai buvo suvokta,
kokios sudétingos Siuolaikinés organizacijos, ir buvo ieSkomi sprendimai kaip padidinti veiklos
efektyvuma ir tobulinti organizacija. Klasikini organizacinés kultliros apibréZima pateike E. H.
Scheinas (1992) apibudindamas ja kaip kertiniy isitikinimy modeli, iSugdyta ar atrasta Zzmoniy grupés,
jiems kartu sprendZiant savo problemas, susijusias su iSlikimu aplinkoje ir integravimusi viduje. Jei
modelis jau kuri laika veiké ir buvo rezultatyvus, tai jis bus perduotas naujiems nariams kaip
vienintelis teisingas biidas suvokti, jausti ir spresti grupés problemas (Simanskiené, 2002, p. 29).

Siame skyriuje aptariama organizacinés kultiros samprata, jos funkcijos, analizuojami tipai ir

svarba organizacijos vystimuisi, nagrinéjami jvairiis organizacinés kultiiros tyrinéjimo metodai.

1.1. Organizacinés kultiiros samprata

Kultiira yra organizacijos realybé ir ji formuoja viska kas vyksta organizacijoje. Kiekviena
organizacija funkcionuoja tam tikroje kultiirinéje erdvéje, yra veikiama aplinkos ir pati i ja reaguoja. Si
reakcija rodo organizacijoje iSpazistamas vertybes bei nuostatas siekiant uzsibrézty tiksly. Jiems
apibréZti naudojamas terminas ,,organizaciné kultiira®, kuri nusako organizacijos individualuma,
atliekant viena ar kita darba, darbuotojy elgsenai keliamus reikalavimus, isipareigojimus klientams,
partneriams ir bendruomenei (Leonavicius, Pruskus, 2009, p. 5).

Organizacinés kultiiros terminas pradétas vartoti XX a. septintajame deSimtmetyje. Buvo
atlikta nemazai tyrimy, kurie parodé¢, jog vienodas valdymo poveikis skirtingai organizacinei aplinkai
sukelia nevienoda poveiki, kartais gali sukelti ir priesStaringa elgesi. Be to, valdymo budai bei metodai
priklauso nuo tradicijy ir kultiiros ypatumu. Pozitiriy 1 organizacing kultiira buvo skirtingy, vieni
tyréjai organizacing kultlira vertino per organizacijos funkcionavima, patyrima dirbant su organizacijos
nariais, efektyvumo prizmg, organizacijos veiklos pobiidi, iSorinius veiksnius, ypa¢ nacionalinés
kultiiros svarba (Gusc¢inskiené 2002, p. 112, Leonavicius, Pruskus, 2009, p. 6).

Lietuvos mokslininky darbuose pateikiami skirtingi apibrézimai ir diskutuojama, ar teisingai
ver¢iamos ir cituojamos uzsienio, ypa¢ JAV, teoretiky darbuose naudojamos savokos: ,,organizaciné
kultira® (organizational culture) ir ,,organizacijos kultiira® (organization culture). Skirtingame
kontekste pateikiami ty paciy uZzsienio autoriy apibrézimai. ISsamiai Sia problema aptaré L.
Simanskiené savo darbe ,,Organizacinés kultiiros formavimas® (2002).

Autor¢ iSskyré minétas savokas ir nurod¢, kad ,organizacijos kultira — tai savaime

susiklos€iusi zmoniy bendravimo forma, vertybés, pozitiriai. Tai natirali, specialiai neformuota
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kultiira, apimanti visa organizacija, nors darbuotojai ir vadovai apie tokia vyraujanc¢ia kultiira net
nenutuokia®“. O organizacing kultiira samoningai sukuria vadovai ir ji gali buti savita, i$skirianti jg 18
kity organizacijy kultiiros. Tai samoningai ir dirbtinai sukurta kultiira tam tikriems tikslams pasiekti
(Simanskiené, 2002, p. 19).

P. Zakarevicius teigia, kad ,S8ios savokos naudojamos apibiidinant ta pacia organizacijos
charakteristika — jos nariy, isitikinimy, normy ir kt. visuma*“. Autoriaus nuomone, kai nagrinéjama
organizacijos kaip zmoniy grupés nuostaty ar isitikinimy visuma, teisingiau yra naudoti termina
»organizacijos kultiira‘. Savoka ,,organizaciné kultiira® priimtina, kai analizuojami vadybos procesai:
personalo darbo organizavimo, valdymo procesu optimizavimo, organizacinio projektavimo klausimai
(Zakarevicius, 2004, p. 203). Autorius darbe ,,Organizacijos kultiira kaip pokyC€iy priezastis ir
pasekmé* nurodo organizacinés arba vadybos kultiiros pagrindinius elementus:

e vadybinio personalo kultiira;

e valdymo procesy organizavimo kultiira;
e vadybos darbo salygu kultiira;

e dokumentacijos tvarkymo kulttra.

P. Juceviciené organizacijos kultiirg apibrézia kaip esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi
organizacija ir kuri yra pripaZjstama organizacijos nariy, jtakoja juy elgesi ir yra palaikoma
organizacijos istorijy, mity bei pasireiSkia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius
(Juceviciene, 1996, p. 48).

K. Schedler ir I. Proeller organizacing kultiira sieja su pagrindinémis, bendromis organizacijos
nariy prielaidomis ir tikéjimais: ritualais, elgsena ir atitinkama organizacine forma. Ir kaip naujas
aspektas, pazymima kad organizacijos ne tik valdo kulttira, bet taip pat gali ja kurti. Ir dar daugiau —
teisinga organizaciné kultira yra veiksmingos ir efektyvios veiklos variklis. Sioje funkcingje
perspektyvoje, kultiira tapo vadybos objektu kaip strategija ir struktiira (Schedler, Proeller, 2007).

N. Paulauskaité ir P. Vanagas knygoje “Organizacijos kultiros tyrimas jgyvendinant visuotinés
kokybes vadyba” apibudina organizacijos kultiira kaip priimty ir iSmokty esamuyjy vertybiy, reikSmiy ir
supratimy pasaulj, kuris Zmones informuoja ir yra iSreikStas, perduodamas 1§ dalies simboline forma.
Autoriai nurodo, kad terminas organizaciné kultiira yra termino organizacijos kultiira atitikmuo,
jei kalbama apie konkrec¢ios organizacijos kultiira. Ju manymu vertimas i§ angly kalbos organizational
culture gali biiti dvejopas (Paulauskaité, Vanagas, 1998, p. 51).

A. Sakalas (2003) pateikia imonés kultiiros apibrézima, kuriame svarbiausiu dalyviu jvardina
imonés personala ir jo poziiri 1 uzdavinius, gaminius, kolegas, imonés valdyma, reagavima {
vykstancius reiSkinius ir poky¢€ius. Jis iSskiria $iuos organizacijos kulttirai budingus elementus:

e organizacijos 1vaizdis, kuri sudaro vizualinés technologijos ir elgsenos apraSymai;
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e organizaciné komunikacija - imonés bendradarbiavimo su iSorine aplinka ir tarp bendradarbiy
sistema;
e organizacijos elgsena t.y. imonés veikla ir elgsena.

Uzsienio tyrin€tojai taip pat skirtingai apibrézia organizacing kultira (organizational culture). E.
H. Scheinas (1988) ja apibiidina kaip vienody isitikinimy, kuriuos turi organizacijos nariai, sistema,
i8skiriancia $ia organizacijq 1§ kity. Tyrinétojas skiria kelis organizacijos kultiiros lygius:

1) labiausiai matomas lygmuo: artefaktai ir kiiriniai (pats darbo procesas, administracinés
procediiros, menas, technologijos, matomas ir girdimas elgesys);

2) maziau matomas lygmuo: pagrindinés vertybés (kaip turi biiti atliekama veikla ir kaip tiiri buti
elgiamasi. Pavyzdziui, visuomet reikia padéti jaunesniems darbuotojams igyjant igiidzius ir kylant
karjeroje);

3) labai svarbus, bet maziausiai matomas lygmuo: pagrindinés nuostatos (pavyzdziui, kaip veikia
organizacijos darbuotojai; ar sprendimus priima protingiausi ar uzimantys aukStesnes pareigas

hierarchijoje) (zr.1 pav.).

Matomos
ARTIFAKTAI Organ.lz.a.cvlvr.les st.rukturos ir procesai
— 1| (Sunkiai isSifruojamos)

Strategijos

. Tikslai
VERTYBES —|| Filosofijos

(Palaikancios aplinkybés)

Pasamoné

Paimta atsizZvelgiant j jsitikinimus,
suvokimo jprocius, mintis ir jausmus
(Pirminis vertybiy ir veiksmy $altinis)

PAGRINDINES
NUOSTATOS ————

1 pav. Organizacinés kulturos lygiai

Saltinis: sudaryta autorés pagal Shein, (1988, p. 9a)

S. P. Robbins (2003, p. 347) bendros prasmés organizacijos nariams sistema, iSskiriancia Sia
organizacijq 1§ kity, vadina organizacijos kultiira ir teigia, kad tai yra apraSomasis terminas. ,,Kultiira
savo esme yra sunkiai suprantama, neapciuopiama, neisreiSkiama ZodZzZiais ir laikoma savaime
suprantamu dalyku. Taciau kiekviena organizacija sukuria savqji svarbiausiy prielaidy, sqvoky ir

nerasyty taisykliy, valdanciy kasdiene elgsenq darbe rinkinj...Tol kol naujokai neismoksta taisykliy, jie
iy VKLY, U ¢ eigsenq L Yy V J
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nelaikomi visateisiais organizacijos nariais. Jei auksti vadovai ar tiesiogiai bendraujantys su klientais
darbuotojai pazeidzia taisykles, tai sukelia visuotini nepritarimq ir uz tai skaudZiai baudZiami.
Taisykliy laikymasis tampa pirminiu apdovanojimo ir kilimo aukstyn pagrindu‘ (ten pat, p. 287).

Daugelis uZzsienio autoriy, tokiy kaip D. Denison, K. Davis, T. Petersas ir R. Watermanas, H.
Gortneris akcentuoja organizacinés kultiiros vertybes, isitikinimus, principus, teigia, kad biitent Sie
principai padeda kurti organizacijos valdymo sistema ir stiprinti esminius valdymo principus.
Egzistuojantis organizacijoje klimatas, Sy minéty vertybiy, pasireiSkian¢iy per pasakojimus,
atsiminimus, legendas ir mitus, visuma sudaro organizacinés kultiiros pagrinda. A. DuBrin, D. Ireland,
J. Williams nurodo, kad organizaciné kultiira — tai pasitikéjimo ir vertybiuy sistema, kuri daro didele
taka organizacijos nariy elgsenai. Teisinga organizaciné kultiira gali inspiruoti darbuotojus buti
produktyviais — tai geriausia motyvacija (éimanskiené L., 2002, p. 24 - 25, Palidauskaité, 2010, Peters,
Waterman, 1982).

Analizuojant pateiktus organizacinés kultiiros apibrézimus, tiriamojo darbo autoré daro
iSvada, kad dauguma autoriy vienokiu ar kitokiu aspektu pabréZia vertybes kaip organizacijos
kultaros pagrinda. Teigiama, kad jos yra patirties rezultatas (Peters, Waterman, 1982), priemone,
kuri padeda bendradarbiaujant siekti organizacijos tiksly, organizacijos visuma (Stoner ir kt., 1999) ar
organizacijos veiklos pagrindas (Schein, 1992).

Kiti autoriai be vertybiy dar iSskiria ir normas, kurios nusako Zmogaus veikimo ribas
organizacijoje. Kai kurie autoriy apibréZimai apima organizacinés kultiiros raiSka per ilga laikotarpi,
todel galima teigti, jog tai ilgalaikis procesas; ,.isitikinimai ir normos, kurias mokslo personalas ir
bendruomené iSplétojo per ilga laikotarpi“ (Gonder, Hymes, 1994), jis siejamas su praeitimi ir jos
pasireiSkimo formomis: ,,simboliai, tradicijos, istorijos* (Ouchi, 1982), pasireiskianCios per
pasakojimus ir atsiminimus (Peters, Waterman, 1984, Palidauskaite J., 2010).

M. Schulstz pateiké skirtingy poziliriy 1 organizacing kultiira klasifikacija. Racionaliuoju
poZiiiriu organizacin¢ kultiira — tai priemoné organizacijos tikslams pasiekti, funkciniu poZiiiriu —
vienodas vertybiy supratimas ir socialiniy — ekonominiy pazitiry darinys, kurio pagalba organizacija
suderina vidaus ir iSorés funkcijas. Simboliniu poZitriu, pasak minéto autoriaus, organizaciné kultiira
— socialiai sukonstruoty simboliy ir reiSkiniy rinkinys (Paulauskaité, Vanagas, 1998, p.51).

Kiek skirtingas atrodo J. S. Otto (1989) organizacinés kultiiros apibrézimas. Pateikiamos dvi
reikSmes:

1) organizaciné kulttira kaip visuomenes kulttira, turinti bendras vertybes, tikéjimus, nuostatas,
suvokimus, normas, artefaktus ir elgesio modelius - tai kas nematoma ir nestebima
organizacijos veikloje;

2) organizacin¢ kultiira kaip teorijy rinkinys, leidZiantis paaiskinti ir numatyti kaip organizacija ir

zmones elgsis skirtingomis aplinkybémis.
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Tokia pozicija leidZia tyrinétojui daryti visa eilg izvalgu:
1. Organizacing¢ kultiira panasi | visuomenés kultiira.
Organizacin¢ kulttra turi turiny.
Susijusi su organizacijos veikla.
Si kultiira jkvepia narius veiklai.

Ji suteikia nariy veiklai prasme, krypti ir mobilizuoja.

AN O

Organizaciné kultura veikia kaip kontrolés mechanizmas, kuris draudzia ar skatina elgesi
(Palidauskaite, 2010).
S. P. Robbins (2003) teigia, kad septynios savybés i§ esmés perteikia organizacing kulttira. Jos
pateiktos sudarytoje 1 lenteléje.

1 lentelé. Organizacinés kultiiros savybés

Organizacinés kultiiros savybés Savybiy apibudinimas

1. Novatoriskumas ir rizika kiek darbuotojai yra skatinami rizikuoti ir buti novatoriski

2. Démesys detaléms kiek i§ darbuotojy tikimasi, kad jie bus preciziski, analitiski ir démesingi
detaléms.

3. Orientavimasis | rezultatus kiek vadovybé skiria démesio rezultatams, o ne metodams ir procesams
Siems rezultatams pasiekti.

4. Orientavimasis | zmones kiek vadovybés sprendimuose atsizvelgiama i ju poveiki organizacijos
zmonéms.

5. Orientavimasis | komandas kiek darbas organizuotas ne pavieniy zmoniy, o komandy pagrindu.

6. Agresyvumas kiek Zmonés yra ne atsipalaidave, o agresyvis ir konkurencingi.

7. Stabilumas kiek organizacijos veikla pabrézia biitinybg iSsaugoti status quo, o ne
pléstis.

Saltinis: sudaryta pagal Robins, 2003

Organizacing kultlira realizuoja zmoneés, ji negaléty egzistuoti atskirta nuo Zmoniy. Todél
remiantis 4. Kaziliinu (2004), galima teigti, kad organizaciné kultiira yra vienodu isitikinimy, elgesio
normy, vertybiy, poziiiriy, kuriuos turi organizacijos nariai, sistema, i$skirianti $ig organizacija 18 kity
(Kazilitinas, 2004, p. 73-79).

N. Paulauskaité ir P. Vanagas (1998), apibendrindami uzsienio tyrinétoju organizacinés kultiiros
lygmeny analizg, nurodo, kad pavirSiniai bruoZai — aiSkiausi, akivaizdziai matomi organizacinés
kultiiros elementai. Vertybiy lygmuo yra sudétingesnis. Ju pazinimas pagilina organizacinés kultiiros
supratima. Esminiai isitikinimai — organizacijos filosofija, dominuojanti pasauléZiiira. Zinant esminius
isitikinimus, kurie valdo ir vertybiy iSvystyma ir pavirSiniy bruozy kiirima, galima pilnai suprasti
organizacing kulttura (p. 54).

Uzsienio tyrinétojai, sickdami atskleisti organizacinés kultiiros esmg, skaido ja i lygmenis (Zr. 2

lentelg).
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2 lentelé. Organizacinés kultiiros lygmenys

J. Kotteris, J. Heskettas Lundbergas D. Denisonas E. Scheinas,
A. Nahavandis
1. Pavir§iniame 1. PavirSiniy bruozy | 1. Vertybés ir | 1. PavirSiniai  bruozai
lygmenyje kultiira lygmuo (kalba, | isitikinimai, kurie yra | (samoningi ir paZistami
atspindi grupés nariy elgesys, specifiniai | veiksmy pagrindas. organizacijos nariams).
elgesio bruozus, darbo posakiali, mitai,
stiliu. Sis lygmuo lengvai | ritualai, aprangos
kei¢iamas. stilius).
2. Maziau pastebimo | 2. Nuostaty lygmuo | 2.  Nariy  elgesio | 2. Vertybés (samoningi ir
kulttiros lygmenyje | (taisyklés, normos). ypatumai, kurie | pazistami organizacijos
atsiskleidzia grupés nariy atspindi ir sustiprina | nariams).
kultdrinés vertybés. Sis tas vertybes.
lygmuo keiciasi labai
sunkiai.
3. Vertybiy lygmuo | 3. Salygos, kurias tie | 3. Esminiai jsitikinimai
(atsispindi elgesio ypatumai | (nesamoningai  priimami,
organizacijos tikslai, | sukuria ir kuriomis | kaip realybé).
idealai, problemy | organizacijos  nariai
sprendimo budai). turi funkcionuoti.

4. Nebyliy isitikinimy
lygmuo (nariy
isitikinimai apie save,
kitus, organizacija, jos
esme).

Saltinis: sudaryta pagal Paulauskaite, Vanaga (1998, p. 52 — 53)
Organizacinés kultiiros elementai

M. Jo Hach ir A. L Cunliffe (2006), nagrinédamos E. Scheino teorija, nurodo organizacinés

kultiiros darbo produktus arba raiSkos elementus, kurie pateikti 3 lenteléje (Zr. 3 lent.).

3 lentelé. Organizacinés kultiiros darbo produktai

Bendra kategorija Konkretuis pavyzdziai
Fiziné iSraiska Menas / dizainas / Zenklas / pastatai / dekoras / apranga / i§vaizda /

materialiis objektai / fizikinis iSdéstymas

Elgsenos israiska Apeigos / ritualai / bendravimo biidas / tradicijos / muitai / apdovanojimai /
bausmés
Zodiné iSraiska Anekdotai / juokai / Zargonai / vardai / pravardés / paaiskinimai / istorijos /

mitai / istorija /

Saltinis: sudaryta pagal Hach, Cunliffe (2006)
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Pagal E. Scheino teorija, kultiiros esmé yra jos pagrindiniy prielaidy ir nustatyty isitikinimy
Serdis. Ji pasiekia iSor¢ per vertybes ir elgesio normas, kurie yra pripazinti ir palaikomi kulttiros nariy.
Savo ruoztu, vertybés ir normos jtakoja kulttiros nariy pasirinkimus ir kitus veiksmus. UZzbaigiant,
kultiiriskai valdomas veiksmas sukuria zmogaus darbo produktus (Hach, Cunlifte, 2006).

G. Johnsonas apraSydamas organizacing kultiira analizuoja skirtingus jos aspektus (zr. 2 pav.).

Istorijos ir
mitai

Ritualai ir

Valdzios
struktiira

rutina

Kontrolés Y\

Organiza-
cijos
struktiira

sistema

2 pav. Organizacinés kulturos tinklas pagal G. Johnsons

Saltinis: sudaryta pagal Mullins, 2004, p. 895

Rutina (iprasti santykiai organizacijos viduje ir su kitais uz organizacijos riby esanciais), ritualai,
istorijos, simboliai, galios struktiira (asmuo ar grupés uzimancios vadybines pozicijas, vyresniSkumo
principo itvirtinimas), kontrolés sistema, organizacijos struktiira yra Sio tinklo sudétiné dalis.
Paradigma lyg ir apjungia atskirus elgesio fragmentus, kurie stebimi aukSCiau iSvardintuose
elementuose (Mullins, 2004, p. 895).

Tyrinétojas Bleicheris 1$skyré pirminius ir antrinius kultliros raiSkos elementus.

e Pirminius sudaro: rodikliai, kuriuos vadovybé valdys; valdymo reakcija i organizacijos kriting
iSraiSka; pastangos formuojant bendradarbiy elgsena, vadovybés nurodymy ir paramos lygi;
iStekliai ir statusas; darbuotoju atrankos, ivedimo reikalavimai ir atleidimo kriterijai.

e Antrinius sudaro: organizacijos filosofija ir struktira; valdymo sistemos ir metodai; istorijos ir
legendos apie reikSmingus ivykius ir asmenybes; formalios organizacijos filosofijos ir politikos
formuluotés (Seilius, 1998, p. 226)

Vertybes atsispindi iSoriniuose organizacinés kultiiros elementuose, kuriuos galima pastebéti,
pajausti, iSgirsti it kt. Tai ceremonijos, apeigos, ritualai, istorijos, mitai, herojai, simboliai, gestai,
fiziné aplinka, Zmogaus ranky darbo gaminiai (Jucevicien¢, 1996, p. 56). Dar prie §iy minéty elementy
M. Alvesson nurodo, kad Zmonéms ypac svarbu {vykiy ir idéjy interpretacija bei potyriai (Alvesson,
2002, p. 5).
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Apie kultiirines vertybes kalba ir A. Kaziliiinas (2004), analizuodamas organizacing kultiira
socialines paslaugas teikianGiose istaigose. Siy istaigy veiklos efektyvumas matuojamas kitaip nei
verslo imonése — ne gautu pelnu, o kliento pasitenkinimu ir kazkokios vykdomos programos
lgyvendinimu. Kai paslaugos teikiamos kvalifikuotai, vyksta geranoriSkas bendradarbiavimas su

klientu. Tai mokslininkas jvardina ,,veidrodzio efektu* (p. 77)

Apibendrinant Siame darbe panaudoty mokslininky teiginius, Sio darbo autoré teigia, kad
organizacinés kultiiros vienody apibrézimy mokslininkai nepateikia. Kiekvienas tyrinétojas akcentuoja
skirtingus dalykus, kurie jy nuomone yra svarbiis. Visi autoriai pabrézia vertybiy svarbq organizacinei
kultirai, teigia, kad ji gali padéti pasiekti uzsibrézty tiksly, sudaro sqlygas organizacijos darbuotojy
sqveikai bei skatina organizacijos vystimgsi. Kiekvienai organizacijai biidingas skirtingas kultiiros

lygis ir kiekvienos organizacijos kultiira yra unikali. Tai nuolat kintantis ir besivystantis reiskinys.

1.2. Organizacinés kultairos tipai

Mokslininkai, remdamiesi bendraisiais bruozais arba skirtingais kriterijais, nustaté organizacinés
kulttiros tipus. Vadovaujantis personalo tarpusavio santykiy kriterijais, J. Sonnefeld 1Sskyré keturis

organizacinés kultiiros tipus, kuriems biidingos apibendrinancios charakteristikos (zr. 4 lent.).

4 lentelé. Organizacinés kultiiros tipai pagal J. Sonnefeld

Organizacinés Apibendrinancios charakteristikos
kultiiros tipai

Beisbolo komanda Siuo organizacijos kultiiros tipu Zavisi mégstantys rizikuoti ar pirkti "rizikinga"
produkcija asmenys. Organizacijoje vyrauja dideli atlyginimai bei didelé veikimo laisvé,
tadiau rizika &ia taip pat labai didelé, o ilgalaiké garantija faktiskai neegzistuoja. Sio tipo
organizacijai svarbu aktyvumas, darbo vykdymas ir rezultatas.

Klubas Sioje organizacijoje vertinama patirtis ir iSdirbtas organizacijoje laikas. Labai vertinami
tokie veiksniai, kaip lojalumas, iStikimybé organizacijai, darbuotojy isipareigojimas ir
darbas organizacijos gerovei. Tokioje organizacijoje dazniausiai sutinkami senai ¢ia
dirbantys darbuotojai, kurie sprendZzia ar naujai atéjgs | organizacija Zmogus jai tinka.
Darbuotojai tokioje organizacijoje hierarchijos laiptais kopia 1étai ir palaipsniui. Greitas
kilimas auks$tyn ¢ia nejprastas. Tokioje organizacijoje zmonés iSdirba po 35-40 metu.

Akademija Sio tipo organizacijoje sutinkami zmon¢és pastoviai siekiantys karjeros, tai yra i darba
priimami asmenys ka tik baige universitetus, koledzus. Jie dirba daug specializuoty
darbuy, tobulina savo kvalifikacija ir kyla karjeros laiptais. Tokiy organizaciju vadovai
ripinasi darbuotojy tobuléjimu, nes jiems labai svarbu, kad pavaldiniai tapty
profesionaliais specialistais.

Tvirtové Sio tipo organizacija charakterizuoja maza darbo garantija, inovaciju trikumas,
pasitenkinama esama situacija

Saltinis: sudaryta pagal Jucevigiene, 1996
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Veiklos organizavimo ir vadovavimo kriterijai apibidinami R. Harrisono (1970). Jais remiantis,
organizacinés kultliros skirstomos 1 keturis tipus: valdZios, vaidmens, uzduoties bei asmens. PanaSy
organizacijy kulttiry skirstyma sitlo Ch. Handy (1976), kuris tyrinédamas atskiras organizacijas,
atsizvelgiant | juose vyraujancius pozymius - galia, vaidmeni, tiksla ir zmones — papildé R. Harisono
sudarytas simbolines tipy diagramas (Handy, 1976).

Sergiovanni T.J. ir Corbally J.E. (1986) konstatuoja, kad kiti tyrinétojai noréty mesti i$Stuki
tokiai empiriniu pagrindu sudarytai tipologijai. Kiekvienas i§ Siy suformuluoty terminy, savitai
lie¢ianCiy kai kuriuos organizacinés kulttiros daiktinius ar simbolinius aspektus, leidzia teigti, kad visa
organizacija orientuota i valdzios, vaidmens, uzduoties ar asmens kultiira. Tuo pat metu Handy (1976)
teigia, kad kultira negali biiti charakterizuojama visiSkai tiksliai. Ja, grei¢iau, galima charakterizuoti
kaip kiekvieno individo asmininj supratima ar pajautima. Sie samprotavimai leidzia mokslininkams
diskutuoti, lyginti ir sitilo kurti naujas organizacinés kultiiros kategorijas. Harrisonas sitilé vieSojo
administravimo institucijose vykstancias ideologines kovas ir itampa suskirstyti i Siuos keturis tipus
(Sergiovanni, Corbally, 1986, p. 130).

ValdZios kultiira — tai mazoms imonéms (prekybos, finansy) biidinga kultira, kai pagrindinis
vadovas yra centriné, visa imon¢s veikla itakojanti ir kontroliuojanti figira. Sia kultara
besiremianciose organizacijose vyrauja vienas individas (vadovas arba savininkas) arba asmeny grupé
(centras), kuriy rankose sutelkiama sprendimy priémimas ir kontrolé. Tokiose imonése biina nedaug
biurokratijos ir taisykliy, jmoné¢ gali biiti labai lanksti ir greitai reaguoti i iSorés pokyéius. Sio tipo
organizacijose pastebimas noras dominuoti aplinkoje. Tie, kurie turi valdzia organizacijoje, siekia
i8laikyti visiSka kontrolg¢ pavaldiniams. Problema yra organizacijos dydis, nes kuo daugiau darbuotojuy,
tuo sunkiau vadovui juos kontroliuoti. Organizacijos struktiira turi tradicing schema, kuria galima

pavaizduoti kaip voratinklj (Zr. 3 pav.)

Kultura Diagrama Struktiira

Galia Voratinklis

3 pav. Valdzios kultiiros ,,voratinklis”

Saltinis: sudaryta pagal Handy, 1976, KyasTypa opranusaruu

Tokioje struktiiroje dominuoja centras, t.y. vadovas ar asmeny grupeé, todel kuo toliau nuo

centro, tuo maziau galios ir jtakos. Funkcijos arba skyriai vaizduojami linijomis, iSeinan¢iomis i§



21

centro. Tadiau charakteringu $io tipo bruozu yra koncentriniy rysiy ir galios liniju buvimas. Sis
organizacijos kultiros tipas biidingas mazoms verslo organizacijoms. Sprendimai gali biiti priimami
greitai, taciau jy sékme didzia dalimi priklauso nuo Zemesniosios grandies vadovy sugebéjimuy.
Darbuotojams atlyginama uz juy pastangas, pasiekimus ir iStikimybe¢ organizacijos vertybéms. Taciau
poky¢iai tokiose organizacijose daugiausia priklauso nuo centrinés valdZzios. Si kultiiros raisis
reikalauja nemazo asmeninio pasitikéjimo, yra labai konkurencinga, taciau pati organizacija toleruoja
tam tikra abejinguma zmogiSkosioms vertybes ir visuotinei gerovei. Kaip taisykle, tokios organizacijos
kultiiros pagrindiniai poZymiai yra grieZtumas ir abejingas poziliris | darbuotojus, kas gali slépti
vidines organizacijos problemas — Zema moralés lygis, didele darbuotoju kaita dél nesugebéjimo
konkuruoti.

Vaidmens kultira. Si kultira sicjama su biurokratija, griezta tvarka ir procediiromis, aiskiu
pareigy ir atsakomybés pasidalinimu. Veikla koordinuojama per Zemesnés grandies vadovus ir
nuorodas. Si kultiira biidinga nenutriikstamos gamybos imonéms, draudimo bendrovémis, bankams.
Tokia kultiira sunkiai reaguoja 1 pokycius, tac¢iau neretai gali daryti itaka aplinkai. Organizacija su
vaidmeny orientacija kiek jmanoma siekia biiti racionalia ir tvarkinga. Siuo atveju organizacija remiasi
struktiira, funkcijy ir jgaliojimy perdavimu, logika ir analize. Pagrindiniai jos principai yra teisétumas,
lojalumas ir atsakingumas. Zmonés parenkami, atsizvelgiant | konkrelias pareigas, remiantis
racionalumo ir logikos principais, ir pagrindinis tikslas yra stabilumas ir nuspéjamumas. Si kultiiros
rusis gali buti schematiskai pateikta kaip Sventyklos planas, kadangi organizacijos jéga yra sutelkta i

kolonas, kurios derinamos tarpusavyje (Zr. 4 pav.).

Kultura Diagrama Struktiira

Vaidmuo Graiky Sventykla

4 pav. Vaidmens kultiiros ,,kolonos”
Saltinis: sudaryta pagal Handy, 1976, KyasTypa opranusaruu
Analizuojant 4 paveiksla, galima teigti, jog nepaisant to, kad organizacijos jéga yra kolonose,
tadiau valdzia yra vir§uje. Cia didelis démesys kreipiamas i hierarchija ir statusa, kuriuos aiskiai
apibrézia nustatytos taisyklés, teisés ir privilegijos. Ji priimtina asmenims, kurie nenori prisiimti
atsakomybeés, bet nori turéti aiSky, pastovy darba. AukStesni postai uzsitarnaujami lojalumu, o ne

pasitilytomis naujovémis ar iniciatyvumu (Simanskiené, 2002, p. 36).
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Uiduoties kultira. Tai kultira, orientuota | uzduoCiy sprendima ir projekty realizavima.
Paprastai tokios kultiros biidingos komandinéms kultiroms, kuomet rezultatas kuriamas grupés
zmoniy. Grupé gali biiti greitai sukurta konkre€iam projektui ar uzduociai. Uzduoties kultiira yra
adaptyvi. Komandos gali buti greitai sukurtos, reformuotos ir vél tgsti darbus. Bendradarbiai
kontroliuoja vieni kitus. Komandoje lengvai bendraujama, nes statusas, amzius ar pareigos néra
svarbiis. Sis kultiiros tipas, gali biti pavaizduotas kaip tinklas, kadangi bet kuris organizacijos

darbuotojas gali biiti laikinai nukreiptas | konkrecia probleming situacija (zr. 5 pav.)

Kultiira Diagrama Struktiira

Tikslas Tinklas

5 pav. UZduoties kultiiros ,,tinklas”
Saltinis: sudaryta pagal Handy, 1976, KyneTypa opranuzanuu

Tikslo siekimas pagrindinis $io organizaciju kultiiros tipo veiklos motyvas. Siose
organizacijose visos funkcijos ir veiklos riiSys vertinamos pagal jy indéli siekiant bendry tiksly, o
valdymas orientuojamas { nepertraukiama ir s¢kminga problemy sprendima. Visos organizacijos veikla
vertinama pagal tai, kaip sékmingai Sie sprendimai buvo ijgyvendinti. Sprendziant problemas
kiekvienas darbuotojas turi skirtinga uzduoti ir svarbiausia Cia yra pakeiCiamumas. Jei atskiri
darbuotojai neturi reikiamy techniniy igtidziy arba Ziniy, jiems bus sudarytos galimybés
persikvalifikuoti, ar pasikeisti. Gamybos procesas turi biti greitas ir lankstus, tod¢l, kaip taisykle,
sukuriamos komandos ir aikiai apibréziami ju tarpusavio rysiai. Zinios ir patirtis apibrézia kiekvieno
darbuotojo atsakomybg ir padét; kolektyve. Taciau kontrol¢ Sioje kultiiroje yra sudétinga. Pradzioje
visi gali dirbti efektyviai, bet véliau gali apsniisti ar komandy lyderiai, turédami savy tiksly, gali
pradéti daryti psichologini spaudima kitiems nariams. Uzduoties kultira krypsta | valdZios ir vaidmens
kultiiras, kai riboti istekliai ar pati organizacijos veikla nesékminga (Simanskien¢, 2002, p. 37).

Asmens kultira. Si kultira biidinga organizacijoms, kuriy specialistai yra salygiskai
nepriklausomi vienas nuo kito ir kiekvienas iSlaiko savo savituma. Tai gali biti juridinés imonés,
architekty arba gydytoju sajungos, konsultacijy imonés. Tokioje organizacijoje kiekvienas individas
dirba savarankiSkai. Svarbiausia interesy sfera — individas, o organizacija paken¢iama tiek, kiek ji
uztikrina palankia aplinka naudingam tikslui pasiekti. Organizacija Siuo atveju teikia darbuotojams

paslaugas, kuriy jie patys negali sau suteikti. Pareigy pasiskirstymas atrodo nereikalingas, nors esant
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reikalui, jie gali atlikti tam tikras uZduotis, taCiau tokia praktika yra sumaZinama iki minimumo.
Manoma, kad asmeninis pavyzdys ir daroma nauda turi didesn¢ jtaka darbuotoju poziiiriui | savo
pareigas, nei formaliai suteiktos galios. Skatinami bendry sprendimy priémimai. Asmeninis
suinteresuotumas ir noras siekti zZiniy ir yra profesinio augimo pagrindas. Struktiira panasi | galaktika

su rySkiomis pavienémis zvaigzdémis arba 1 biciy spieciy (zr. 6 pav.).

Kultura Diagrama Struktiira
Asmenybiné arba Galaktika
egzistenciné o

Spiecius

6 pav. Asmens Kkultiiros ,,galaktika” arba spiecius

Saltinis: sudaryta pagal Handy, 1976, KynbTypa opranusammu

PanasSiose situacijose yra sunku valdyti darbuotojus, kadangi maza kas gali turéti jiems itakos.
Biidami specialistais paprastai jie labai lengvai gali susirasti kita darba. Toks psichologinis susitarimas
rodo, kad organizacija yra pavaldi kiekvienam darbuotojui, ir jos egzistavimas priklauso nuo kiekvieno
18 ju. AiSku, kad daugeliui organizacijy Sis kulttiros tipas netinka, nes organizacijos tikslai yra daug
didesni nei tuy, kurie juos kelia. Tokiose organizacijose kontrolés mechanizmas ar vadovavimo
hierarchija yra neimanoma (Zakarevicius, 2004, p. 204).

Zmoniy orientuoty tik | asmens kultiira gali pasitaikyti ir kito tipo kultiiros organizacijoje (pvz.
universiteto déstytojas, dirbantis mokslinj darba ir déstantis studentams). Zmonés kuriems reikia
saugumo jausmo, renkasi vaidmens kultiira. Zmonéms, kurie nori jtvirtinti savo asmenybe darbe,
labiau patinka uzduoties ar valdzios kultiiros organizacijos (Simanskiené, 2002, p. 38).

S. Deal ir A. Kennedy (1982) pasiilé organizacines kultiiras grupuoti pagal galimybiy
darbuotojams pasireiksti kriterijus. Siuo pozitriu jie i§skyré tokius tipus: viskas arba nieko kultaira,
duonos ir zaidimy kulttra, analitiné projektiné kultiira, proceso kultiira.

Viskas arba nieko kultura. Kiekvienas darbuotojas siekia maksimaliy rezultaty, veikia "va
bank". Vertinama intensyvi veikla, jaunatviSkas maksimalizmas. PripaZistamos ir garbinamos
"zvaigzdés". Naujokas, norédamas biiti pripazintu, turi nugaléti "senius".

Duonos ir Zaidimy kultira. Galimybiy pasireiksti turi kiekvienas (duonos uzteks kiekvienam),
reikia tik atskleisti tas galimybes. Geriausiai galimybés atskleidziamos grupingje veikloje, todél tokiai
veiklai skiriamas pagrindinis démesys. Organizacijoje daznos Sventés, ritualinés apeigos, ceremonialai,

suteikiantys impulsy produktyviai veiklai.
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Analitiné projektiné kultiura. Veikla vykdoma analitinio loginio mastymo pagrindais. Viskas
turi biiti gerai suplanuota, numatyta, sprendimai optimaliis. Didelis démesys skiriamas pasitarimames,
derinimams. Vyrauja pragmatiSkumas, emocijos nepageidautinos.

Proceso kultiura. Galimybés pasireikSti yra tik veiklos proceso eigoje, bendras organizacijos
tikslas néra svarbus veiklos motyvavimo veiksnys. Svarbu gerai atlikti procediiras, nedaryti klaidy.
UZimama pozicija, statusas - labai svarbus iSraiSkos elementas. Elgsena lemia hierarchiné vieta.
Emocijos trukdo veikti. (Zakarevicius, 2004, p. 205-206).

Steinmano ir Schreyoggo klasifikacija paremta psichologinio mikroklimato Kriterijais. Jie
i8skiria paranojing, paremta prievarta, depresing ir Sizoiding kultiiras. 4.Sakalas, A. Seilius jas papildo

dar dviem kultiiros tipais: oportunistine ir isipareigojancia (Seilius, 1998, p. 226-227) (Zr. 5 lent.).

5 lentelé. Organizaciniy kultiiry tipai pagal A. Seiliy (1998)

Tipas Bruozai

Paranojiné kulttira Nepasitikéjimas, baimé, audringas reagavimas | bet kokj veiklos trikdi, kity
darbuotojy klaidy ieskojimas, visur jzvelgiamas noras pakenkti

Prievarta paremta | Tvarka, drausmé, paklusnumas, kontrolé, administracinés priemonés. Viskas

kulttira apsvarstyta, sureguliuota, be emociju, jokio liberalizmo. Stipriai iSreiksta hierarchija.

Depresin¢ kultiira Baime, nepasitik¢jimas, pesimistinés prognozes, laukiama paramos i$ kity,
tikima likimu. Veikla rutininé. Darbuotojai be iniciatyvos.

Sizoidiné kultira Salti ir formalds darbuotojy santykiai. Vadovai atitole nuo pavaldiniy ir jais
nepasitikima. Kovojama dél karjeros, sudaromos koalicijos, neformalios grupuotés.

Oportunistiné Darbuotoju  santykius lemia tradicijos, ipro¢iai. Neigiama individualybé,

organizacijos kultiira i§skirtinumas. Poky¢iai nepageidaujami. Prioritetas teikiamas procedirai.

Isipareigojanti Dalykiniu ir socialiniu pozitiriu atvira kultlra, pasirengusi poky¢iams. Jai buidingas

organizacijos kultiira interesy, vertybiy nesutapimas, interesy derinimas.

Saltinis: sudaryta pagal Seiliy, 1998 p. 226-227

Kadangi organizacijos labai skirtingos jas sunku priskirti kuriam nors vienam organizacinés
kultiiros tipui. Daznai tie tipai yra persipyng ar susij¢ tarpusavyje. Taciau organizacijos viduje vyrauja
tam tikros struktiiros, kurios linkusios prisitaikyti prie vieno tipo.

Organizacin¢ kultiira gali biiti stipri arba silpna (JuceviCieng, 1996, p. 58). Stipri organizaciné
kultira bus tuomet, kai ja palaiko ir jai pritaria dauguma darbuotoju. Kuo daugiau darbuotoju
pripazista organizacijos vertybes, tuo stipresné¢ bus jos kultiira. Jos perduodamos naujiems nariams.
Stipri kultiira sukuria vidini organizacijos klimata, kuris skatina darbuotoju elgesio savikontrolg ir
pastovuma. Stiprios kultiiros pavyzdZiy gausu vieSajame sektoriuje. Juose vykdomi etiski sprendimai.

Stiprios kultiiros yra ilgaamziSkesnés (tikéjimai ir vertybés gali biiti tie patys kaip organizacijos
gyvavimo pradZzioje). Stiprios organizacijos vadovy uzdavinys bty stengtis palaikyti esama kultiirg ir
pagal galimybes ja dar labiau stiprinti, itraukiant neprisijungusius darbuotojus. Stipri organizaciné

kultira turi ir truakumy: aklas darbuotojy atsidavimas puoselé¢jamoms vertybéms (pvz., trukdo
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identifikuoti tikrasias problemas), atskiry pogrupiu kultiiriniy vertybiy ignoravimas (tai praktiSkai
uzkerta kelia naujoms vertybéms subrgsti ateityje) ir kt. Kai aplinka sparciai keiciasi, nusistoveéjusi
organizacijos kultiira gali tapti nebetinkama. Stabilioje aplinkoje nuosekli elgsena yra organizacijos
turtas. TacCiau ji gali apsunkinti organizacija ir pakenkti jos geb€jimui reaguoti i aplinkos pokycius
(Robbins, 2003, p. 287). Visos organizacijos turinCios stiprias vertybes ir standartus, etiSkai
besielgianCius lyderius laimi. VieSosios organizacijos turi taip elgtis, kad palaikyty ir stiprinty
visuomenés pasitikéjima valdzia ir jos institucijomis.

Kai organizacin¢ kultiira silpna, tik mazuma (dazniausiai vadovai ir dar keletas asmeny) pritaria
puoseléjamoms vertybéms bei organizacijos tikslams. Silpna kultiira daznai pasitaiko naujose ar
mazose organizacijose. Dominuojancios vertybés yra trumpalaikés, nes dél prastos komunikacijos
organizacijoje vertybés néra perduodamos. Tokioje organizacijoje daznai vyrauja neformaliy grupiy
normos bei vertybés (akcentas privatiems interesams, prieSiSkumas pokyc¢iams, naujoviy baimé ir kt.).
Neformalios grupés normos gali pateisinti neetiSka elgesi ar sprendimus, o tai gali atsiliepti bendram
organizacijos ivaizdZiui, jos veiklos rezultatams, visy darbuotojy moralei. Silpnos organizacinés
kultiiros vadovy uzdavinys biity stengtis jveikti neformaliy grupiy puoseléjamas neigiamas vertybes,
bandyti nukreipti grupiy démes; ir veikla organizacijos tiksly igyvendinimui.

Priklausomai nuo organizacijos veiklos specifikos ir struktiiros organizaciné kultiira gali bti
vieninga ar susiskaidZiusi. Organizacijoje, kurioje dauguma pripazista ir puoseléja tas pacias vertybes
ir remiasi panaSiomis nuostatomis, galima kalbéti apie vieninga arba vyraujanc¢ia organizacing kultiira.
VieSojo administravimo institucijose daZnai vyrauja gana vieninga profesiniu pagrindu
susiformavusi organizaciné kultiira (biurokratiné kultiira). Ten, kur organizaciné kultiira silpna,
darbuotojai nesijaucia esa isipareigoj¢, néra bendro sutarimo dél vertybiy. Viena i§ kultiiros
susiskaldymo priezas¢iy gali buti nepakankamai aiskiai deklaruotos bendros organizacijos vertybés bei
tikslai. Kai kolektyve esancios subkultiiros neprieStarauja organizacijos puoseléjamoms vertybéms ir
tikslams, néra pagrindo baimintis (Palidauskaite, 2007, p. 190).

Kai organizacin¢ kultiira neatitinka aplinkos, darbuotojai susiduria su keliomis problemomis.
Jiems kyla lojalumo dilema, verCianti apsisprgsti, ar bus tarnaujama organizacijai, ar visuomenei. D¢l
labai subjektyviu motyvy daznai pasirenkama iStikimyb¢ institucijai. Lojalumo prioriteto nustatymas
sukelia kity problemuy: netinkama pareigy atlikima, nusizengima profesinei etikai ir kt.

Pasiduodamas organizacijos nustatytiems tikslams ir pamazu itraukdamas tuos tikslus | savo
veiklos nuostatas, organizacijos dalyvis i$siugdo ,,organizacing asmenybg", gerokai besiskirian¢ia nuo
jo individualios asmenybés. Organizacija jam priskiria vaidmeni: ji nurodo tas vertybes, faktus ir
alternatyvas, kuriomis turi remtis minétas asmuo priimdamas sprendimus organizacijoje (Simon, 2003,

p. 306).
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Baigiamojo darbo autoré sutinka su mokslininky nuostata, jog daugelj organizacijy negalima
priskirti vienam kuriam nors anksciau minétam organizacinés kulturos tipui. DaZniausiai
organizacijoms budingas keliy organizacinés kultiiros tipy junginys ar dinamika, vystantis is vieno |
kitq tipq. Todél institucijos organizacine kultirq galima nagrinéti jvairiais aspektais, palieciant

atskirus jos elementus, tipus, charakteristikq, poZymius.

1.3. Organizacinés kultuiros svarba

Organizacing¢ kultiira yra dinamiska: ji formuojasi, stipré¢ja, véliau keiciasi. Niekada nepakanka
tik sukurti ir deklaruoti organizacing kultiira. Organizacijos vertybés formuojasi ir ryskéja jai
pléetojantis. Cia turi jtakos ir vidiniai (darbuotoju, lyderiy puoseléjamos vertybés), ir iSoriniai faktoriai
(organizacijos aplinka, veiklos sritis, bendros visuomenei normos ir kt.). Antra vertus organizaciné
kultira gali buti formuojama dirbtinai, organizacijos vadovams ar darbuotojams realizuojant
atitinkamas priemones (Palidauskaité, 2007, p. 185). Si kultiira, akcentuojanti svarbias vertybes, gali
padéti pasiekti kolektyvo uzsibréztus tikslus, sudaryti salygas darbuotojy tarpusavio saveikai, skatinti
pacios organizacijos vystimasi.

Kultiira jjungia organizacijos narius i socialiai sukurta realybe. Sia realybe organizacijos nariai
dalijasi dvejopa, panasumo ir skirtumo prasme. Elementai, paremti kultiiros dalijimusi, itraukia
zmoniy darbo produktus, simbolius, normas, vertybes, isitikinimus ir prielaidas bei fizinius, elgesio ir
lingvistinius simbolius. Sie kultiiros elementai yra susij¢ su iorés reik§miy tinkle - pagrindiniy
prielaidy rinkiniu ir pasauliniu vaizdu - pasiekiama visy kultiiros nariy (ar subkultiiros). Pasaulinis
vaizdas padeda nariams valdyti ju veiklas ir suvokti organizacing patirti (Hach, Cunliffe, 2006).

E. H. Scheino (1992) teigimu organizaciné kultiira sprendZia dvi pagrindines problemy rusis:

o [Sorinés adaptacijos ir islikimo problemas (padeda prisitaikyti prie iSorinés aplinkos,
suformuoti strategija, tikslus, priemones jiems pasiekti, reaguoti | klienty poreikius).

o JVidinés integracijos problemas (bendra kalba, kultira, valdzia, statusas, kolektyvinis
identiSkumas, elgesys, skatinimo ir bausmiy sistema ir kt.)

Tyrinétojas J. S. Ottas teigia, kad organizacijos kultiira pateikia paZintines interpretacijas ar
nuostatas, kad organizacijos nariai Zinoty ko 18 jy tikimasi, t.y., kaip jie turi galvoti ir veikti ir bendrus
jausminius Sablonus, isitraukimo ar atsidavimo organizacijos vertybéms ar moralés kodeksams
jausmus — tai kas vertintina ir dél ko gali biiti dirbama ir kuo tikima — kad organizacijos nariai Zinoty
ko 1§ ju tikimasi, t.y., ka jie turi vertinti ir kaip jaustis. Organizaciné kultiira nubréZia ribas, kurios
leidZia identifikuoti organizacijos narius ir jai nepriklausancius asmenis. Ji veikia kaip organizacinés
kontrolés sistema numatydama ir drausdama tam tikra elgesi. Organizaciné¢ kultiira ijtakoja

organizacijos veikla (Palidauskaite, 2010).
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Organizaciné kultiira turi jtakos organizacijos vizijai, strategijai, politikai, idealui, struktirai,
veiksmy planams ir kontrolei.

Organizacinés kultiiros svarba atskleidzia jos atlickamos funkcijos ir kokia reikSme ji turi
organizacijos nariams. 1 priede lentel¢je ,,Organizacinés kultiiros funkcijos* pateiktos uzsienio ir
lietuviy mokslininky apibendrintos pagrindinés jos funkcijos (Zr. 1 prieda).

Rusy tyrinétojas V. 4. Spivakas (2001) aptaré efektyvios organizacinés kultiiros pagrindines
funkcijas:
e geriausiy sukauptos kultiros elementy atgaminimo funkcija, naujy vertybiy kiirimas ir ju

kaupimas;

e vertinimo — normatyviné funkcija;

e reglamentuojanti ir regulivojanti kultiros funkcija, t. y. kultiiros kaip indikatoriaus ir elgesio
reguliatoriaus naudojimas;

e pazinimo funkcija;

e tikslo formavimo funkcija — korporatyviné kultiira jtakoja asmens pasauléziiira, kartais
organizacijos vertybés tampa asmens ir kolektyvo vertybémis arba su jomis konfliktuoja;

e komunikaciné funkcija — per vertybes, priimtas organizacijoje, elgesio normas ir kitus kultiiros
elementus atsiranda darbuotojy tarpusavio bendravimas ir rysiai;

e Dbendros atminties funkcija, organizacijos patirties iSsaugojimas ir kaupimas.

e rekreaciné funkcija — dvasiniy jégy atstatymas organizacijos kultiiros elementy priémimo
(1sisamoninimo) procese galimas tik esant aukStos organizacinés kulttiros moralés potencialui ir
darbuotojo saveikai priimant jos vertybes (Cnuak, 2001).

Kuriant, palaikant ir adaptuojant organizacing kultiira S. P. Robbins (2003, p. 288) mini tris
svarbius aspektus:

1) atrankos kriterijai (samdymo metu kreipiamas démesys ne tik profesinei kompetencijai,
1giidZiams, bet ir tam tikroms asmeninéms savybéms);

2) vadovy elgesio pavyzdziai. Salia strateginio planavimo ir kity funkciju vadovas kuria, palaiko,
puoseléja ir saugo organizacijos normas ir vertybes, tai reiskia jos etikg ir moraly elgesi. Vadovai yra
lyg elgesio etalonai todél tiek teigiamas, tiek ir neigiamas (dviveidiSkumas, aplaidumas) juy elgesys
itakoja, kad vertybés organizacijoje arba remiamos, arba sabotuojamos;

3) socializacija (Robbins, 2003, p. 287-292).

Su organizacine kultiira darbuotojai susipazista socializacijos procese, kai organizacija naujam
darbuotojui padeda joje adaptuotis, supazindina su jo vaidmeniu, atsakomybe, vyraujanciomis
normomis, vertybémis, tradicijomis; seni darbuotojai perduoda savo igidzius, Zzinias naujam
darbuotojui. Efektyvios socializacijos pagalba darbuotojas zino kaip rengtis, ka sakyti ir ka daryti

Socializacija galima vertinti dviem aspektais: vienu atveju asmuo, prisitaikydamas prie organizacijos
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vertybiy ir normy, praranda zymia dalj savo individualumo. Kitu atveju darbuotojui sudaromos salygos

jo individualumui pasireiksti ir tobuléti (Palidauskaité, 2007, p.185-186).

Organizacinés kultliros poveikis organizacijos nariams né€ra vienodas. Stiprios organizacinés

kultiros akivaizdziai itakoja vadovu ir darbuotojy elgsena, o silpnos — tokio poveikio nedaro

(Kucinskas, 2007, p. 119) (Zr. 6 lent.).

6 lentelé. Organizacinés kultiiros nauda vadovams ir darbuotojams

Organizacinés kultiiros nauda vadovams

Organizacinés kultiiros nauda darbuotojams

Suteikia organizacijai unikalumo, iSskiria ja i§ kity,

nes kiekvienoje organizacijoje savitos

vertybés, elgesio normos, tradicijos.

vyrauja

Sumazina dviprasmiSkuma: darbuotojai Zino, kaip
reikia dirbti, elgtis organizacijoje.

Stiprina bendrumo jausma, lojaluma organizacijai, nes
darbuotojai jaucia, kad ju kolegos turi panaSius
isitikinimus, vertybes ir jie. Tai
darbuotojy kaita.

kaip mazina

Jiems lengviau suvokti, kas yra svarbu, kas vertinama
organizacijoje, koks eclgesys padés siekti karjeros
konkrecioje organizacijoje.

Kulttira darbuotoju elgsena daro nuoseklesng, nes

Kultiira suteikia darbuotojams tapatumo jausma, jie

suteikia jiems informacijos, kaip priimtina elgtis ir uz | jau¢iasi organizacijos dalimi (atsiranda ,,mes"
ka bus baudziama. jausmas).

Skatina ~ darbuotoju  bendradarbiavima,  gerina

sprendimy  priémimo procesa, didina  veiklos

efektyvuma.

Saltinis: sudaryta pagal Prieksiene, 2003

Tinkama organizaciné kulttira padeda pasiekti uzsibrézty strateginiy tiksly, igyvendinti vizija ir
misija. Netinkama organizaciné kultiira trukdo igyvendinti $iuos tikslus. Organizacija ir jos veikla turi
deréti prie konteksto. Si deré¢jimo taisyklé galioja ne tik organizacijos ir jos iSorinés aplinkos
santykyje, bet ir organizacijos viduje. Darna turi vyrauti tarp dvieju nepriklausomy, bet susijusiy
posistemiy: techninio (procesai, procediiros, darbai, metodai, instrumentai) ir socialinio (santykiai tarp
zmoniy) (Gimzauskiené, 2007, p. 33).

Svarbus vaidmuo organizacinés kultiiros kiirimo procese tenka vadovybei. Vadovai turi nustatyti
pagrindinius organizacijos tikslus, vizija, veiklos kryptis, doros, etikos normas, vertybiy skalg ir
skatinti, kad visa tai tapty jos nariy tikslais. I organizacinés kultiiros keitima turi biti itraukiami visi
darbuotojai. Labai svarbu, kad vykty grupinis darbas, priimant strateginius sprendimus,. darbuotojai
pajusty savo svarba organizacijos veikloje. Sprendimai turi biiti priimami skaidriai ir aiSkiai. Tuo paciu
vadovas turi sudaryti galimybg kolektyvo nariams kelti kvalifikacija, kompetencija ir kilti karjeros
laiptais. Tai ivardijama kaip ,ilgalaikés organizacijos sékmés garantas teikiant geros kokybés
paslaugas visuomenei* (Kazilitinas, 2004, p.79).

Apibendrindama autoré teigia, kad skirtingi autoriai jvardija panasias organizacinés kultiiros
funkcijas. Mokslininky teigimu organizaciné kultira padeda organizacijoms issiskirti is kity savitumu.

Organizacijos nariams suteikia tapatumo jausmq, kas skatina darbuotojus dométis organizacijos
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veikla, laiméjimais. Tuo paciu organizaciné kultiira netiesiogiai padeda palaikyti tam tikrq tvarkq
organizacijoje, nustato organizacijos nariy elgesio normas bei kontrolés biudus. Galima teigti, kad
organizaciné kultira yra reikSmingas kiekvienos organizacijos veiklos elementas. Ji egzistuoja tam,

kad vienyty darbuotojus, skatinty organizacijq tobuléti ir vystytis.

1.4. Organizacinés kultairos tyrimo metodologija

Organizacinés kultiuros vertinimas. Norint suformuoti efektyvig organizacing kultiira, yra
svarbu pirmiausiai jvertinti esama. Kuri laika buvo tiriama organizacijos itaka darbuotojy elgesiui,
pastaruoju metu tyrimo objektas kiek pakito ir daugiau démesio skiriama kaip atskiro darbuotojo
elgesys itakoja organizacing kulttira. S.P. Robbins (2003, p. 284) laikosi nuostatos, kad organizaciné
kultiira negali biiti vertinama, bet tik apraSyta. Lyg ir panaSia pozicija uzima ir M. Jo Hatch ir A. L.
Cunliffe, kuomet kalbédami apie organizacing kultiira, naudoja teatro metafora, kuri leidzia tirti atskiry
veikéju nevienodai atliekamus vaidmenis. Cia egzistuoja ne tik scena, kurioje rodomi simboliai,
kostiumai, kaukés, kalbama, bendraujama, vyksta veiksmas (labiausiai matoma ziirovams), bet ir
uzkulisiai, kurie néra visuomenei matomi. Cia kei¢iami drabuZiai, kaukés prie§ imantis kito teatrinio
kiirinio pastatymo. Teatro aktoriai norédami gerai atlikti jiems priskirtus vaidmenis turi sugebéti
atsiriboti nuo dalies savo asmeniniy vertybiy ar nuostaty. Mat profesiné kompetencija gali pareikalauti
atsiriboti nuo savo asmeniniy jausmy, vertinimy. Dramaturgija leidzia organizacijas analizuoti kaip
socialines dramas ar teatrus, kuriuose vyksta daugybé spektakliy, kuriy galutinis tikslas organizacijos
tiksly pasiekimas. (Hatch, Cunliffe, 2006, p. 200)

Skirtingi tyrinétojai rekomenduoja savus vertinimo metodus (Zr. 7 lent).

7 lentelé. Galimi organizacinés kultoiros tyrimo metodai

Autorius Sitlomi vertinimo metodai

E. H. Scheinas Vertinamos procediiros ir visi trys tyrinétojo iSskirti organizacijos kultiiros lygiai.
Interviu metodas leidzia ypatinga démesi skirti kritiniams atvejams,
netikétumams; grupinis interviu taikomas bandant iSsiaiSkinti pagrindines
nuostatas

A. L. Wilkinsas Tiriami korporacijos bruozai. Interviu ir savianalizés metodai pasirinkti norint
suzinoti kiek pasitikima vadovais, ar vadovaujamasi teisingumo principu
organizacijoje, kaip kiekvienas darbuotojas vertina savo gebé&jimus

G. Hofstede, B. Neuijenn Anketinés apklausos metodu vertinami Sie veiksniai: nariy identitetas, kontrolé,
D. D. Ohayv, G. Sander rizikos ir konflikty toleravimas, orientacija i tikslus, apdovanojimo kriterijai,
démesys grupéms ir asmenims, atskiry padaliniy integracija

J. P. Kotteris ir J. L. Hey Organizacinés anketinés apklausos ir interviu metodai naudojami tiriant jmonés
kulttiros ir jos veiklos santyki

Saltinis: sudaryta pagal Rainey, 1997, p. 277
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Kaip galima matyti 1§ 7 lentelés tiriami ir vertinami gali bti tiek atskiri organizacinés kultiiros
elementai, tiek ju santykis su veiklos rezultatais.

Dazniausiai tyrinétoju minimi du tyrimo metodai: anketiné apklausa ir interviu. Taciau tokiy
metody yra ir daugiau. Tai ir fizinés aplinkos tyrimas, publikacijy turinio analizé, organizacinés
lentelés, Zodziy klausymasis, mity, istoriju, legendu klausymasis, vidinio asmens ir paSaliecio
steb¢jimai (etnografiné perspektyva).

Rusy tyrinétojai i$skiria dvi organizaciniy — kultiiriniy reiSkiniy ir procesy mokslinio tyrimo
paradigmas. Struktiiriné — funkciné paradigma nagrin€ja organizacing kultira kaip sistema, o
kognityviné — semiotiné analizuoja elgesio ir simboliy aspektus. Kaip geriausios rusiSskos metodikos
pavyzdys pateikiama J. G. Semionovo sukurta organizacinés kultiiros diagnostikos anketa, vertinanti
socialinius ir organizacinius — psichologinius organizacinés kultiiros aspektus, suskirstytus | devynias
grupes:

1. ISrySkina specifika ir tiksly pasirinkimo forma, planavima ir uzdaviniy suformulavima

organizacijoje.

2. Nustato korporatyviniy santykiy laipsni, ju koordinavima ir efektyvuma.

3.  Analizuoja informacinius — darbinius rySius, kaip organizacinio i§sivystymo laipsnio

rodiklj.

4. I8ryskina organizacijos elgsenos metodus, skatinimo formas ir santykij tarp skatinimo ir

nuobaudy rasiy.

5. Diagnozuoja kontrolés formas, normatyviniy ir kirybiniy santykiy tendencijas,

organizaciniy procesy efektyvumo laipsnj.

6. Nustato organizacini valdymo pajégumo lygi.

7.  Charakterizuoja socialing psichologing organizacijos viding ekologija, konfliktiSkumo

laipsni joje.

8. Diagnozuoja specifinius santykius tarp ly¢iy, kurie itakoja kolektyvo kultiiros santykius.

9. ISrySkina organizacinés kultiiros defektus, salygojamus ivairiy formy ir lygiy sisteminiy

patologijy, kurios susidaro struktiriniy — funkciniy klaidy rezultate ir organizacijos veiklos

stagnacijoje (Cmupnos, 2004).

L. Simanskiené (2002), besiremdama organizacinés kultiiros teoretiko E. Scheino (1992)
rekomendacijomis, siiilo organizacing kultiira nagrinéti trimis lygmenimis. Pirmajame lygmenyje
tyréjas turi buti klausytoju ir stebétoju. Jis turi i8siaiSkinti fizing, emocing aplinka, darbo laiko ir erdvés
panaudojima, darbuotoju ir vadovo apranga, darbo aplinka. Antrame lygmenyje aiSkinamos
vyraujancios organizacinés vertybeés, kokie prioritetai, tikrinama ar organizacijos nariai pritaria joms.

Jei pastebimas nesutikimas, tai aiSkinamasi jvairiose subgrupése. Tre¢iame lygmenyje nagriné¢jama
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kiek deklaruojamos organizacijos vertybés, strategija, planai, tikslai realiai vykdomi, ar darbuotojai
apie juos Zino ir jiems pritaria. Tiriamos pagrindinés prielaidos, ar laikomasi to, kas deklaruojama.

S. P. Robbins (2003) organizacing kultiira siiilo nagrinéti suskirstant | deSimt charakteristiky,
kurios labiausiai vertinamos organizacijoje:

1. Asmeniné iniciatyva. Tai organizacijos nariy atsakomybés, draugiSkumo ir

nepriklausomybés laipsnis. Si iniciatyva parodo, kiek ir kokiu laipsniu Zmogus organizacijoje

gali veikti laisvai ir nepriklausomai. Kuo daugiau zmogus turi laisvés ir kuo labiau jis yra

nepriklausomas, tuo didesné jo atsakomybe, nes Zmogus pats priima sprendimus.

2. Rizikos tolerancija. Ji parodo, kiek organizacijos nariai skatinami jvairiems rizikingiems

poelgiams ir inovacijoms. Ir §i charakteristika susijusi su vadovavimo stiliumi. Kuo daugiau

laisveés turés darbuotojas, tuo daugiau jis galés rizikuot. Tokiu atveju padidés jo atsakomybés

laipsnis.

3. Kryptingumas, kuris parodo, ar organizacija sugeba iSsikelti tokius tikslus, kurie sutapty su

organizacijos tikslais. Organizacijos ir darbuotoju tikslai turi sutapti. Tik tokiu atveju jos veikla

bus s¢kminga.

4. Integracijos laipsnis. Jis pasako, kokie darbuotojy bendravimo santykiai (oficialiis ar

draugiSki). Draugiski santykiai didina integracijos laipsni, padeda zmonéms geriau pazinti

vienam kita, ju problemos tampa bendros, joms spresti priimami bendri sprendimai.

5. Vadovy parama. 1§ jos matyti, kaip organizacijos vadovybé bendrauja su pavaldiniais. Ar

padeda ir palaiko juos? Koks yra vadovavimo organizacijai stilius?

6. Kontrolé. Taisyklémis reguliuojami ir kontroliuojami organizacijos nariy veiksmai.

Kontrolé neturi varzyti darbuotojy veiklos laisvés.

7. Identiskumas. Jis parodo, kiek organizacijos nariai tapatina save su organizacija kaip

visuma arba su konkrec¢ia darbo grupe.

8. Atlygio sistema. 1S jos matyti, ar darbuotojus tenkina atlyginimai, kaip darbuotojai yra

remiami ir skatinami.

9. Konflikty tolerancija. Parodo, kaip darbuotojai sprendzia iSkilusius konfliktus, kiek

skatinami buiti atviri, ar iSkilg konfliktai sprendZiami geranoriskai.

10. Bendravimas. Labai svarbu, kaip bendrauja skirtingy skyriy, hierarchijos pakopuy atstovai,

ar pavaldiniai nejaucia kokiy nors kompleksu bendraudami su vadovais (Robbins, 2003, p. 289).

Dar kitu aspektu tirti organizacing kultira ir nustatyti visuotinés kokybés vadybos diegimo
galimybes sitlo N. Paulauskaité ir P. Vanagas (1998). Tyrimo esmeg sudaro klausimai, kurie
akcentuoja visuotinés kokybés vadybos principus ir reikalavimus organizacinei kultirai. Jie,
naudodamiesi Sh. Shiba‘os trikampiu, iSkelia tokias organizacinés kultiros dimensijas, kurios

orientuojasi { darbuotoju emocing biisena (nusiteikimas darbui, iniciatyvos, naujoviy galimybeés,
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bendravimas kolektyve, kaip pateikiama informacija ir uzduotys, ar yra darby {vairové, ar monotonija,

kaip priimami nauji kolektyvo nariai, kvalifikacijos kélimo galimybés ) ir 1 vartotojus (vidinius,

1Sorinius, kontrolés, vertinimo, kompensavimo pobtdis) (p. 89).

P. Zakarevicius (2003, 2004), remdamasis mokslininkais J.Galbraith, 1972, K.Magnusen, 1981

ir kitais, suformuluoja nauja terming — ,,vadybos kultiira®. Jis sitilo kultiira tirti naudojant keturis

vadybos elementus (8 lentele).

8 lentelé. Pagrindiniai vadybos kultiiros elementai

VADYBOS KULTURA
Vadybinio personalo Valdymo procesy Vadybos darbo salygu Dokumenty sistemos
kultiira organizavimo kultura kultiira kultiira
1. Vadybinio personalo | 1. Optimalus valdymo | 1. Darbo aplinkos lygis 1. Dokumenty
bendrosios kulttiros lygis | procesy reglamentavimas apiforminimo kulttira
2. Vadybos mokslo | 2.  Vadybinio  darbo | 2. Darbo viety | 2. Optimali dokumenty
zinojimo lygis racionalus organizavimas | organizavimo lygis paieskos ir naudojimosi
sistema
3. Darbuotojy asmeninés | 3. Modernus valdymo | 3. Darbo ir poilsio | 3. Racionalus info
ir dalykinés savybés, procesy rézimas , relaksacijos | technologiju
vadovavimo stilius kompiuterizavimo lygis galimybés panaudojimas
4. Vadovavimo meno 4. Klienty priémimo, | 4. Darbo sauga, | 4. Racionali archyviniy
lygis posédziy pravedimo, | sociopsichologinis dokumenty saugojimo
pokalbiy kultiira mikroklimatas sistema

Saltinis: sudaryta pagal Zakarevi¢iy, 2003, p. 148

Analizuodamas uzsienio ir lietuviy teoretiky mokslinius darbus, V. Purlys (2009) atkreipé
démesi, kad dauguma ju organizacing kultiira priskiria prie neapCiuopiamo intelektualaus turto ir
tvardija Intelectus model; (pagal S.Sanchez-S.Canizareset). Yra iSskiriami du kultiiros lygiai: bendras
ir specifinis, kurj ir sudaro intelektualus kapitalas. Mokslininkas i tyrimo modelj itrauké ir vadovavimo
stiliy, informacini apriipinima, kirybinio aktyvumo ugdymo galimybes ir net santykius su vietos
bendruomene. Pagal jo sudaryta modeli buvo atliktas tyrimas 60-tyje Lietuvos organizacijy. Buvo
apklausti 120 eksperty apie organizacinés kultiiros lygi ju organizacijose. Viena i§ atlikto tyrimo
i8vady buvo ta, kad didziaja dalimi formuojama kultiira priklauso nuo organizacijos vadovy kultiiros,
asmens ypatybiy ir iSsilavinimo. ,,Kuo aukStesnis vadovo iSsilavinimo lygis, tuo labiau tai
atsispindi organizacijos kultiiros vertybése* (Purlys, 2009, p. 103-105).

Organizacin¢ kultiira gali biiti diagnozuojama trimis organizacinés saveikos sluoksniais,
konstatuoja M. Bevir ,Encyclopedia of Governance” (2007). Matomiausias sluoksnis sudarytas i§
kultiriniy simboliy ir artefaktu, kaip tarkim vartojamoji kalba (Zargonas), ceremonijos, istorijos,
apdovanojimai, vaizduojamieji simboliai, prisimenami herojai ir istorijos atkiirimas. Herojai, tikri ir
1sivaizduojami, gyvi ir mir¢, daznai naudojami kaip elgsenos pavyzdziai. Taip pat itrauktos ir matomos
organizacijos struktiiros ir procesai. Vidurinysis sluoksnis sudarytas i§ vertybiy ir tikéjimo. Sios

vertybés gali biiti nereikSmingos tiems, kurie jomis vadovaujasi. Jos daznai automatiskai priimamos,
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retai diskutuojamos ir gali buti tiktai numanomos, kai Zmones elgiasi itakojami ivairiy aplinkybiy.
Ideologijos, nusistatymai ir filosofijos taip pat randami Siame sluoksnyje. Galy gale, toliausiai slypintis
ir giliausias kulttiros sluoksnis sudarytas i§ pagrindiniy prielaidy, kurios apima esminj fundamentalyji
supratima kaip nariai yra suri$ti su aplinka ir vienas su kitu tarpusavyje. Jie yra daznai laikomi savaime
suprantamais ir yra zemiau kai kuriy organizacijos nariy samoningumo lygio. Esminés prielaidos
dazniausiai yra nematomos pasalieCiui, ta¢iau savam Zmogui jos yra savaime suprantamos. Jos gali
biiti pareikStos per interpretacija, kuri dazniausiai biina netobula ir neiSbaigta. Manoma, kad Siame
lygmenyje pasamoné, savaime suprantami jsitikinimai, nuovokos, mintys ir jausmai yra galutinis
vertybiy Saltinis bei elgsenos priezastis (Bevir, 2007, p. 640 — 641).

Organizacinés kultiiros tyrinétoja L. Simanskiené diagnozavimo priemones skirsto i septynias
pakopas:

1. Fizinés aplinkos studijavimas — investicijos 1 pastatus, jaukia darbo aplinka. Palyginama

vadovo ir darbuotojy darbo vietos. Stiprios kultiiros organizacijos riipinasi visais savo

darbuotojais.

2. Pacios organizacijos pasisakymy apie jos kultiira vertinimas — ataskaitos, praneSimai

spaudoje, komentarai zurnalistams. Stiprios kultiros organizacijos akcentuoja vertybes ir

profesionalius darbuotojus, silpnos — kelia problemas.

3. Zinios apie santykius su klientais — turéty bati kreipiamas démesys i klienty aptarnavimo

kultiira, bendravima, priémimo patalpy jrengima.

4. Darbuotojy apklausa — jos tikslas iSsiaiSkinti organizacijos kulttiros vertybes, darbuotoju

poziiiri vienas i kita.

5. Darbuotoju veiklos stebéjimas — ar sutampa deklaruojamos vertybés su veiksmais.

6. Darbuotojy reakcijos analizé¢ — kaip reaguoja darbuotojai i jiems pateikiama klienty ir kity

organizacijy kritika.

7. Kultiiriniy rySiy analizé — iSsiaiskinti, kokia prasme turi pasakojami anekdotai ir istorijos,

herojai. (Simanskien¢, 2002, p.173).

A. Alekniené (2006) vieSojo administravimo institucijy organizacinei kultiirai tirti naudojo
adaptuota metodika pagal S. Kimo, K. Camerono (1998) metodika, nustatant esama ir pageidauting
organizacinés kultiiros tipa. Kiekybiniu anketinés apklausos metodu buvo tiriamos 35 etinés,
zmogiskosios, profesinés ir demokratinés vertybés, kuriy analizés rezultatai geriausiai atspindi esama
vertybiy potenciala, egzistuojanciy ir siektiny vertybiy atotriiki bei juy transformacija. Diagnozuojant
organizacing kultiira, igyvendinus pokyc€ius, lengviau pereiti 1§ esamos | siekting biisena. Autore
rekomenduoja pirmiausia fiksuoti esama situacija, nustatyti siekting buklg, o po to nustatyti atotriki
tarp ju. Po to siiilo vertybes i8skirti 1 tris blokus:

1. esamos teigiamos vertybés, kurias reikéty skatinti ir ateityje;
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2. esamos neigiamos vertybés, kurias ateityje reikéty silpninti;
3. teigiamos vertybés, kuriy egzistavimas dabar yra nepakankamas ir kurias reikéty skatinti

ateityje (p. 28).

1.4.1. Organizacinés kultiiros tyrimas, remiantis ,,Asmeninio ir organizacino moralinio

iSsivystymo” modeliais

J. Palidauskaitée (2010), remdamasi organizacijos elgsenos tyrinétojais J. Petricku ir G.
Manningu (1990) siiilo diagnozuoti organizacing kultlira nagrin€jant asmens ir organizacijos moralinio
i§sivystymo saveika (Zr. 2 prieda ). Sie autoriai i§skirdami 6 pakopas, remiasi L. Kohlbergo asmens
moralinio 1§sivystymo lygiy skale. Ji pateikta 2 priede.

Zemiausios pirmos pakopos darbuotojai ir organizacijos yra prie i§likimo ribos. Jie néra linke nei
patys asmeniSkai, nei kolektyve daugiau stengtis, tod¢l galima teigti, kad savo veikloje apsiriboja
nemalonumy vengimu. Antros pakopos organizacijy pasitaiko tiek visuomeniniame, tiek privaciame
sektoriuje. Nei ty organizaciju klientai, nei ju darbuotojai nebus joms atsidave. IStikimybé galima, kai
bijoma ar apskaiiuojama galima asmenin¢ nauda. 7Trecios pakopos organizacijy kultiira remiasi
neformaliomis grupiy normomis. Grupés normos gali arba konfliktuoti su organizacijos tikslais
(destruktyvios), arba sutapti (Siuo atveju jos tik prisideda prie bendros organizacijos kultiiros). Svarbu,
kad vadovui biity Zinomos neformalios grupés normos, kurias galima biity bandyti koreguoti ar
priderinti prie organizacijos tiksly.

Ketvirtoje pakopoje kultiira kuria ir jtakoja organizacijos struktiira, aiSkiai nustatytos elgesio
taisyklés. Lengva valdyti ir vadovauti darbuotojams, pakliistantiems teisétam autoritetui. Darbuotojai,
esantys tokiame lygmenyje, gali nesunkiai perZengti grupés normas, jie gali rasti jégu pasiprieSinti
grupés normoms ir kolegy spaudimui, kai Sie neatitinka organizacijos tiksly ir vertybiy.

Penkto ir sesto moralinio i8sivystymo lygio darbuotojus sunkiau kontroliuoti, bet jie sugeba veikti
savarankiskai. Tada tampa svarbus vadovavimas, darbuotojai tampa jautrts dalyvavimui organizacijos
veikloje bei valdyme. Geros organizacijos skatina darbuotojus prisiimti asmening atsakomybg uz
sprendimus, nes tada darbuotojai linkg¢ rizikuoti, biiti kiirybingi, inicijuoti pokyc€ius ir imtis veiksmy
organizacijos labui.

Demokratiniu dalyvavimu ir organizaciniu principingumu pasiZymin¢ios organizacijos negaléty
veikti, jei jos darbuotojai biity pirmame moralinio iSsivystymo lygmenyje (paklusimas i§ baimés).
Tokie asmenys pasinaudoty kontrolés ir bausmiy nebuvimu savo naudai. Penkto ir SeSto moralinio
18sivystymo organizacijy vadovai turi pasiripinti, kad darbuotojai remty tam tikra politika - tuomet
labiau palaikys jos jgyvendinima. Daroma iSvada, kad organizacijos kultiura turi atitikti jos individy

moralinj iSsivystymo lygi.
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Teigiama, kad didesnés daugumos organizaciju darbuotoju yra pasiek¢ 3 — 4 moralinio
pagrindimo lygi, todél svarbu atkreipti démesi | neformalias normas ir praktikas grupés lygmenyje.
Organizaciné kultiira turi derintis prie organizacijos nariy sprendimo lygio arba biiti viena pakopa
auksciau, siekiant skatinti etiSkq elgesj. (Palidauskaité, 2010, p. 189-191).

Taip pat panaSia kryptimi organizacing kultlira nagrinéja R. S. Bhagat ir R. M. Steers -
kolektyvizmo ir individualizmo aspektu. Jis apima santykius tarp Zmoniy —orientacija | grupg ir
valdzig. Individualistinés kultiiros Zmonés yra savarankiski, atsakingi uz save, nepriklausomi. Jiems
atrodo, kad pasaulis sukasi tik apie juos. Zavisi atskiru pasiekimu, emocionaliai nepriklauso nuo
organizacijos ar grupes. Ir atvirkSc¢iai, kolektyviski asmenys stengiasi pasiekti harmoningy
tarpasmeniniy santykiy. Jie pirmenybg teikia grupiniams sprendimams. Jie link¢ manyti, jog savo

didziausia potenciala gali pasiekti biidami stiprios grupés nariais (Bhagat, Streers, 2009, p. 13-14).

Apibendrinant, galima teigti, kad Siame darbe analizuoti autoriai daug démesio skyré
organizacinés kultiros tyrimo ir vertinimo metodams. Darbo autoré daro isvadq, kad tyrimo objektu
gali buti bendra organizacijos ir subkultiiry organizaciné kultira, atskiri jos elementai, galima tirti
Sios kultiiros jtakq veiklos rezultatams. Dazniausiai tyrinétojy minimi du organizacijos kultiiros tyrimo
metodai: anketiné apklausa ir interviu. Salia Siy metody galima paminéti dar ir fizinés aplinkos
tyrimq, vidiniy dokumenty ir publikacijy turinio analize, organizacines lenteles, zodzZiy, mity, istorijy,
legendy klausymasi, vidinio asmens ir pasaliecio stebéjimus (etnografiné perspektyva). Siuos tyrimo

metodus autoré naudoja savo empiriniame tyrime.

1.5. Organizacinés kultoiros kaitos perspektyvos

Organizacin¢ kultiira vystosi daugeli mety ir giliai isiSaknija vertybése, kurias darbuotojai labai
vertina, ir veikia daugybé veiksniy, sauganciy konkre¢ia kulttira. Tai gali bati: raStu suformuluota
institucijos misija ir filosofija, vyraujantis vadovavimo stilius, susikloste¢ atrankos kriterijai ir
paauksStinimo pareigose praktika, ritualai, ankstesni organizacijos darbo ivertinimo kriterijai ir
organizacijos formali struktiira (Robbins, 2003, p. 296). Organizacin¢ kultiira gali keistis savaime —
evoliuciniu keliu, o gali biiti kei¢iama pagal turima vizija staigiai ir tikslingai — revoliuciniu buidu. Dar
gali biiti ir tarpinis atvejis — pertvarkinis keitimas evoliucijos procese (Vanagas, 2008, p. 235)

Besikeicianti iSoriné aplinka skatina vieSojo administravimo institucijos organizacinés kultiiros
pokycius, ypaC vykstant vieSojo sektoriaus reformoms. VieSojo sektoriaus reformos poreikis gali kilti
dél poziliriy 1 visuomengs interesus ivairoves, o vieSojo sektoriaus reformy pasitila gali rastis siekiant

efektyvesnio vieSojo iStekliy paskirstymo arba didesnio teisingumo perskirstant pajamas. VieSojo
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sektoriaus reforma yra orientuota i du tikslus, kurie nebiitinai turi sutapti: geresni rezultatai ir sanaudy
sumazinimas (Lane, 2001, p. 205-209).

Naujos XXI a. vieSojo administravimo uzduotys reikalauja gero ir paslaugaus pilieciy
aptarnavimo, efektyvaus finansy valdymo, vieSuyju paslauguy plétimo, paslauguy pritaikymo prie vis
labiau segmentuotos visuomenés, aktyvaus bendradarbiavimo su pilieciais, aktyvios pagalbos politikos
sriciai (Smalskys, Skietrys, 2008). Panaikinus apskritis, 2010 m. spalio 1 d. buvo jvykdytas Lietuvos
darbo birzy reorganizavimas ir struktiiriné pertvarka. Vietoje 46 teritoriniy darbo birzy, liko 10
teritoriniy darbo birzy. Kitos birzos tapo struktiiriniais padaliniais prie pagrindiniy. Kauno darbo birza
tapo pagrindine baze su struktiiriniais padaliniais Prienuose, Raseiniuose, Jonavoje, KaiSiadoryse ir
Kédainiuose. Dvi esminés salygos itakoja Kauno darbo birzos susiformavusios organizacinés kultiiros
kaita: strukturiniai pokyciai institucijoje ir naujas vadovas.

A. Raipa, modernizuojant vieSuyju paslaugy teikima ir patj viesaji sektoriy, pataria plétoti vieSojo
ir privataus sektoriaus partnerystg, rengiant projektus ir programas. Reikia tobulinti vieSyjy pirkimy
organizavimo tvarka, kontrakty ir koncesijavimo bandyma (Raipa, 2009, p.22-32).

A. Minkevicius daro i8vada, kad vykdant administravimo reformas, jy rezultatai ir pasikeitimai
labai palieCia darbuotojus. ,Jie Sias reformas pagreitina arba stabdo ir tai priklauso ne tik nuo
vertybiniy orientacijy, bet ir nuo juy administraciniy sugebéjimy. Institucijy veikla efektyvi tiek, kiek ju
tarnautojy (ypa¢ vadovy) vertybés yra adekvacios nudienos, ypa¢ europinés geopolitinés erdveés,
standartams ir kiek yra iSugdyti jy administraciniai geb¢jimai (Minkevicius, 2008, p. 29).

PrieSinimasis pokyCiams yra nattiralus reiSkinys, nes bet kuriai sistemai budingas stabilumo
siekimas ir prieSinimasis kaitai. PasiprieSinimas organizacinés kultliros keitimams atsiranda Siais
atvejais:

e kai vykdomy keitimy poreikis néra pripazistamas ty darbuotojy, kurie daugiausia su tuo susij¢
ir kuriuos pertvarka turi paveikti labiausiai;

e kai organizacijos darbuotojai nesupazindinami su atlickamais keitimais, jie néra tikri dél darbo
ateities, apdovanojimy, galios, uZimamy pareigu statuso; taigi nattralu, kad tokiai neZiniai
prieSinasi;

e kai keitimo strategija nepakankamai ivertina salygas, kuriomis zmonés iSmoksta parodyti nauja
elgsena organizacinéje aplinkoje, ir ty salygy ne suformuoja. (Vanagas, 2008, p. 238) .

Poky¢iai turi jtakos trims institucijos veiklos jégoms: tikslams (kiekvienas darbuotojas turi tam
tikrus tikslus ir vertybes. Jei poky¢iai kliudo siekti tiksly, gali kilti pasiprieSinimas ir, prieSingai, jei
poky¢iai yra palankis tikslams jgyvendinti, jie lems darbuotojy pasitenkinima ir palaikyma), veiklos
kokybei (pokyciai, kurie gali sugriauti zmogaus isitikinima, kad jis yra darni asmenybé, gali sukelti
pasiprieSinima ir paskatinti atkurti status quo. Vidinés darnos egzistavimas — stipri jéga, dél kurios

darbuotojai prieSinasi pokyc¢iams organizacijos darbe ir gauty rezultaty itvirtinimui), profesiniams
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igiudZiams (kai pokyc€iai ims grésti zmogaus i$likimui, zmogus ivertins tai kaip pries ji kylancia realia
grésme ir nusiteiks karingai) (Aleknien¢ ir kt., 2006).

Pakeitus organizacijos darbuotojus, ypa¢ einancius vadovaujancias pareigas, galima pakeisti
bendrai isivieSpatavusius organizacijoje pozitrius bei isitikinimus. Tod¢l personalo parinkimas,
idarbinimas ir atleidimas yra keitimo proceso dalis. Ypac didelg itaka daro naujy Zmoniy priémimas {
vadovaujama darba. Naujieji vadovai gali suteikti organizacijai nauju idéjy ir ateities vizijy, o tai
veikia kaip kultiiros keitimo veiksnys (Vanagas, 2008, p. 236).

PasiprieSinima organizacinés kultiiros poky¢iams mazina:
e informavimas apie vykdomus pokycius ir loginis ju paaiskinimas,
e darbuotoju itraukimas ir dalyvavimas organizacijos veikloje,
e materialin¢ ir psichologiné motyvacija,
e veiksminga komunikacija (Alekniené ir kt., 2006).

VieSojo sektoriaus organizacinés kulttiros pokyciai sekmingi, kai kulttira formuojantys atsakingi
asmenys (vadovai) esamoje organizacinés kultiiros bazeéje iSplétoja naujas vertybes ir veikla
orientuojancius konceptus, kuriais atsizvelgiama i Siandieninius ir ateities veiklos tikslus (Thom, Ritz,
2004, p. 84).

A. Alekniené ir kt. (2006) sitlo vieSojo administravimo instituciju organizacinés kultiiros
poky¢ius vykdyti ugdant valstybés tarnautojus. Ta reikéty pradéti nuo mazumés. Svietimo sistemos
pagalba ugdyti svarbiausias asmens vertybes, kas padés véliau kurti nuolat besimokancia organizacija.
Autoriai sitilo gerinti valstybés tarnautojy ivaizdi,, taikyti pazangius, neformalius atrankos i valstybés
tarnyba metodus. Reikéty rengti ivairius testus, pratimus, pokalbius, situacijas, kurie padéty jvertinti
asmens vertybines orientacijas, elgesi, sprendimu priémima. Atlikti neformaly darbo vertinima,
idiegiant tarnybinés veiklos vertinimo sistema, valdymo audita. Taikyti darbuotoju mobiluma. Tai
leisty darbuotojams atlikti jvairesnes, naujas funkcijas, kelti kvalifikacija. Naudoti tokias skatinimo
formas, kaip didesnis atsakomybés suteikimas, papildomi mokymai. Pagal parengtas metodikas
periodiSkai atlikti darbuotojy apklausas, suZinant nuomong ir galimus sprendimus. Parengti etikos
taisykliy ir vertybiniy normy jgyvendinimo mechanizma.

V. Paulauskaité sitlo nepamirsti, jog institucijos veiklos valdymas néra vien istekliy, procesy ir
efektyvumo valdymas. Pirmiausia tai zmoniy tarpusavio santykiy valdymas, todél reikia buti
démesingais vienas kitam (Paulauskaite, 2008).

Autoreé pritaria vieSojo administravimo ir organizacinés kultiros ekspertams, jog organizacinés
kultiiros pokyciai yra Zymiai sudétingesnis procesas uz technologiniy ar struktiiros pokyciy procesus,
nes tiesiogiai paliecia institucijos darbuotojus. Rezultatas labai priklauso nuo vadovo profesionalu,

issilavinimo ir vadovavimo stiliaus.
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2. KAUNO DARBO BIRZOS ORGANIZACINES KULTUROS

TYRIMO METODOLOGIJA

VieSojo administravimo istatyme (1999, 2 straipsnio 6 punktas) nurodoma, kad ,,vieSojo
administravimo institucija — tai vieSojo administravimo subjektas, vykdantis istatymy nustatytas
valstybés ar savivaldybés funkcijas”. Ji gali teikti visuomenei Svietimo, sveikatos priezitiros ir kitas
socialines paslaugas. VieSojo sektoriaus uzdavinys - pilie€iy interesy tenkinimas vykdant vieSaja
politika ir jgyvendinant vieSojo administravimo ir vadybos funkcijas. Darbo birZza yra vieSojo
administravimo institucija, teikianti socialines paslaugas gyventojams.

Lietuvos darbo birza savo veikla pradéjo 1991 m. kovo 1 d. Iki 2010 m. rugséjo 30 d. buvo
suformuota tokia darbo birzy struktiira, kurioje veiké Respublikiné darbo birza ir 46 teritorinés darbo
birzos. Joms vadovauja Lietuvos darbo birza (toliau LDB). Ji yra pavaldi Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijai. Darbo birzos veikla reglamentuoja Lietuvos Respublikos Uzimtumo rémimo istatymas,
Nedarbo socialinio draudimo jstatymas, Nedarbo socialinio draudimo nuostatai ir kiti teisés aktai (Zr.
2.2. skyrely).

Vadovaujantis LR Socialinés apsaugos ir darbo ministro 2010 m. kovo 29 d. isakymu Nr. Al-
124 “Dél Lietuvos darbo birZos prie Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos ir teritoriniy
darbo birzy pertvarkos plano patvirtinimo”, 2010 m. spalio 1 d. bus vykdomas darbo birzy
reorganizavimas ir struktiiriné pertvarka. Vietoje 46 teritoriniy darbo birzy, liks 10 teritoriniy darbo
birzu. Kitos birzos taps struktiiriniais padaliniais prie pagrindiniy. Jonavos darbo birza, KaiSiadoriy
darbo birza, Kédainiy darbo birza, Prieny darbo birza ir Raseiniy darbo birza, kaip juridiniai asmenys,
po reorganizavimo baigs veikla. Kauno darbo birza, kaip juridinis asmuo, po reorganizacijos tgs veikla.
Minétos birzos po reorganizacijos taps Kauno darbo birZos struktiriniais padaliniais — Jonavos

skyriumi, KaiSiadoriy skyriumi, Kédainiy skyriumi, Prieny skyriumi ir Raseiniy skyriumi.

2.1. Tiriamos organizacijos ir padaliniy struktara ir funkcijos

Organizacin¢ kultiira yra kompleksiSkas reiskinys, tod¢l geriausiai ja atskleisti galima jvertinat
atskiras S§ios organizacijos skyriy kultiras — subkultiiras. Jos gali susiformuoti profesinio
uzsiangazavimo, padalinio, vietos, hierarchijos lygio, priklausymo profesinés sajungos pagrindu
(Rainey, 1997, p. 276).

Vyraujanti kultiira atspindi pagrindines vertybes, kurias pripazista dauguma organizacijos nariy.

Taciau dideliy organizacijy skirtinguose padaliniuose gali susiformuoti subkultiiros, kad atspindéty
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organizacijos nariy bendras problemas, situacijas ar patirt;i (Robbins, 2003, p. 286). Jos net gali
praturtinti bendraja kulttra.

Organizacijoje egzistuojancias subkultliras galima suskirstyti | formalias ir neformalias.
Neformalias grupes sudaro draugai, jos susidaro siekiant ilgalaikiy ar trumpalaikiy bendry tiksly.
Formalios grupés sudaromos pagal darbo specifika (Poskiene, 1998). Tuo pacius aspektu P. Pruskus
(2009) subkultiira jvardija kaip kiekvieno skyriaus darbuotoju grupe, kuri atlieka skirtingas funkcijas ir
turi savita aplinkos suvokima. Kiekvienas skyrius turi savo erdve, kabinetus, virtuvéles, poilsio
patalpas. Dazniausiai kiekvienas skyrius biina labiau lojalus savo subkultiirai nei visos organizacijos
interesams. Autorius jvardija ir trikumus, kurie kyla 1§ subkulttiry:

e daZnai kyla interesy konfliktai tarp skirtingy subkultiiry;

e jei smarkiai skiriasi subkultiiros, sunkiau siekti organizacijos tiksly;

e vadovai turi suderinti vyraujancia organizacing kultiira su subkultiiromis (Pruskus, 2009, p.

89).

Susiskaldziusios organizacinés kultiiros vadovy uzdavinys stebéti subkultiiry vertybiy raida, 1§
anksto numatyti galimas problemas, skatinti bendros kulttiros vystimasi ir pripaZinima.

Organizuojant Sios institucijos organizacinés kultiros tyrimq buvo atsizvelgta | skyriy ir
subkultiiry jvairove ir stebéjimo tyrimo isvados bus daromos lyginant atskiry subkultiiry organizacinés

kultiros elementus.

Kauno darbo birzoje yra septyni skyriai: finansuy apskaitos, personalo ir bendryjuy reikaly,
uzimtumo rémimo jgyvendinimo, darbo su darbdaviais, karjeros planavimo, registravimo ir
informavimo, darbo rinkos analizés ir prognozeés. (zr. 5 prieda) Institucijoje dirba 89 aukstos
kvalifikacijos darbuotojai: 83 moterys ir 6 vyrai. AukStaji universitetini iSsilavinima turi 83
darbuotojai, aukstesnijji iSsilavinima 6. 60 darbuotojy dirba valstybés tarnyboje, 29 dirba pagal darbo
sutartis. Darbuotoju amzius vyrauja nuo 23 mety iki 58 mety. Seniausiai institucijoje dirba direktoriaus
pavaduotojas — 18 mety (zr. 6 prieda).

Asmenys, nutar¢ uzsiregistruoti darbo birzoje pirmiausiai susiduria su Registravimo ir
informavimo skyriaus (toliau RIS) darbuotojais. Cia dirba 14 darbuotojy: skyriaus vedéja, jos
pavaduotoja ir 12 konsultanéiy. I§ ju 6 dirba pagal darbo sutartis, 6 yra valstybés tarnautojos. Sis
skyrius susideda i§ dvieju poskyriy: Jaunimo darbo centro ir Informavimo konsultavimo centro. Sio
skyriaus darbuotojos atlieka informavimo, konsultavimo, registravimo, paZymy uZsakymo, nukreipimo
pas konsultantus-tarpininkus funkcijas. Be to aptarnauja klientus Kauno rajono seniiinijose,
organizuoja mini Darbo birzas vietose, kad jiems nereikéty vykti 1 Kauna. Jaunimo karjeros centro
paskirtis — vadovaujantis atviros visuomenés idéjomis bei nuostatomis sukurti bei tobulinti pilieciy,

ypac¢ jaunimo karjerai pasiekti reikalingy paslaugu sistema, kuri padéty priimti svarbius ju veiklai ir
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asmeniniams gyvenimui sprendimus. Tod¢l Sio poskyrio darbuotojos papildomai teikia informavimo ir
konsultavimo paslaugas mokiniams, studentams, socialiniams partneriams mokymosi istaigose, laisvés
apribojimo ir kalinimo istaigose. Visos darbuotojos tiesiogiai dirba su klientais. Sio skyriaus
darbuotojy atliekamos funkcijos pateiktos 9 lenteléje.

9 lentelé Registravimo ir informavimo skyriaus darbuotojy funkcijos

Darbo ieSkantys asmenys Darbdaviai

1. Informuojami, konsultuojami individualiai, grupémis (tiesiogiai, nuotoliniu biidu telefonu,
el. pastu) apie:

laisvas darbo vietas teritorinéje  darbo  birzoje registruoty asmenuy
kvalifikacija ir kompetencijas

darbo paieskos btidus ir metodus darbuotoju  paieSka  (tarpininkavima  jdarbinat,
elektronines paslaugas, EURES ir kt.)

padéti darbo rinkoje ir jos pokyc¢iu prognozes salygas, kuriomis bedarbiai gali igyti darbdaviams

reikiamas kvalifikacijas ir kompetencijas

profesini mokyma, kvalifikacijas, ju igijimo, | uZimtumo rémimo priemones bei ju igyvendinimo
tobulinimo ir persikvalifikavimo salygas salygas ir tvarka

darbo rinkos paslaugas ir ju teikimo tvarka darbo rinkoje papildomai remiamy asmeny rémima
idarbinant ar kuriant jiems darbo vietas

padéti darbo rinkoje ir jos poky¢iu prognozes

veiksmus, prevencines priemones grupés darbuotoju
atleidimo atveju

2. Uzsakomos paZymos apie registracija darbo
birZoje ir gaunama nedarbo draudimo iSmoka

3. Aptarnaujami ,,Vieno langelio principu“

Saltinis: sudaryta autorés

Uzregistruotas klientas patenka 1 Karjeros planavimo skyriy (toliau KPS). Jame dirba 30
darbuotoju: skyriaus vedé¢ja, dvi pavaduotojos ir 27 tarpininkai, konsultantai. IS ju 27 valstybés
tarnautojai, 3 dirbantys pagal darbo sutartis. Apsilankymy pas konsultantus-tarpininkus metu,
klientams sudaromas individualus isidarbinimo planas, paskiriama nedarbo draudimo iSmoka,
supazindinami su laisvomis darbo vietomis. Bedarbis gali biiti nukreipiamas dalyvauti aktyviose darbo
rinkos politikos priemonése, isigyti nauja kvalifikacija. Visi darbuotojai tiesiogiai aptarnauja klientus
(Zr. 10 lent.).

10 lentelé Karjeros planavimo skyriaus darbuotojy funkcijos

Darbo ieSkantiems asmenims teikiamos paslaugos

1. Sudaromas individualus jsidarbinimo planas.

2. Nukreipiamas dalyvauti aktyvios darbo rinkos politikos priemonése, atsizvelgiant | asmenines savybes ir
darbo rinkos poreikius.

3. Nukreipiamas konsultacijoms pas Darbo birZzos arba Darbo rinkos mokymo tarnybos konsultantus.

4. Nustatyta tvarka suteikiamas, sustabdomas, atstatomas, nutraukiamas bedarbio statusas.

5. Skiriama nedarbo socialinio draudimo iSmoka, ji atnaujinama ar nutraukiama.

6. Vykdomas profesinés reabilitacijos paslaugy teikimas nejgaluma turintiems asmenims.

7. Nukreipiamas dalyvauti projektuose paramai i§ Europos Sajungos gauti.

Saltinis: sudaryta autorés




41

Nedarbo draudimo iSmokas, Europos Sajungos finansuojamus projekty finansinius reikalus ir
darbuotoju darbo uzmokescio skai¢iavima organizuoja Finansy apskaitos skyrius (toliau FAS). Jame
dirba 12 darbuotoju: vedéja, jos pavaduotoja ir 10 vyriausiy specialis€iy, kurios nekontaktuoja su
klientais. Be to Sio skyriaus darbuotojos formuoja uzklausas SODRAI apie bedarbiy darbing veikla,

sutikrina ar tinkamai parengti dokumentai, susij¢ su operacijy atlikimu.

Darbo su darbdaviais (toliau DsDS) skyriuje dirba 5 darbuotojos: 1 vedéja ir 4 vyriausios
specialistés. Visos valstybés tarnautojos ir kontaktuoja su klientais.. Sio skyriaus darbuotojos daugiau
bendradarbiauja su darbdaviais, organizuoja darbo muges, registruoja laisvas darbo vietas. Sio skyriaus

darbuotoju darbo funkcijos iSnagrinétos 11 lentel¢je.

11 Lentelé Darbo su darbdaviais skyriaus darbuotojy funkcijos

Darbdaviams teikiamos paslaugos:

Informuoja ir konsultuoja darbdavius bei socialinius partnerius apie teikiamas paslaugas, situacija darbo rinkoje

Tarpininkauja apriipinant darbdavius darbo jéga pagal kvalifikacinius reikalavimus.

Supazindina laisvy darbo viety registravimo bei informacijos pateikimo apie uzimta vieta tvarka bei kitas darbo
birzos teikiamas paslaugas, aktyvias darbo rinkos priemones.

Registruoja laisvas darbo vietas jvedant laiku ir teisingai informacija.

Organizuoja darbdaviy ir ieSkanc¢iyju darbo asmeny susitikimus darbo mugeése.

Analizuoja duomenis apie darbo jégos paklausa

Kvieéia | organizuojamus tikslinius darbdaviy susitikimus ir seminarus reklamuojant Darbo birZos paslaugas.

Organizuoja prevencines priemones jmonése esant grupés darbuotoju atleidimams ir siekiant $velninti
darbuotojy skai¢iaus mazinimo pasekmes.

Saltinis: sudaryta autorés

Aktyviy darbo rinkos politikos priemoniy vykdyma, profesinio mokymo kursus, profesinés
reabilitacijos priemones organizuoja Uzimtumo rémimo jgyvendinimo (toliau URIS) skyrius. Jame
dirba 11 darbuotojy: ved¢ja, jos pavaduotoja ir 9 specialistés. IS ju 9 valstybés tarnautojos. Visos
tiesiogiai dirba su klientais. Jos analizuoja ir apibendrina KPS idarbinimo plany pagrindu parengta
informacija apie bedarbiy poreiki dalyvauti priemonése, atsizvelgiant | teisés akty reikalavimus, darbo
rinkos prognozes, darbo birzos finansines galimybes. Taip pat jos tikrina darbo birzai darbdaviu
pateiktose pazymose bei darbo laiko apskaitos ZiniarasCiuose duomenis apie kiekviena pasiuysta 1

priemones asmeni; duomenis operatyviai suveda 1 kompiutering duomeny bazg.

Darbo rinkos analizés ir prognozeés skyriuje (DRAPS) dirba ved¢jas, 2 statistikai — analitikai ir 2
kompiuterinio tinklo administratoriai. Sie darbuotojai rengia darbo rinkos statisting analizg, apdoroja
duomenis, atlieka sociologinius tyrimus, uztikrina sisteminiy ir taikomyjuy programiniy priemoniy ir

duomeny bazés darba, atlieka kompiuterinio tinklo ir jo technikos priezitira.
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Personalo ir bendryjy reikaly skyriuje (PBRS) dirba 9 darbuotojai. Tai jvairiausiy pareigybiy
skyrius. Ji sudaro ir personalo skyriaus vedéja, ir sekretoré-referenté, archyvare, Eures pataréja, o taip
pat tkio prieziliros darbuotojai, organizuojantys vieSuosius pirkimus bitinus darbo birzos
materialiniam ir techniniam apripinimui jgyvendinti, remonto darbams atlikti, ir atliekantys
apSvietimo, apSildymo, vandentiekio, kanalizacijos remonto darbus. organizuoja Darbo birZos

gerbiivio jrengima, apZeldinima, reklama, Sventinio apipavidalinimo darbus.

2.2. Sukonstruoti tyrimo metodo modeliai

Metodologija, anot B. Bitino ir kt. (2008), kuris remiasi Tijineliene, Virbaliene (2006), Merkiu
(1999) ir Kardeliu (2002), yra pazinimo procesas, jo principai, mokslinio tyrimo metodai ir technika.
Kiti ja jvardina kaip teorija, nurodancia kaip turi biti atlieckamas tyrimas (p. 88).

,Metodas — pagrindinis duomenuy rinkimo, apdorojimo arba analizés buidas* (Luobikiené, 2008,
p. 17). M. Jo Hach ir A.L. Cunliffe (2006) nurodo du informacijos rinkimo metodus - steb¢jimo ir
apklausos. TipiSkos organizacinés kultiiros studijos veikia pagal surinkta informacija: zmogaus darbo
produkty ir simboliy stebé¢jimas ir jy panauda bei kultiros nariy apklausos, pabréziant patyrimo ir
pasaulio aiSkinimo biidy suradima.

Tyrimo metodai

Kaip pastebi P. Vanagas (2008) nagrinédamas C.Cassellio ir G.Symono mokslinius darbus,
organizacinés kulttiros tyrimui, be tradiciniy kiekybiniy tyrimo metody, pasauliné¢je praktikoje daznai
naudojami kokybiniai tyrimai. Tik juos atliekant reikia lankstumo ir jautrumo, nes, vykstant tyrimui,
keiCiasi aplinkybés, situacijos, tiriamyjy nuotaikos, emocijos. Beto, tyrimo rezultatus veikia ir
apklausiamyju poziiiris | keliama problema. Mokslininkas pataria ,,atsizvelgti 1 socialing, psichologing
situacija organizacijoje’ (Vanagas, 2008, p. 239).

Jam oponuoja L. Luobikiené (2008), teigdama, kad kokybinis tyrimo metodas naudojamas tiriant
socialinj reiSkinj, sociologing informacija, uZtikrina patikimiausius tyrimo rezultatus. Tyrimas vyksta
natiiralioje aplinkoje, kur duomeny rinkimo instrumentas yra pats tyré¢jas. Jis turi praleisti daug laiko
tyriamoje aplinkoje, rinkti iSsamius duomenis, kuo adekvaCiau juos suvokti ir paaisSkinti, ilgai
analizuoti gautus duomenis (p. 44). Bitinas ir kt. (2008) taip pat teigia, kad ivairiy valstybiniy
institucijy problemy sprendimui geriausiai tinka naudoti kokybinius duomeny rinkimo metodus:
steb¢jima, interviu, dokumenty rinkima (p. 152). ,,Kokybiniuose tyrimuose atvirai pripazistama, kad
tyréjas yra paZinimo instrumentas; jis tiesiogiali saveikauja su tiriamaisiais, kitais situacijos
komponentais, atlikdamas mokslinio pazinimo instrumento funkcija, stengiasi suvokti, pajausti

reiSkiniy prigimti, esme* (p. 207).
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N. Paulauskaité ir P. Vanagas (1998), atliekant tyrima, rekomenduoja derinti kokybinius ir
kiekybinius tyrimus — anketing apklausg ir interviu. Klausimyne pateikiami klausimai turi biiti iSdéstyti
logine seka, paprasti, aiSkis, pritaikyti prie tiriamoje organizacijoje naudojamos kalbos, zargonu. Ju
neturi buti per daug, nes respondentai gali nepildyti palikty tus¢iy viety atsakymams.

Atlikus literatiiros analize¢, pastebéta, kad populiariausi tyrimo metodai yra anketiné apklausa ir
interviu su dirbanciaisiais. Daugelyje nagrinéty mokslinés literatiros Saltiniy keliamos abejonés — ar
sudarytas anketos klausimynas objektyviai atspindés tiriamos organizacijos kultiira, nes jis gali
neatitikti toje organizacijoje naudojamos kalbos, zargony.

Siuo atveju, tyrimq atlickanti autoré turi prioritetq, nes tiriamoje organizacijoje dirba keturi
metai, gerai pazista respondentus, organizacijos vidine ir iSorine aplinkq, joje vyraujancias nuotaikas
ir psichologine situacijq.

Stebéjimas - pagrindinis neverbalinés elgsenos duomeny rinkimas. Kaip teigia K. Kardelis
(2007) tai vienas seniausiy moksliniy tyrimo metody, kuris buvo ir yra taikomas daugelyje discipliny:
sociologijoje, psichologijoje, gamtos moksluose ir kitur. B. Bitinas ir kt. (2008) rekomenduoja taikyti
$1 metoda, kai atliekamas organizacijy tyrimas. Juo galima surinkti beveik ta pacia informacija kaip ir
taikant interviu metoda. Be to interviu metodu gauti duomenys yra itakojami respondenty nuomonés.
O jie bijo, kad gali buti identifikuotos ju asmenybeés, todél atsakymu patikimumas gincytinas. Tokia
situacija susidar¢ ir tiriamoje organizacijoje. RuoSiama institucijos reorganizacija, ekonomin¢ krize,
kasdien stebimos bedarbiy eilés, baim¢ buti atleistam, kiti psichologiniai aspektai, be to ir darbo
intensyvumas ir jtampa jtakojo tyrimo autorés apsisprendima atsisakyti interviu metodo, o pasirinkti
steb¢jimo metoda. Atsakymai i interviu klausimus nebiity saziningi, suveikty zmogiskasis faktorius.

Mokslinéje literatiiroje galima rasti jvairiy stebéjimy klasifikaciju. Paprastai kaip pagrindinés
steb¢jimy rasys yra i$skiriamos Sios: stebéjimas dalyvaujant stebéjimo procese (itrauktas stebéjimas) ir
steb¢jimas nedalyvaujant vykstanCiuose i(vykiuose (neitrauktas stebéjimas), atviras ir inkognito
(,,slaptas) stebéjimas, standartizuotas ir nestandartizuotas, lauko ir laboratorinis stebé¢jimas,
sistemingas ir nesistemingas stebéjimas, neformalus ir formalus (Tidikis, 2003, Bitinas ir kt. 2008),
mokslinis ir kasdieninis, pedagoginis (Kardelis, 2007).

Tyrimo duomenims gauti buvo naudojamas vienas i§ tyrimo metodu — neformalaus
isijungto (jtraukto) vizualinio stebéjimo metodas. Dirbant tiriamoje organizacijoje tampi stebimosios
aplinkos dalyviu (Bitinas ir kt., 2008, p.183). Siuo metodu tiriama pastebima kultira — simboliai,
kalba, pasakojimai ir veiksmai. Tyrimas atliekamas stebint skyriy fizine aplinkq (aplinka, baldai,
dizainas, spalvos), Zmones, jy elgsenq (atkreipiant démesj, kaip sutinkami klientai Zmonés), kalbq,
aprangq.

Stebéjimo tyrimui vykdyti autoré pasinaudojo mokslininky siiloma metodika: P.

Zakareviciaus (2004) “Vadybos kultiiros elementai” — ketvirtu elementu “Vadybos darbo salygy
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kultiira” ir L. Simanskienés (2002) “Organizacinés kultiiros diagnozavimo priemonés” — fizinés

aplinkos studijavimu, darbuotojy veiklos stebéjimu ir sukonstravo tyrimo modelj (Zr. 7 pav.)

2
#
F

PASTEBIMA KULTURA
VADYBOS KULTURA SOCIOPSICHOLOGINE
KULTURA
Darbo aplinkos lygis Pastatas Dizainas Simboliai
n Patalpos Zenklas K
1 Spalvos
Apranga
Darbo viety _ Baldai Kalba, pasakojimai
organizavimo lygis Biuro technika
Ritualai
Darbo ir poilsio Poilsio kambariai Sventés Veiksmai
. . Ivei Virtuvélés Tradicijos
organizavimo lygis Tualetai Laisvalaikis

Saltinis: sudaryta autorés pagal Zakarevi¢iy, 2004, Simanskieng, 2002

7 pav. Organizacinés kultiiros kokybinio tyrimo stebéjimo metodo modelis

Dokumenty analizés metodas - pirminés sociologinés informacijos rinkimo bidas, kai

pagrindinis informacijos Saltinis — jvairiis dokumentai. Dokumentai gali suteikti reikalingy Ziniy apie

organizacing kultira ir joje dirbanCius zmones, projekty vykdyma, veikla reglamentuojancius

istatymus ir kt. Dokumentai skirstomi:

e pagal déstymo (pateikimo) forma - | statistinius (lentelés, grafikai) ir raSytinius (verbalinius)

(ataskaitos, apraSymai, tvarkos ir kt.);

e pagal bendra reikSmg arba statusa — i oficialius (tarnybiniai dokumentai, parengti ir patvirtinti)

ir neoficialius (pasitilymai, projektai, be patvirtinimo);

e pagal funkcinius ypatumus -

informaciniai,

istatymai, isakymai (Kardelis, 2007, p. 225; Luobikiené,2008, p. 82 — 83.)

reguliatyviniai (direktyviniai) (nutarimai,

Atliekant dokumenty analizg¢ yra sutaupoma laiko, dirbama su jau esamais duomenimis, o ne su

zmonémis, kas suteikia procesui daugiau objektyvumo. Taciau §i metoda apsunkina, jei iSeities
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duomenys yra klaidingi. 3.2. skyrelyje ,,Kauno darbo birzos veikla reglamentuojantys dokumentai®
pateikta ju analizé (zr. 12 lent.).

12 lentelé. Kauno darbo birZos veikla reglamentuojantys dokumentai

Dokumento risis Dokumento pavadinimas
Lietuvos Respublikos jstatymai Asmens duomeny teisinés apsaugos istatymas
Darbo kodeksas

Nedarbo socialinio draudimo istatymu
Sveikatos draudimo istatymo
Uzimtumo rémimo jstatymu
Valstybés tarnybos istatymas

Lietuvos respublikos vyriausybés nutarimai Darbo rinkos stebésenos salygy ir tvarkos aprasas
Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos jsakymai Nedarbo socialinio draudimo nuostatais
Lietuvos darbo birzos dokumentai Lietuvos darbo birzos prie Socialinés apsaugos ir

darbo ministerijos nuostatai

Kauno darbo birzos dokumentai 2006 - 2008 m. veiklos strategija
Veiklos programa 2010 metams
Veiklos ataskaita uz 2009 metus
Skyriy darbuotoju veiklos aprasai

Saltinis: sudaryta autorés
Nustatant Kauno darbo birZos organizacinés kultiiros biikle buvo taikytas anketinés
apklausos metodas, konstruojant standartizuota klausimyng. Buvo vykdoma elektroniné

anketiné apklausa. Anketa patalpinta elektroniniame tinklapyje www.publika.lt ir iSplatinta

darbuotojams.

Anketavimas - tai daZniausiai taikomas buidas siekiant istirti organizacijos kultara. Sio metodo
populiaruma lemia tai, kad taikydamas kitus biidus tyréjas turéty daugiau laiko praleisti organizacijoje,
sickdamas nors Siek tiek suvokti kas vyksta, be to respondentas anketa gali pildyti patogiu jam laiku.
Remiantis anketavimu atliekama didzioji tyrimo dalis, apimant visuose organizacinés kultiiros
lygmenyse esanCius kriterijus. Atsakymai | anketos klausimus leidZia jvertinti tiriamoje institucijoje
vykstan¢ius reiSkinius, ivykius, darbuotoju tarpusavio santykius, esancia kontrolg, vyraujancias

vertybes.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo respondentams buvo pateikta anketa (12 priedas), kuria sudaro
klausimai, susij¢ su nagrin¢jama tema. Sudarant anketa naudotasi R. Harrisono (1970), J. Petricko ir
G. Manningo (1990), E. H. Schein (2004), P. Jusevifienés (1996), J. Palidauskaités (2010)
moksliniais darbais.

Anketa sudaryta 1§ 17 uzdary klausimy, numatant eil¢ paruosty atsakymuy. ISrenkamas tas, kuris
atitinka apklausiamojo nuomong. Kai kurie anketos klausimai gana paprasti (uZtenka pasirinkti galima

atsakyma 1§ pateikto saraSo), kiti gi teiginiai ar klausimai reikalauja tam tikro vertinimo.


http://www.publika.lt
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Rekomenduotini ne maziau kaip penki atsakymy variantai. Vienas klausimas apie kolektyve

Svenciamas Sventes yra kombinuotas. PraSoma, jei respondentas gali, jas iSvardinti.

Anketos struktara.

Anketa sudaro trys dalys - {vading¢, pagrinding¢ ir pagalbiné dalys (zr. 12 prieda).

Ivadinéje dalyje pateikiamas paaiSkinimas kokiu tikslu yra atlickama apklausa, kur anketos

rezultatai bus panaudojami ir pateikiama anketos pildymo instrukcija.

Pagrindiné anketos dalis susideda 1§ penkiy logine tvarka iSdéstyty klausimy grupiy,

nesugrupuoty 1 atskirus blokus, kuriy funkcijos:

nustatyti stipri ar silpna vyrauja organizaciné kultira, ar zino darbuotojai savo organizacijos
istorija, tradicijas, §ventes padeda 5 — 8 klausimai. Siy atsakymu pagalba patikrinama ar
rezultatai sutampa su vizualinio steb&jimo tyrimo rezultatais;

i8siaisSkinti ir atskleisti asmenines darbuotoju vertybes, iSsiaiSkinti organizacijos deklaruojamas
vertybes galima i§ 9 — 12 klausimy;

kontrolinis klausimas, sudarytas pagal Petrick, Manning modeli, padeda apsakyti, kurioje
moralinio 1§sivystymo pakopoje yra dauguma darbuotojy - 13 klausimas;

vertinti koks organizacinés kulttiros tipas dominuojantis, pasinaudojant R. Harrisono iSskirtais
organizacinés kultiiros tipais, padeda 14 klausimas;

pasitikrinti iSkelta hipotezg, kad penktos ir SeStos asmens moralinio i$sivytimo lygio pakopos
darbuotojai néra patenkinti vyraujan¢iu organizacinés kultiros tipu, kolektyvo tarpusavio

santykiais galima 15 ir 16 klausimais.

Pagalbiniais anketos klausimais siekiama apibrézti demografinius darbuotoju duomenis, kurie

padeda iSsiaiSkinti dirban¢iyjy kvalifikacija bei kokiai grupei ar kategorijai darbuotojai priklauso. 1-4

ir 17 klausimo pagalba siekiama iSsiaiskinti, kokia itaka Sie poZymiai daro atsakymams (Zr. 13 lent.)

13 lentelé. Empyrinio tyrimo modelis

Organizacinés kulturos biiklés nustatymo veiksniai Klausimai
Demografiniai respondenty duomenys 1 2 3 4 17
Stipri ar silpna organizaciné kultiira 5 6 7 8
Darbuotojy ir organizacijos deklaruojamos vertybés 9 10 11 12
Asmens moralinio i$sivystymo pakopos nustatymas 13
Organizacinés kultiiros tipo nustatymas 14
Pasitenkinimo darbu ir tarpusavio santykiais nustatymas 15 16
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Duomeny grupavimui naudojamos trys skalés:

1. Nominaliné skalé — objektyviy duomeny apie respondenta nustatymas (amzius, lytis,
i8silavinimas ir kiti kokybiniai rodikliai), kas sudaro demografing anketos dali. Pateikiami
fiksuoti atsakymai.

2. Ranginé skalé — atsakymy duomenys grupuojami did¢jancia arba mazéjancia tvarka (nuo
teigiamo iki neigiamo ir atvirksciai). Tokiu pat principu sukonstruotos nuostaty skalés, dar
vadinamos Likerto skalémis (susumuoty reitingy metodas). Duomenis buvo koduojami
teigiamesnei salygai priskiriant didesng reikSme (visiSkai nesutinku — 1, nesutinku — 2, nei
sutinku, nei nesutinku — 3, sutinku — 4, visiskai sutinku — 5).

3. Intervaliné skalé¢ — padeda iSmatuoti ir palyginti kai kuriuos pozymius, kurie turi skaitmening
iSraiska, pvz. amziy (30-40 mety), darbo staza (nuo 1-iki 3 mety) ir kt. Atsakymai pateikti ir

sugrupuoti ,,nuo ... iki* pasirenkami 1§ pateikto saraso.

Nustatant organizacinés kultiiros tipa (valdZios, vaidmens, uzduoties ar asmens), buvo pateiktas
14 anketos klausimas. Tyrimo pradzioje iSkelta 1 hipoteze, kad Kauno darbo birzoje vyrauja misrus —
vaidmens ir uzduoties kultiiry tipas. Gauti tyrimo rezultatai Sia hipotezg patvirtins ar paneigs. (Zr. 10
prieda). Todél tyrimo autoré suformavo tyrimo metoda, kurio pagalba bus nustatomas

organizacinés kultiiros tipas (Zr. 3 prieda).

Empirinio tyrimo autor¢, sickdama patvirtinti ar paneigti 2 iSkelta hipoteze¢, anketiniu tyrimu
noréjo nustatyti kurioje moralinio iSsivystymo pakopoje yra dauguma organizacijos darbuotojy,
naudojant SeSias Petricko, Manningo (1990) asmeninio moralinio iSsivystymo lygiy skales. Manoma,
kad asmeny moralinis pagrindimas jtakoja organizacijos moralini pagrindima ir jos kultiira. Tai
siekiama iSsiaiSkinti 13 anketos klausimu (zr. 11 prieda). Tuo tikslu autorés buvo suformuluotas
tyrimo metodas, iSnagrinéti pagrindiniai poZymiai, kurie padés lengviau apibudinti

organizacijos nariy moralinio iSsivystymo lygj (Zr. 4 prieda).

Nustacius kokiose asmeninio ir moralinio i$sivystymo pakopose yra kolektyvo darbuotojai ir
koks organizacinés kultiiros tipas vyrauja organizacijoje, bus galima projektuoti tiriamos organizacijos
charakteristika. Sulyginus Sias dvi dimensijas, iSanalizavus moksling literatiirg, autoré daro
iSvada, kad kiekviename organizacinés kultiiros vyraujanciame tipe geriausiai jauciasi tam tikro
asmeninio ir moralinio iSsivystymo pakopoje esantys darbuotojai ir konstruoja Siy dviejy
dimensijy atitikmens modelj (Zr. 14 lent.). Taip buvo tikrinama 3 iSkelta hipoteze, kad vyraujanti
organizacin¢ kultiira neatitinka auksciausiy pakopu pasiekusiy darbuotoju asmeninio ir moralinio

18sivystymo lygio.
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14 lentelé. Organizacinés kultiiros tipo ir darbuotojy moralinio iSsivystymo

pakopy atitikmuo

Organizacinés kultiiros tipas Darbuotojy moralinio iSsivystymo pakopos
Valdzios kultiira 1, 2, gali biiti ir 3 pakopos
Vaidmens kultiira 4 pakopos
UZduoties kultara 3, 4, 5 pakopos
Asmens kultira 5, 6 pakopos

Saltinis: sudaryta autorés

Siekiant patikrinti stebéjimo tyrimo metu surinktus duomenis, patvirtinti ar stipri organizaciné
kultira vyrauja Kauno darbo birzoje, buvo uzduodami klausimai apie organizacijos Sven¢iamas
Sventes, simbolius, ikiirimo ir vystimosi istorija. Be to buvo pateikti klausimai apie organizacijos ir
kolektyvo nariy deklaruojamas vertybes, nes dauguma mokslininky vertybes jvardino kaip svarbiausia

organizacinés kultiiros elementa (zr. 12 prieda).

Tyrimo populiacija ir imtis.

Tyrimo populiacija — objekty pozymiy aibé, kuriai atlickamas statistinis tyrimas. Sio tyrimo
populiacija - 89 Kauno darbo birzos darbuotojai.

Tyrimo imtis — reprezentatyvi kvotiné imtis. Kvotiné imtis — tai imtis, kuri atitinka visos
populiacijos sudéti pagal tam tikrus poZymius, grupes (Paulauskaité, Vanagas, 1998, Bitinas, 2008)

Apklausos imtis buvo nustatoma remiantis Paniotto reprezentatyvios imties formule (1), kur:

n = 1/(A*+1/N); (1)

Cia: n — tyrimo imtis;
N — bendras darbuotojy skaicius - 89;

A — sociologiniuose tyrimuose normali, standartiné¢ imties paklaida laikoma 5 proc. (0,05)
(Paulauskaité, Vanagas, 1998).

Imties paklaida — tai parametro ir statistikos (parametro iverc¢io) skirtumas.

n = 1/(0,05>+1/89) = 1/(0,0025+0,01123596) = 1/0,01373596 = 72 respondentai




49

Tyrimo tipas. Reprezentatyvus Kauno darbo birzos darbuotoju tyrimas, t.y. tyrimo rezultaty
patikimumas — 95 procentai, o tai reiskia, kad i§vados apie imti su 95 proc. garantija gali biiti tatkomos
visai tyrimo populiacijai.

Tyrimo atranka — miSri (neatsitikting ir atsitiktin¢). Tai tokia atranka, kurioje tiriamos visumos
elementai yra atrenkami ne atsitiktiniu budu. Tyrimui atlikti pirmiausiai buvo pasirinkti 60 darbuotojy,
kurie tiesiogiai bendrauja su klientais. Jie yra viesyjy paslaugy teikéjai, labiausiai reprezentuoja
institucijq ir jtakoja organizacine kultiirq. Likusieji 12 pasirinkti atsitiktiniu budu is kity skyriy (Zr. 6
priedq).

Siekiant nustatyti Kauno darbo birZos organizacinés kultiiros biikle, iSanalizavus moksling
lietuviy, angly ir rusy kalbomis literatiirg, t.y. publikacijas, mokslinius straipsnius, atlikus
dokumenty analiz¢, magistrinio darbo autoré nutaré atlikti empirinj tyrima, naudojant Siuos
duomeny rinkimo metodus: stebéjima, dokumenty analiz¢ ir anketing apklausa. Interviu metodo
buvo atsisakyta dél vadovy — eksperty uZimtumo, vykdant jstaigos reorganizacija ir dél

vyraujancio stresinio mikroklimato tarp jstaigos darbuotojy.
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3. KAUNO DARBO BIRZOS ORGANIZACINES KULTUROS ANALIZE

Siekiant nustatyti Kauno darbo birzos organizacinés kultiiros biiklg, naudojantis mokslininky
rekomendacijomis, buvo atliktas empirinis tyrimas. Buvo naudojami neformalaus jsijungto

vizualinio stebéjimo ir dokumenty analizés ir anketinés apklausos metodai.

3.1. Neformalaus jsijungto vizualinio stebéjimo rezultatai

Steb¢jimo tyrimui vykdyti empirinio tyrimo autoré sukiiré organizacinés kultliros tyrimo
modeli, remiantis P. Zakareviciaus (2004) “Vadybos kultiiros elementai” — ketvirtu elementu
“Vadybos darbo salygu kultira”, L. Simanskienés (2002) “Organizacinés kultiiros diagnozavimo
priemonés” — fizinés aplinkos studijavimu, darbuotojy veiklos stebéjimu (zr. 7 pav. p. 47) Pagal Sias
metodikas tyrimo autoré pastebima kultira suskirst¢é 1 dvi grupes: vadybing kultiira ir
sociopsichologing kultiira. Galima teigti, kad stebéjimas vyksta ketverius metus, nes tiek laiko autoré

dirba tiriamoje institucijoje ir gali analizuoti vykstancius pokycius.

Vadybiné kultiira
Darbo aplinkos lygis. Jo pagalba palaikomas organizacijos ir jos nariy identiSkumas bei
perduodamas naujiems nariams.

e Pastatas. Kauno darbo birzos pastatas yra keturiy aukSty. Pastatas turi iSkaba su
istaigos zenklu ir pavadinimu. Vitrininiame lange jrengta informacin¢é ,béganti eiluté”, kurioje
skelbiama darbo ieSkantiems asmenims aktualiausia informacija. Pastato laiptai puoSiami Zydin¢iomis
gélémis, kurios suteikia gera estetini vaizda. Ypatingas démesys skirtas nejgaliems klientams —
tvaziavimui su nejgaliojo véziméliu pritaikyti laiptai ir paradinés durys. Teritorijoje yra maSiny
stovéjimo aikstele, skirta darbuotojams ir birzos svefiams. Prie§ du metus buvo vykdyta pastato
renovacija, panaudojant Europos Sajungos 1éSas. Jos metu buvo pakeisti langai, apSiltintas pastatas,
pakeistas skyriy ir kabinety iSdéstymas.

e Patalpos. Pirmame aukSte iSsidésté informacijos centras, registratiira ir nejgaliuosius
klientus aptarnaujan¢iy konsultanty kabinetai. Galima sakyti, kad Siame auksSte yra Registravimo ir
informavimo skyrius. Jis iSdéstytas atviroje erdvéje. Istaiga reprezentuoja , Informacija“ ir Sio skyriaus
darbuotoja. Cia dirban¢ios darbuotojos visada suteikia reikama informacija ir mandagiai aptarnauja
klientus. Skyriaus vedéjos nuostata ,,Klientas visada teisus ir turi iSeiti i§ birZos gaves visus atsakymus

ir patenkintas* sako, kad pagrindinis démesys yra skiriamas svarbiausiai institucijos misijai ir funkcijai
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- teikti socialines paslaugas Kauno miesto ir Kauno rajono gyventojams. Registratiiros patalpa taip pat
yra atviroje erdveéje, irengtos SeSios darbo vietos. Tai vienintelis skyrius atvirai dirbantis su klientais.
Kai buvo vykdoma rekonstrukcija, buvo laikomasi koncepcijos ,atviri klientams ir kitiems
darbuotojams®. Bet tyrimo autorés nuomone, kabineting sistema pertvarkius { atviros erdvés sistema,
tapo pazeidziamas klienty konfidencialumas, asmens duomenuy apsauga. O darbuotojams — labai
pablogé¢jo darbo salygos. Saléje vyrauja pastovus triukSmas, sunku susikalbéti su klientu, nukreipiamas
démesys nuo aptarnaujamo zmogaus problemuy. Be to pastoviai patiriamas stresas, nes darbuotojus visa
darbo dieng stebi Simto klienty eilé.

Kituose aukstuose iSsideste likusieji skyriai. Vyrauja koridoriné - kabinetiné¢ sistema.
Darbuotojai dirba kabinetuose po du ar tris darbuotojus. Klientai individualiy konsultaciju pas KPS
konsultantus — tarpininkus laukia koridoriuose. Patalpos yra nuolat prizitirimos, rekonstruojamos,
dazomos pagal poreiki. Visuose koridoriuose daug informaciniy stendy, skirty darbo ieSkantiems
asmenims. Reikia pazymeéti, kad niekur nepastebéta Siai jstaigai nusipelniusiy Zmoniy portrety ar
vieSai deklaruojamy jy minciy, stendy, kuriuose atsispindéty darbuotojy bendra veikla (pvz.:
fotonuotraukos, straipsniai laikrasciuose, skelbimai ar kita, darbuotojy identiSkumq skatinanti,
informacija).

Visose darbo vietose labai blogas apSvietimas, Sviestuvai nepritaikyti darbui su kompiuteriu,
akina, blogina regé¢jima. | darbuotoju skundus vadovai nereaguoja. Pataruoju metu ypatingai didelis

démesys skiriamas patalpy reprezentacinei i$vaizdai.

Darbo viety organizavimo lygis Siam elementui reikia skirti ypatinga démesj, nes nuo to kaip
kaip irengtos darbo vietos, baldy patogumas, funkcionalumas, kaip veikia biuro technika priklauso
klienty aptarnavimo kokybé, darbo operatyvumas. Jei darbo priemonés iSdéstytos optimaliai, nereikia
daryti papildomy judesiy, nereikalingai eikvoti energijos.

e Baldai. ISskirtinumu pasizymi Registravimo ir informavimo skyriaus baldai. Jie
pagaminti pagal individualy uZsakyma. Jie yra rySkis, oranzinés ir pilkai Zalsvos spalvos, pritaikyti
prie darbo birZos reprezentacinés - Zalios spalvos. Tokie baldai Siam skyriui suteikia i$skirtinumo
pozymi. Jie yra Siuolaikiski, individualiis, ne serijinés gamybos. Taciau jie funkcionaliai nepatogiis nei
darbuotojams, nei klientams. Klienty kédés Zemos, kietos, darbuotoju stalai per Zemi, kédés
nesireguliuoja — atsiranda nugaros skausmai. Visy kity skyriy kabinetuose baldai yra serijinés
gamybos, bet skirti biurams, Sviesios spalvos, Siuolaikiski, tvarkingi. D¢l dokumentacijos gausos
jauCiamas spinty ir lentyny trikumas. Susidaro erdveés trilkumas, kabinetai atrodo uzgriozdinti,
apkrauti.

¢ Biuro technika. Kiekvienas darbo birzos darbuotojas savo darbo vietoje turi kompiuteri

su skistyju kristaly vaizduokliu. Kiekviename kabinete yra spausdintuvas, kuriuo naudojasi keli
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darbuotojai. Jie daznai genda, stringa, nekei¢iamos dazy kasetés, teisinantis 1¢Sy stoka. Ypatingai bloga
padétis su kopijavimo aparatais. Vienas kopijavimo aparatas yra administracinése patalpose, kuriuo
kitiems darbuotojams draudziama naudoti. Antras aparatas yra ketvirtame aukSte. Su klientais ir
dokumentais dirbancios darbuotojos kopijavimo aparato neturi. Tod¢l prireikus dokumento kopijos,
tenka prasSyti kliento eiti kazkur ja pasidaryti. Tai prastina institucijos ivaizdj ir darbuotojams tenka
i8klausyti klienty priekaistus. Tyrimo autoré pastebi, kad pastaruoju metu biuro technikai neskiriama

pakankamai lésy, nors kitiems jvaizdzio formavimo veiksniams skiriama netaupant.

Darbo ir poilsio organizavimo lygis

e Poilsio kambariai. Specialiy patalpy, skirty poilsiui nei viename skyriuje néra.
Darbuotojai neturi vietos, kur gali pailséti nuo triukSmo ir itampos pertrauky metu.

e Virtuvelés. Kiekviename aukSte yra jrengtos virtuvélés. Jose piety pertraukos metu
darbuotojai gali iSsivirti arbatos, pasiSildyti atsineSta maista. Yra elektriniai virduliai, Saldytuvai,
spintelés indams. Visuose skyriuose virtuvélés suremontuotos, erdvios, jaukios. Tik Registravimo ir
informavimo skyriaus virtuvelé, esanti riisyje, yra prastos biiklés. Ji uzkrauta senomis archyvinémis
lentynomis, suliizusiomis kédémis, ankSta ir tamsi. | skyriaus darbuotojy praSymus — iSkraustyti
patalpa — nereaguojama.

e  Tualetai. Visuose aukStuose rengti atskiri tualetai darbuotojams. BirZos lankytojai gali
naudotis bendru tualetu, esan¢iu pirmame aukste. Nejgaliesiems lankytojams taip pat jrengtas atskiras,
specialiai jiems pritaikytas tualetas. Be to pirmame aukste darbuotojams yra irengtas dusas.

Pastebéta, kad klienty naudojamam tualetui yra skiriamas ypatingas démesys ir prieziiira.
Istaigos vadovas reikalauja, kad visada jame bty tualetinis popierius, ypatinga Svara, kabotuy
veidrodis, irengti muilo dozatoriai. Jis beveik kasdien kontroliuoja §ios patalpos higiena.

Atlikus stebéjimq, tyrimo autoré daro isvada, kad néra skiriamas reikiamas démesys darbuotojy

poilsiui ir relaksacijai. Be to didesnis démesys skiriamas birZos sveciy patogumui.

Sociopsichologiné kultira

Simboliai. Tai organizacinés kultiiros elementai, naudojami organizacijoje, kurie suteikia
identiteta, perduodami naujiems kolektyvo nariams ir visuomenei. Jie suteikia organizacijai
i§skirtinuma, formuoja jos nariy vieninguma. Jie net gali sukelti pagarba, pasididZziavimo savo

institucija jausma, jei formuojamas teigiamas ivaizdis.
e Dizainas. Tiriamoje institucijoje formuojamas vieningas, SiuolaikiSkas, modernus
dizainas. Interjeras puoSiamas geélémis. Vyrauja vieninga Zalia spalva, informaciniuose stenduose
skelbiama informacija ruoSiama pagal viena Sablona. Visuose koridoriuose stovi nuorodos ir rodyklés.

Ypatingai i$skirtiniu dizainu i$siskiria Informavimo ir registravimo skyrius pirmame aukste.
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e  Zenklas. Kauno darbo birZa turi savo Zenkla — tai ”D* raidé. Sis Zenklas yra bendras
visiems Lietuvos darbo birzos padaliniams (zr. 7 prieda).

e Spalvos. Lietuvos darbo birzos spalva visose teritoriniuose padaliniuose yra viena -
sodriai Zalia. Ji dominuoja ir tiriamame padalinyje. Zalia spalva atsispindi pirmiausia internetiniame
tinklapyje, zenkle, informaciniuose stenduose, informacinése rodyklése. Pirmame aukste informacijy
centre ir registratiiroje sienos nudazytos taip pat Zalia spalva, derinant su balta (zr. 7 prieda).

e Apranga. Birzos darbuotojai neturi spec. drabuziy. Keliamas reikalavimas aprangai,
kad §i biity tvarkinga, neiSSaukianti, tinkama biuro darbuotojui. Negalima dévéti dzinsiniy drabuziy.
Kiekvienas darbuotojas ant kaklo turi pasikabings kortelg, kurioje nurodyta uzimamos pareigos bei
vardas ir pavardé. Sie akcentai nesiskiria tarp organizacijos skyriy. Istaigos vadovas pasizymi ypatingu

tvarkingumu ir démesiu savo iSvaizdai.

Kalba, pasakojimai

Kasdienin¢je organizacijos veikloje naudojami tik tai organizacijai budinga kalba, Zargonai,
pasakojimai, anekdotai, trumpiniai, kreipiniai, kalbos tonas diskusijy metu. PaSaliniams, i§ iSorés
atéjusiems nariams, $i specifin¢ kalba gali biiti nesuprantama, o organizacijos nariams padeda greiCiau
ir lengviau bendrauti bei efektyviau veikti. Si kalba parodo visos organizacijos ar mazos grupelés
i8skirtinuma, unikaluma, todel galima teigti, kad kriterijus veikia tikslingai ir jpareigoja organizacijos
narius mokytis Sios kalbos. Tyrimo metu autoré pastebéjo, kad net bedarbiai, kurie lankosi darbo
birZoje ne pirma karta, taip pat naudoja trumpinius, Zargonus ir tarsi tampa organizacijos dalimi.

Dazniausiai naudojami profesiniy terminy trumpiniai tokie kaip: NSDI, PSD, instruktazas,
»pastatyti 1 birza* ir daugelis kity, tik Siai organizacijai budingy terminy.

Kiekvienas naujas organizacijos narys iSgirsta pasakojimus apie istaigos isiklirima ir vystimasi,
pirmaji birzos direktoriy, ivairius nuotykius, charizmatiskus kolektyvo narius ir juy kaita. Skirtingu
skyriy darbuotojai pasakodami prideda nuo saves, pagrazina. Bet tai leidZia atskleisti skyriy

autonomiskumq, isskirtinumq is kity ir padeda nustatyti organizacinés kultiiros stiprumaq ir testinumgq.

Veiksmai
e Ritualai. Tai organizacijos veikloje nuolat pasikartojantys susirinkimai. Visuotiniai
darbo birzos susirinkimai rengiami pagal poreikj, kai norima informuoti visus darbuotojus svarbiais
klausimais. Kasdien atskirai posédziauja visy skyriy vadovai ir po to informacija perduoda savo
skyriaus pavaldiniams. Atskirai kiekvienas skyrius turi savo susirinkimy rengimo tvarka. RIS, KPS,
URIS, DsDS — tai skyriai, kurie dirba su klientais, ilgesnius susirinkimus rengia paskuting meénesio
diena. O ivykus kazkokiems pakeitimams veiklos tvarkose, susitinka iSklausyti informacijos 15

minuciy iki darbo pabaigos ta diena. Kiti skyriai susirenka pasitarti pagal poreiki.
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e Sventés, tradicijos, laisvalaikis. Dalyvavimas bendroje organizacijos veikloje,
kultiiriniuose renginiuose, pobtiviuose, kavos gérimuose iSreiSkia santykiy kolegialuma tarp kolektyvo
nariy. Siuo kriterijumi tiriami veiksmai, biidingi tiek atskiram skyriui, tiek visai organizacijai ir
atskleidzia autonomiSkuma, iSskirtinuma i$ kity organizacijy.

Tyrimo metu stebéjimo ir anketavimo (5, 6, 7, 8 kl.) (zr. 12 prieda) metodais buvo nustatinéjama
kokios §ventés Svenciamos organizacijoje, kokios vyrauja tradicijos ir ar leidzia kolektyvo nariai kartu
laisvalaiki. Sunku nubrézti grieztas ribas tarp Sventés, tradicijos ir laisvalaikio. Kasmet Sven¢iamos tos
pacios Sventés tampa tradicijomis. Kartu leidZziamas laisvalaikis taip pat igyja tradicijos bruozy.

Analizuojant stebéjimo rezultatus, galima konstatuoti, kad organizacijos nariai kartu kiekvienais
metais $vendia tradicines Sv. Kalédy ir Nauju Mety Sventes. Kiekviena rudeni vyksta ,,Sporto
totalizatoriaus® Sventé, jei vasara vyko krepSinio ar futbolo ¢empionatas, arba tiesiog ,,Rudenélio
Svente®. Visy Svenciy metu skyriai paruosia programas, sveikina vieni kitus, maloniai leidZia laika. Tai
galima ivardinti ir kaip laisvalaikio leidima kartu. Atskirai, skyriy darbuotoju tarpe, Svenciami
gimtadieniai.

Kaip tradicija tapo kolektyvo nariy sveikinimas jubiliejau proga, atsisveikinimas iSeinant i$
darbo ilgameciui darbuotojui. Ir, Zinoma, visi ne tik kartu dziaugiasi, bet ir liudi, guodzia, padeda
finansiSkai, susirgus ar netekus artimo Zmogaus.

Kartu laisvalaikj leidzia tie darbuotojai, kurie palaiko artimesnius santykius vieni su kitais ar

Seimomis. Jie kartu leidzia savaitgalius gamtoje, lanko kultiiriniu renginius.

Apibendrinant stebéjimo tyrimo rezultatus, tyrimo autoré daro isvadq, kad:

e [nstitucija turi savo iSskirtini Zenklq, spalvq, dizaing, savo profesing kalbq,
pasakojimus, istorijas. Tai suteikia savitumo, isskirtinumo poZymius.

o  Taciau niekur nepastebéta Siai jstaigai nusipelniusiy Zmoniy portrety ar viesai
deklaruojamy jy minciy, stendy, kuriuose atsispindeéty darbuotojy bendra veikla, kas kelty
pasididziavimq savo institucija, stiprinty darbuotojy identiSkumo jausmgq. Visi Sie saviti skyriams
simboliai suteikty iSskirtinumo jausmaq bei biity pagrindas darbuotojy bei organizacijos kultiriniy
vertybiy formavimui.

e  Organizacijos nariai kartu Svencia Sventes, turi savo susikurtas tradicijas, Tai padeda
nustatyti organizacinés kultiiros stiprumq ir testinumaq.

o  Nepakankamai plétojami vadybos kultiros elementai, nes nekreipiamas démesys |
darbuotojy darbo ir poilsio sqlygas, apriupinimq biuro technika. Nors ypatingai didelis démesys
skiriamas staigos reprezentacijai, ko nepastebéta esant stabiliai ekonominei situacijai.

o [Lyginant darbo sqlygas skyriy lygyje, Registravimo ir informavimo skyriuje jos

prasciausios. Beto didesnis démesys skiriamas birZos sveciy patogumui.



55

3.2. Darbo birZos veikla reglamentuojanciy dokumenty analizés rezultatai

Nedarbas - viena aktualiausiy laikmecio problemy, kuri miisy visuomenégje atsirado kartu su
rinkos ekonomika ir Gikio restruktiirizavimu. Rinkos ekonomikoje didesnis ar mazesnis nedarbas yra
natiiralus reiSkinys, todél bedarbiy socialiné grupé nuolat egzistuoja. Tapus bedarbiu 1§ esmés keiciasi
zmogaus socialinis statusas. Jis iSstumiamas 1§ pagrindinés gyvenimo raiSkos sferos ir netenka
natliralaus pragyvenimo S$altinio. Didéjant nedarbui, krinta pragyvenimo lygis, prarandama
kvalifikacija bei darbo igtidziai.

Darbo birZa yra vieSojo administravimo jstaiga, organizuojanti uzimtumo rémimo politikos
priemoniy jgyvendinima bedarbiams bei kitiems ieSkantiems darbo asmenims. Ji darbo ieSkantiems
asmenims padeda greiCiau jsidarbinti, suteikia jiems galimybiy igyti reikiama kvalifikacija ir
s¢kmingai konkuruoti darbo rinkoje, moka nedarbo draudimo iSmokas, darbdaviams padeda susirasti
kvalifikuoty darbuotojy.

Kauno darbo birzos veikla reglamentuojanciy dokumenty saraSas pateiktas 12 lenteléje.

Kauno darbo birZzos (toliau KDB) veiklos strategija nusakoma jos misijoje:

“Didinti ieSkan¢iy darbo asmeny gebéjimus konkuruoti darbo rinkoje, teikti pagalba jiems
isidarbinant ir padéti darbdaviams apsiriipinti reikiama darbo jéga, ivertinant vykstancius struktiirinius
poky¢ius“ (KDB 2006 - 2008 m. veiklos strategija).

Kauno darbo birZos veiklos programoje 2010 metams buvo planuojama uzimtumo rémimo
priemones labiau pritaikyti prie darbo rinkos, skatinti bedarbiy motyvacija prisitaikyti prie nauju darbo
rinkos salygy, atnaujinti prarasta kvalifikacija ar igyti nauja profesija. Ypatinga démesi buvo
planuojama sutelkti i socialinés rizikos ir atskirties grupiy bei nejgaliyju asmeny uzimtumo rémima ir
galimybes rasti tinkama darba. Tuo tikslu siekiama kuo efektyviau panaudoti Europos Sajungos
finansing parama, dalyvauti ESF projektuose (Kauno darbo birzos veiklos programa 2010 metams, p.
3).

Siuo metu Kauno darbo birza dalyvauja 11-oje Lietuvos darbo birzos vykdomy projekty. Tai
Europos prisitaitkymo prie globalizacijos padariniy fondo (EGF) finansuojami 3 projektai paramai
gauti atleistiems i§ pastaty statybos, baldy gamybos, siuvimo pramonés buvusiems darbuotojams.
Vykdomi atskiri projektai neigaliesiems asmenims: profesinés reabilitacijos paslaugy teikimo ir
paramos nejgaliesiems teikimo projektai. Dalyvaudami Siose programose neigaluma turintys asmenys
gali igyti nauja profesija, kuri bus pritaikyta jo susirgimui, po to galés lengviau susirasti darba, tapti
konkurencingais darbo rinkoje. Greitesnei ieSkanciy darbo asmeny integracijai | darbo rinka skirti
projektai, tokie kaip ,,.Bedarbiy uzimtumo didinimas”, ,Laikinieji darbai”, organizuojami VieSieji
darbai, bendradarbiaujant su savivaldybe, skirti neprarasti darbo igiidziy. Ypatingas démesys skiriamas

jaunimui, pabaigusiam aukStasias mokyklas, profesines mokyklas ar igijus kvalifikacija profesinio
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mokymo kursuose. Sie projektai skirti darbdaviy skatinimui darbinti absolventus ir jaunima iki 29
mety, neturintj darbiniy igiidziy, kad Sie lengviau isitvirtinty darbo rinkoje.

Darbo birzos teikiamas paslaugas galima priskirti socialinei nematerialinei paramai. Pagrindinis
darbo birzos tikslas — padéti bedarbiams susirasti darba, didinti ju galimybes konkuruoti darbo rinkoje
bei asmening isidarbinimo motyvacija. Tuo tikslu sukurta klienty aptarnavimo sistema, kurioje
ypatingas démesys skiriamas individualaus darbo su klientais gerinimui, jvairioms darbo rinkos
priemonéms, kurios padeda didinti bedarbiy konkuravimo darbo rinkoje individualias galimybes.
Zmogus gali naudotis aktyviomis darbo rinkos politikos priemonémis: konsultavimu, profesiniu
idarbinimu socialinése jmonése ir kt.

., Lietuvos darbo birza savo veikloje vadovaujasi Lietuvos Respublikos Konstitucija, Lietuvos
Respublikos istatymais, Lietuvos Respublikos tarptautinéemis sutartimis, Lietuvos Respublikos
Prezidento dekretais, Lietuvos Respublikos Vyriausybés nutarimais, Ministro Pirmininko potvarkiais,
socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymais, kitais teisés aktais ir Siais nuostatais. Lietuvos darbo
birza savo veikloje taiko Lietuvos Respublikos ratifikuotos Tarptautinés darbo organizacijos
konvencijos dél uzimtumo tarnyby organizavimo (Nr. 88) nuostatus “ (citata Lietuvos darbo birzos prie
Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos nuostatai).

Darbo birzos specialistai savo kasdieninéje veikloje vadovaujasi Uzimtumo rémimo istatymu,
Nedarbo socialinio draudimo istatymu, Nedarbo socialinio draudimo nuostatais, Darbo rinkos
stebésenos salygy ir tvarkos aprasu, savo skyriaus nuostatais, tvarkos apraSais, Asmens duomeny
teisinés apsaugos istatymu ir kitais teisés aktais.

Vadovaujantis Siais teisés aktais darbo birzos darbuotojai:

analizuoja darbo paklausa ir pasitila, prognozuoja galimus darbo rinkos pakitimus;

o registruoja laisvas darbo vietas ir bedarbius;

o iesko laisvy darbo viety ir informuoja norin¢ius isidarbinti;

e informuoja, konsultuoja, planuoja individualia uZimtumo veikla;

e tarpininkauja LR pilieCiams ir nuolat gyvenantiems Lietuvoje asmenims jsidarbinant;

e tarpininkauja bei pati organizuoja bedarbiy ir darbuotojy, ispéty apie atleidima i§ darbo,
profesini mokyma;

o tarpininkauja LR pilieCiams ir nuolat gyvenantiems Lietuvoje asmenims isidarbinant uzsienyje;

e dalyvauja rengiant gyventojy uzimtumo programas, vadovaujantis Uzimtumo rémimo
Istatymu;

e kartu su savivaldybémis organizuoja vieSuosius darbus, siuncia i juos bedarbius, vadovaujantis

Uzimtumo rémimo istatymu;

o skiria nedarbo draudimo iSmokas, vadovaujantis Nedarbo socialinio draudimo istatymu.
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Darbo birzos atlieka dar viena funkcija — tai sveikatos draudimo suteikimas. Sveikatos draudimo
istatymo 6 straipsnis nurodo, kad apdraustaisiais laikomi: darbingo amziaus asmenys, uzsiregistrave
gyvenamosios vietos darbo birzoje kaip norintys ir galintys dirbti tam tikra darba (Sveikatos draudimo
istatymas). Pagal $i istatyma, pilietis, 1$¢j¢s 1§ darbo, po ménesio netenka sveikatos draudimo.

Remiantis Siuo istatymu, privalomaji sveikatos draudima vykdo $ios institucijos:
¢ Privalomojo sveikatos draudimo taryba;
e Valstybin¢ ligoniy kasa prie Sveikatos apsaugos ministerijos (toliau —Valstybiné ligoniy kasa);
e teritorinés ligoniy kasos (Sveikatos draudimo istatymas, 4 straipsnis).

Darbo birza tampa tarpine grandimi tarp bedarbio ir Valstybinés ligoniy kasos. Labai suaktyvéjo
asmeny registravimasis darbo birzoje 2010 metais kai paaiskéjo, kad nuo 2009 m. sausio mén. buvo
tvestas Privalomojo sveikatos draudimo mokestis.

D¢l ekonomikos nuosmukio, pasaulinés krizés, SeS¢linés ekonomikos ir nelegalaus darbo 2010
m. II ketvirt] nedarbas Salyje sieké 18,3% (Socialiné statistika, 2010 m. rugpjic¢io mén.). Liepos 28 d.
1sigaliojo naujas Uzimtumo rémimo istatymo darbo rinkos stebésenos salygu ir tvarkos aprasSas. Jame
numatyta nutraukti bedarbio registracija 6 ménesiams, jei atsisakys sitilomo tinkamo darbo, neatvyks 1
darbo birza nustatytu laiku priimti pasitilymo dirbti, atsisakys dalyvauti aktyvios darbo rinkos politikos
priemonése, nutrauks profesini mokyma arba atsisakys isidarbinti pagal suteikta kvalifikacija ar igyta
kompetencija, pasitikrinti sveikata. 3 dienas neatsiliepus nurodytu telefonu bus traktuojamas kaip
atsisakymas siiilomo darbo. ,,Tikimasi, jog naujoji tvarka leis efektyviau panaudoti ,,Sodros* biudzeto
léSas nedarbo socialinio draudimo iSmokoms moketi, kuriy poreikis pastaraisiais metais Zenkliai
18augo. Taip pat paskatins iki tol oficialiai nedirbusius ir darbo birzoje neisiregistravusius zmones
isidarbinti bei gauti socialines garantijas, atsisakyti piktnaudZiavimo gauti socialines garantijas,
socialines paSalpas ir nedarbo draudimo 1¥moka“ (SADM Rysiy su visuomene skyrius).

Darbo birzoje dirba 91 darbuotojas 28 dirba pagal darbo sutartis (tai sudaro 31% visy
darbuotoju), o 63 darbuotojai yra valstybés tarnautojai (tai sudaro 69% visy darbuotoju). Todél
valstybés tarnautoju darba, teises, pareigas ir atsakomybg reglamentuoja Valstybés tarnybos istatymas,
o kity — Darbo kodeksas.

Kai 2008 m. sausio 1 diena ivyko Lietuvos darbo birzy restruktiirizacija, vieni darbuotojai tapo
valstybés tarnautojais, o kiti liko dirbti pagal darbo sutartis. Naudojant ilgalaikio steb&jimo metoda,
buvo pastebéta, kad tai iSkarto suprieSino kolektyvo narius. Kai tame paciame skyriuje abiejy
kategorijy darbuotojai atlieka tas pacias funkcijas, uzduotis, turi ta pacia atsakomybg ir darbo krivi,
taCiau gauna skirtinga atlyginima ir turi skirtingas privilegijas.

Nagrinéjant institucijos veiklq reglamentuojancius dokumentus, tyrimo autoré pastebi, kad tik
vieninteliame Kauno darbo birZos dokumento ,, Veiklos programoje 2010 metams “ 1.4. punkte galima

izvelgti organizacinés kultiuros deklaruojamy uzuomazgy: "UZtikrinti kokybiSkas investicijas
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ZmogiSkuosius isteklius bei teikiamy paslaugy plétrq ir aukStq kokybe“ (p. 3). Jame isdéstyti
uzdaviniai, kad reikia mazinti , administracine nastq‘ pilieciams ir aptarnauti ,,Vieno langelio
principu — kelti aptarnavimo kultirq. Be to numatyta tobulinti birzos valdymo modelj, gerinti
personalo bendruosius ir specialiuosius gebéjimus, materialing ir informacine baze. Tuo tikslu
vykdomas birZos padaliniy modernizavimas, kad kuo daugiau darbuotojy dirbty klienty aptarnavimo
srityje. Be to Sioje programoje 9 skyriuje buvo suplanuota vykdyti darbuotojy ugdymaq ir kvalifikacijos
kelimq, organizuojant mokymus profesiniy gebéjimy tobulinimui, vadovaujantis Lietuvos Respublikos
valstybés tarnybos istatymu. Darbuotojai turéjo tobulinti darbo su kompiuteriu jgiidzius, kelti uZsienio
kalbos mokéjimo lygj, nagrinéti jvairius klausimus, tiesiogiai susijusius su darbo funkcijomis.
., Mokymy griztamasis rySys — uztikrinti profesionalesni pareigybiy aprasymuose nustatyty funkcijy
atlikimq, gerinti Darbo birZos teikiamy paslaugy kokybe. (Kauno darbo birzos veiklos programa
2010 metams). Gaila, kad dél 1éSy trilkumo Sios priemonés nebuvo vykdomos.

Kituose darbo birzos veiklq reglamentuojanciuose dokumentuose, tame tarpe veiklos atskaitoje
uz 2009 metus, istaigos misijoje, strateginiuose tiksluose organizacinés kultiiros apraisky autorei rasti

nepavyko.

3.3. Anketinés apklausos duomeny analizé

Tyrimo vykdymas.

Tyrimas buvo atliktas 2010 m. rugpjicio-rugséjo ménesi. Apklausta 72 darbuotojai. Tyrimo
instrumentas — anketa — buvo pateiktas elektroniniu paStu. Anketa patalpinta elektroniniame tinklapyje

www.publika.lt ir persiysta darbuotojams. ISdalintos 72 anketos, grizo 72. Uzfiksuotas ankety

griztamumas — 100 proc. Elektroninés apklausos duomenys apdoroti naudojant SPSS 17 (Statistical
Package for Social Sciences) r EXCEL programing franga. Duomeny statistin¢ analizé atlikta taikant
aprasomosios statistikos metodus: dvieju dimensijy priklausomybés lyginimui naudotas Spirmeno
koreliacijos koeficientas, Chi kvadrato kriterijus, Kruscal‘o ir Wallis‘o H testas, kintamyjy
daZniy (Mean, Median, Mode) procentinis nustatymas (Pukénas, 2005).
Pries tyrima buvo iSkeltas tikslas — identifikuoti Kauno darbo birzoje organizacinés kultiiros
biiklg ir numatyti jos pokycCiy kryptis.
Buvo suformuluoti keli tyrimo uZdaviniai:
e Remiantis R. Harrisono iSskirtais organizacinés kultiros tipais (valdzios kultiira,
vaidmens kultira, uzduoties kultiira, asmens kultiira) identifikuoti Kauno darbo birzos

dominuojanti organizacinés kultiiros tipa;


http://www.publika.lt
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e Remiantis J. Petricko ir G. Manningo sudaryta asmens moralinio i$sivystymo lygiu skale
diagnozuoti kolektyvo nariy asmeninio ir moralinio i§sivystymo pakopas ir ju atitikima
dominuojanciam organizacinés kultliros tipui;

e Patikrinti vizualinio steb€jimo tyrimo rezultatus apie stipria organizacing kultiira, jvertinti
organizacijos ir darbuotoju deklaruojamas vertybes.

Pries tyrima suformuluotos tokios hipotezés:

1. 1H Kauno darbo birzos organizaciné kultlira yra misri: joje stebimi vaidmens ir uzduoties
kultiiros bruozai.

1. 2H Kauno darbo birzoje dirba visy asmens moralinio i§sivystymo lygio pakopu darbuotojai.

2. 3H Vyraujanti organizacin¢ kultlira neatitinka aukSciausiy (penktos ir SeStos pakopu)

darbuotoju moralinio i§sivystymo lygio.

Bendrosios tyrimo respondenty charakteristikos

[Sanalizuoti demografiniai statistiniai duomenys SPSS statistine programa pateikti 8 priede.

94,4 proc. apklaustyjy sudaro moterys ir 5,6 proc. vyrai (zr. 8 pav). Moterys sudaro dauguma

visy respondenty.

94.4

100,
80/
601
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20

0 N~

O moteris
Ovyras

Respondentai, %

Respondenty lytis

8 pav. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Tyrimo respondenty pasiskirstyma pagal amziaus grupes vaizduoja 9 paveikslas. Daugiausia
apklaustyju — 34 proc. — yra nuo 31 iki 40 mety amZiaus. Antroji pagal amziy grupé (25 proc.), kuriy
amzius yra nuo 41 iki 50 mety. Mazai procentaliai skiriasi ir tre€ia respondenty grupé (22 proc.) nuo
26 iki 30 mety. 15 proc. apklaustyjy sulauke 51 — 60 mety. Ir maziausiai - 4 proc. sudaro jaunimas iki
25 metuy.
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O iki 25

O nuo 26 iki 30
O nuo 31 iki 40
@ nuo 41 iki 50
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9 pav. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal amziy
Galima daryti iSvada, kad kolektyvas yra vidutinio amZiaus ir stebimos personalo jaunéjimo

tendencijos. Néra nei vieno pensijinio amziaus darbuotojo.

Tyrimo metu apklaustieji buvo praSomi nurodyti laika, i8dirbta organizacijoje, kurioje jie

dabartiniu metu dirba. Atsakymy i klausima pasiskirstymas pateiktas 10 paveiksle.

W 16-20 5,6
E11-15 22,2
O 6-10 30,6
o1-5 34,7
o 0-1 6,9
T T T T T T T 1
0 5 10 15 20 25 30 35 40

10 pav. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal organizacijoje iSdirbta laika

DidZioji dauguma apklausty — 34,7 proc. — organizacijoje yra i8dirbg iki penkeriy mety. (Zr.
10 pav.). 30,6 proc. respondenty organizacijoje iSdirbtas laikas yra nuo 6 iki 10 mety. Tuo tarpu 22,2
proc. apklaustyjy organizacijoje dirba nuo 11 iki 15 mety. MaZiausia dalis respondenty, t.y. 5,6 proc.,
pazymejo, kad organizacijoje jie dirba 16 arba daugiau mety. PanaSiai — 6,9 proc. sudaro neseniai
dirbantys respondentai.

Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal pareigas pavaizduotas 11 paveiksle. Didzioji
dauguma apklaustyju — 55,6 proc. — uzima vyriausiojo specialisto pareigas, 31,9 proc. — konsultanto
pareigas, po 2,8 proc. apklaustyjy yra vadovai ir vadovo pavaduotojai 1,4 proc. respondenty uzima

techninio darbuotojo pareigas.
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28 28 1,4

B Vadovas

O Vadovo pavaduotojas
@ Techninis darbuotojas
O Vyriausias specialistas

@ Konsultantas

Cia: Vadovas — skyriaus vedéjas;

Vadovo pavaduotojas — skyriaus vedéjo pavaduotojas;

Techninis darbuotojas — Bendryju reikaly skyriaus darbuotojas ar kompiuterinio tinklo
administratorius;

Vyriausias specialistas — darbuotojas, dirbantis valstybés tarnyboje;

Konsultantas — darbuotojas, dirbantys pagal darbo sutarti.

11 pav. Tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal pareigas
Organizacinés kultiiros buklés tyrimo rezultatai

Kadangi stebéjimo tyrimo metu buvo uZzfiksuota, jog Kauno darbo birzoje yra Svenciamos
tradicinés, asmeninés ir specifinés, tik jai budingos Sventés, kad institucija turi savo istorija, paprocius,
buvo nutarta anketinés apklausos metus iSsiaiSkinti respondenty nuomong Siuo klausimu. Jei
organizacijos nariy dauguma zino ir palaiko organizacijos paprocius, tradicijas, simbolius, istorija,
dalyvauja organizuojamose Sventés, galima konstatuoti, kad egzistuoja stipri organizaciné kultiira.

Anketinés apklausos metu buvo tiriama, ar turi itakos iSdirbtas organizacijoje laikas visiems
pastebimos organizacinés kultiiros elementams. Tyrimais nustatyta, kad kuo darbo stazas didesnis, tuo
dazniau teigiama, kad istaigoje Svenciamos tik jai buidingos Sventés. Buvo iSvardintos tokios Sventeés:
Naujieji Metali, Sv.Kalédos, Rudens, jubiliejai, gimtadieniai, vestuvés, imonei isimintinos Sventés (Zr.
15 lent.).

Tai, kad zino organizacijos, kurioje dirba, paprocius, tradicijas ir simbolius, atsaké daugiau kaip
61 proc. Beveik toks pats rezultatas ir atsakymy 1 klausima apie ikiirimo istorija. Daugiau teigiamai 1
Siuos klausimus atsaké ilgiau dirbantys apklaustieji. Jie patys dalyvavo savo istaigos organizacinés
kultiiros, istorijos, tradicijy kiirime. Kadangi bendry organizacijos Sven¢iy organizavimas yra vienas i
organizacinés kultiiros formavimo elementy, svarbu kaip darbuotojai reaguoja i Sias Sventes. Kuo
dazniau kartu Zzmonés Svencia Sventes, tuo dazniau uzsimezga neformaliy kontakty, tuo geresné

atmosfera darbe.
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15 lentelé. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal organizacijoje iSdirbta laika apie

pastebimos kultiiros elementus

Ar galétuméte Ar Zinote Kokios Sventés Svenciamos organizacijoje?
o & iSvardinti bent kelis organizacijos
o organizacijos jkiirimo ir
g = 2 paprocius, tradicijas, vystimosi
E é’ bt simbolius ? istorija?
s 2 E Taip Ne Taip Ne Tik jai | Kolektyvo | Tradici- | Naciona-
i biidingos nariy nés mety linés

- asmeninés | Sventés
Sventés

0-1 0,00 6,94 0,00 6,94 1,39 0,00 4,17 1,39
1-5 15,28 19,44 5,56 29,17 15,28 5,56 13,89 0,00
6-10 20,83 9,74 27,78 2,77 6,94 16,67 6,94 0,00
11-15 20,83 1,39 22,22 0,00 19,44 2,78 0,00 0,00
16-20 4,17 1,39 5,56 0,00 5,56 0,00 0,00 0,00
Viso% 61,10 38,90 61,12 38,88 13,61 15,01 15,00 1,39

r= 0,287, p<0,01 (taikytas Spirmeno koeficiento kriterijus)
Kad pazista savo bendradarbiy Seimos narius prisipazino tik 12,5 proc. apklaustyjy. Ilgiau
dirbantys darbuotojai (87,5 proc.) daugiau Zino apie savo kolegas, pazista ju Seimos narius (Spirmeno
koeficientas 0,287). Jie konstatavo, kad anks¢iau daugiau bendraudavo po darbo, vykdo daugiau

18vykuy, Svenciy.

12 paveiksle patiekti duomenys apie respondenty pasitenkinima darbu Siame kolektyve. Nelabai
patenkinti darbu Siame kolektyve pusé apklaustyju respondenty, apie 30 proc. visiSkai nepatenkinti. Ir

vir§ 20 proc. apklaustyjy tenkina darbas su §iai kolektyvo nariais $ioje organizacijoje (zr. 12 pav.).

1,39%

19,44%
29,17%

50,00%

O Visiskai nepatenkintas O Nelabai patenkintas
O Visiskai patenkintas O Labai patenkintas

r= 0,104, p<0,01 (taikytas Spirmeno koeficiento kriterijus)

12 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas apie darba Siame kolektyve
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IeSkant koreliaciniy rySiy pagal Spirmeno koeficienta (jei koeficientas artéja prie -1 ar 1, bet
nelygus 0), nustatyta, kad kuo darbuotojy darbo stazas didesnis, tuo labiau nepatenkinti (0,104) darbu

Siame kolektyve.

Kartai vieSojo administravimo institucijose valstybés tarnautojams priimant sprendimus reikia
rinktis tarp profesiniy, organizaciniy ir asmeniniy vertybiy. Kiekviena organizacija puosel¢ja savas
vertybes. Socialines paslaugas teikianciai istaigoje pagrindinés vertybés paminétinos: démesys
darbuotoju ir klienty poreikiams, socialinis teisingumas, efektyvumas, kiirybingumas, siekimas
tobuléti ir kt. Daugelis organizacinés kultiiros eksperty kultiiros pagrindu laiko vertybes. Organizacijos
vertybés formuojasi ir rySkéja organizacijai vystantis. Labai svarbu kokias vertybes deklaruoja pati
organizacija ir jos nariai. Reikalingas tikslingas vadovavimas formuojant darbuotojy vertybines
orientacijas, kurios tikty konkreciai organizacijai.

Anketinés apklausos metu buvo siekiama iSsiaiSkinti darbuotoju nuomong¢ apie organizacijos
deklaruojamas vertybes ir kiek jos sutampa su paciy respondenty vertybémis, kaip tai jtakoja iSdirbtas
darbo laikas organizacijoje.

Tyrimo metu buvo nustatytas koreliacinis rySys pagal Spiremeno koeficienta (-0,524) tarp
darbuotoju i8dirbto laiko istaigoje ir ziniy apie nurodytas Kauno darbo birzos strateginiuose
dokumentuose vertybes. Nustatyta, kad Sios Zinios proporcingos i8dirbtam laikui — kuo ilgiau dirba,
tuo daugiau zino apie organizacijos deklaruojamas vertybes (zr. 16 lent.). Taciau galima daryti isvadgq,

kad kuo ilgiau dirba apklaustieji, tuo maziau domisi savo organizacija, apima abejingumas.

16 lentelé. Respondenty Ziniy apie organizacijos strateginiuose dokumentuose

deklaruojamas vertybes priklausomybé nuo organizacijoje iSdirbto laiko

Organizacijoje Ar Zinote kokios svarbiausios vertybés
iSdirbtas laikas nurodytos Jusy organizacijos
metais strateginiuose dokumentuose
taip ne
0-1 0,0% 14,7%
1-5 26,3% 44.1%
6-10 21,1% 41,2%
11-15 42,1% 0,0%
16-20 10,5% 0,0%
) 100,0% 100,0%
Viso:

r=-0,524, p<0,01 (taikytas Spirmeno koeficiento kriterijus)
Nustatant koreliacinj ryS$j tarp respondenty, vertinusiy priklausomybg tarp savo ir organizacijos
vertybiy ir kokius sprendimus jie priimty, jei jos nesutampa, gauti rezultatai, kad 54,2 proc.

apklaustyjuy dazniausiai sutinka su organizacijos deklaruojamomis vertybémis.
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StatistiSkai patikimai didesné¢ apklaustyju dalis, kurie teigia, kad dazniau ju vertybés ir
organizacijos sutampa, o kai nesutampa, vadovaujasi savo nuomone (ch kv. 29,148 df9 p<0,01). Be to
beveik pus¢ Siy respondentuy (45,8 proc.) teigia, kad jie konsultuojasi su kolegomis, daugiau kaip

trec¢dalis apklaustujy kreipiasi patarimo i vadova ar savarankiskai studijuoja istatymus. (zr. 13 pav.)

50,0
40,0 "i— 38,9%
£ 30,0
£ 200 k:— 12,5%
10,0
0 /—0— 2,§% ‘
b
Pirmenybe teikiu Konsultuojuosi su Kreipiuosi | IeSkau atsakymo
vidiniam s 3Zinés kolegomis tiesioginj vadova teisés aktuose ar
bals ui vidaus tvarkos
taisyklése

x2= 29,148, df9 p<0,01 (taikytas Chi—Square x:kriterijus)
13 pav. Respondenty elgesys, kai jy asmeniné nuomoné, vertybés nesutampa su
organizacijos luikesciais
I klausima, kokia svarbiausia vertyb¢ iSkeliama | pirma vieta, Siame kolektyve pusé apklaustujy
(48,8 proc) tvardino démesi klienty poreikiams, 20,8 proc. pasirinko pagarba zmogui. Galima daryti
i8vada, kad institucijos deklaruojamos vertybés sutampa su jos misija — socialiniy paslaugy teikimas
visuomenei. Ir 14 proc. pasirinko orientacija 1 taisykles, kas taip pat yra teisinga, nes tiriamoji

institucija - biurokrating, vieSojo administravimo institucija.

Pradedant tyrima, buvo iSkelta viena i§ hipoteziy: 1H Kauno darbo birZos organizaciné
kultiira yra miSri: joje stebimi vaidmens ir uzduoties kultiiros bruozai.

Institucija savo veikla organizuoja nustatant vadovavimo kriterijus. Juos galima (zZvelgti,
nustatant organizacinés kulttiros tipa. R. Harrisonas skiria valdZios kultiira (vadovas centriné figiira,
organizacijoje mazai reglamenty, taisykliy, veiklos rezultatus lemia vadovo gebéjimas organizuoti
darba), vaidmens kultiira (visu vaidmenys, t.y. pareigos, reglamentuoti, vyrauja griezta hierarchiné
struktiira, stabili vidiné tvarka ir procesai), uzduoties kulttira (veikla organizuota sudarant grupes
konkrecioms uzduotims vykdyti, santykiai geranoriski, paremti komandinio darbo dvasia), asmens
kultira (démesys asmenybei ir jos tiksly siekimui, neegzistuoja kontrolés ar koordinavimo
mechanizmai, bet patys individai negalédami veikti be organizacijos stengiasi ja stiprinti ir vystyti).

Anketinés apklauso metu buvo pateiktas klausimy blokas organizacinés kultiiros tipui nustatyti.
Statistinés analizés rezultatai pateikti 9 priede (zr. 9 prieda).

14.1 - 14.4 klausimai skirti i$siaiSkinti ar institucijoje dominuoja vadzios kultiira.
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60"/:: 1 ° *63.90% % 66,70%
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36,10%
40% T+ 29.20% ° 33,30%
30% T
20% T 12,50%
10%
0% 1 1 1 1
Vadovas yra musy Organizacijoje Organizacijos Vadovas yra
kolektyvo siela maZai reglamenty, weiklos rezultatus autokratas ir mazai
taisykliy, viska lemia vadovo tariasi ar paiso
lemia vadovo gebéjimas kolektyvo nariy
nurodymai organizuoti darba nuomonés
| == Taip ——Ne |

*p<0,05; **p<0,01
14 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas dél valdzios kultiiros tipo dominavimo

Kaip matosi 1§ 14 paveiksle pateikto grafiko, su teiginiais apie didel; vadovo autoriteta nesutinka
nuo 63,9 proc iki 87,5 proc. apklausty respondentuy. Kiek daugiau — 36,1 proc respondenty sutinka su
teiginiu, kad vadovo veiksmai itakoja organizacijos veiklos rezultatus, kad vadovas yra centriné figiira.
Tik 29,2 proc. apklaustyjy jaucia vadovo autoriteta ir 33,3 proc. sutinka, kad vadovas nesitaria su
kolektyvu organizuojant istaigos veikla (zZr. 9 prieda).

Galima daryti, kad valdzios kultiiros tipas nedominuoja Kauno darbo birzoje.

14.5 — 14.8 klausimai pateikti, siekiant nustatyti, ar pasireiSkia vaidmens kulttiros bruozai Sioje
organizacinéje kultiroje. Su teiginiu kad, visu darbuotoju pareigos reglamentuotos pareiginémis
instrukcijomis, sutinka (75 proc) apklaustyjy ir visi aiSkiai Zino savo pareigas, turi savo darbo vieta,

zino savo atsakomybés ribas, teigia 66,7 proc. apklaustyju (zr. 15 pav.)

100% & 88,90%
90%
75,00%
80% ’
>0 66,70%
70% 59,70%
60% -+
50% +
40% T /*401;30.%\\. 3330
30% >0 70
0% 1 ey /
o
10% - ——11[10%

0% 1 1 1 1
Organizacijoje visy Kolektyve vyrauja Vidiné tvarka ir Kiekvienas
darbuotojy pareigos grieZta hierarchiné procesai yrastabiliis darbuotojas aiSkiai

aiSkiai struktiira ir mazai keiciasi suvokia savo vietg
reglamentuotos institucijoje
\ [ Taip —o— Ne ‘

*p<0,05; **p<0,01

15 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas dél vaidmens kultiiros tipo dominavimo
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Beveik po lygiai 40,3 proc. ,,ne* ir 59,7 proc. ,taip* pasiskirsté respondenty nuomonés dél
tvarkos ir veiklos stabilumo. Ypatingai daug chaoso i istaigos veikla ne$¢ birzy restruktiirizacija.
Institucijoje labai smarkiai iSreiksta hierarchiné struktiira. Net 88,9 proc. respondenty tai patvirtino (Zr.
9 prieda). Visi vadovo pavedimai, isakymai, nuostatos, tvarkos i8déstomos ne tiesiai pavaldiniams, o
pavaduotojams. Sie perduoda skyriaus vedéjams, §ie pavaduotojams, o jie informuoja kolektyvo
narius. Tai matosi ir Kauno darbo birzos struktiiroje (zr. 5 prieda).

15 paveiksle aiskiai matosi, kad organizacijoje vyrauja ryski vaidmens kultiira.

Apie uzduoties kultiros dominavima galima spresti i§ 16 paveikslo. 14.9 — 14.11 klausimai
labiau atspindi subkultiiry organizacing kultiira, nes kiekvienas skyrius sudaro atskira komanda. Tarp
kolektyvo nariy vyrauja geranoriski santykiai, komandinis darbas (61,1 proc. ,taip* ir 38,9 proc. ,,ne*)
Kiekvienos komandinis darbas dominuoja tiek subkultiry viduje, tiek pacioje organizacijoje, nes visy
skyriy veikla susijusi tarpusavyje. 77,8 proc. ,taip* ir 22,2 proc. ,,ne* patvirtina §iuos pastebéjimus.
Vykdant ESF projektus yra paskiriami darbuotojai atsakingi uz ju vykdyma. Todél 66,67 proc.
respondenty patvirtino, kad sudaromos grupés konkrecioms uzduotims atlikti. Komandinis darbas
Siuolaikiniame pasaulyje — vienas pagrindiniy imonés sékmg¢ lemianciy veiksniy.

Galima daryti isvada, kad Kauno darbo birzoje yra ir uzduoties kultiiros bruozy.

100% —+
o, €
zg ;’ 77,80%
. -
o,
70% T 66,67% 61,10%
60% T
50% T
40% + 0%
30% - *’33,1’%‘/—“&9\
20% T [~ 22,20%
10% +
0% 1 | |
Visa veikla organizuota Darbuotojy tarpusavio Darbuotojy veikla susijusi
sudarant grupes santykiai geranoriski, ir kaZkam neatlikus savo
konkrecioms uzduotims  paremti komandinio darbo darbo sutrinka visa veikla
vykdyti dvasia

| == Taip ——Ne |

*p<0,05; **p<0,01
16 pav Respondenty nuomonés pasiskirstymas dél uzduoties kultiiros tipo dominavimo
Ar tiriamoje organizacijoje yra asmens kultliros uZuomazgy atskleidzia atsakymai 1 14.12 —
14.15 klausimus. Labai aiSkiai matosi, kad organizacijoje néra skatinamas individualumas, asmenybés
pasireiSkimas. Didzioji dauguma 69,4 proc. respondenty nesutinka su $iuo teiginiu. Taciau beveik pusé
apklaustyju (55,6 proc.) patvirtina, kad kolektyvo nariai yra individualistai. Tai jrodo, kad Sie

darbuotojai noréty daugiau laisvés savo veiksmams, ivairesniy uzduoCiy. Kasdien atliekant tas pacias,
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grieztai apibréztas funkcijas, darbas tampa rutininiu. Bet tuo paciu daugiau kaip pus¢ (58,3 proc.)

apklaustyjy patvirtina, kad be Sios organizacijos negaléty dirbti.

100%
90% T
80% I 69,40%
tov | ‘\«%58’30% 55,60%
o I
4513“2 T 30,6% 34,70% Te—41:70% —® 44.40%
30% T
20% T
10% T
0% 1 f |
Pagrindinis Néra weiklos Patys individai Visi kolektyvo
démesys kolektyve kontrolés ar negalédami veikti be nariai yra dideli
skiriamas koordinavimo organizacijos individualis tai
asmenybei ir jos mechanizmy stengiasi ja stiprinti
tiksly siekimui ir vystyti

I Taip —o— Ne

*p<0,05; **p<0,01
17 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas dél asmens kultiiros tipo dominavimo

Galima daryti isvada, kad asmens kultiiros tipas néra dominuojantis Kauno darbo birzoje.

ISvada: Kauno darbo birioje rySkiai pastebimi vaidmens ir uZduoties organizacinés kultiros

bruozai. 1 hipotezé pasitvirtino.

Tikrinant antraja hipoteze, kad ,,2H Kauno darbo birZeje dirba visy asmens moralinio
iSsivystymo lygio pakopu darbuotojai* buvo sudarytas klausimy blokas 13.1 — 13.6 kl. (zr. anketa 11
prieda), kuris padéjo nustatyti kokio moralinio i§sivystymo lygio pakopu yra darbuotoju kolektyvas.
Mokslin¢je literatiiroje teigiama, kad dauguma organizacijos darbuotojy yra pasiek¢ 3-4 moralinio
pagrindimo lygi.

Anketinés apklausos metu buvo pateikta po teigini, atspindinti kiekviena pakopa. Respondentai
turé¢jo pasirinkti atsakyma pagal Likerto skalg. Duomenis buvo koduojami teigiamesnei salygai
priskiriant didesng reikSme (visiSkai nesutinku — 1, nesutinku — 2, nei sutinku, nei nesutinku — 3,
sutinku — 4, visiSkai sutinku — 5). Rezultaty analizé pateikta 6 priede. Respondenty atsakymuy

pasiskirstymas pateikiamas grafike 18 paveiksle.
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*p<0,05; **p<0,01

18 pav. Asmeninio ir moralinio i$sivystymo lygio pakopu pasiskirstymas tarp respondenty

Analizuojant nuomoniy pasiskirstyma (zr. 18 pav.), darbuotojai pirmos pakopos atzvilgiu laikosi
neutralios nuomongs. 40,3 proc. apklaustyju atsaké ,,nei sutinku nei nesutinku®, o 23,6 proc. visai
nesutinka. Reiskia organizacijoje labai mazai dirba darbuotojy, kuriy veiksmus jtakoja nemalonumuy
baimé, motyvacijos nebuvimas.

Panasi situacija susidaré ir dél antros pakopos. Neutralios pozicijos laikosi trec¢dalis apklausto
personalo. Apie pusé apklaustyju nesutinka su antraja pakopa atspindin¢iu teiginiu (zr. 10 prieda).
Galima teigti, kad birzoje dirba tik maza dalis darbuotojy, kurie labiau siekia asmeninés naudos ir tuo
grindzia istikimybe institucijai.

Pusé organizacijos apklaustyju sutinka su treCios asmens moralinio iSsivystymo pakopos
teiginiu. Tai kolektyvizmo bruoza nusakantis teiginys. Darbuotojai laikosi kolektyvo moraliniy normy
ir svarbu, kad jos sutaptu su visos organizacijos organizacine kultlira. Taciau trec¢dalis apklausty
darbuotojy (29,2 proc) visai neturi nuomonés tuo klausimu.

Pati rySkiausia yra ketvirta pakopa. Net 33,3 proc. ,,visiskai sutinka® ir 44,4 proc. ,,sutinka®, kad
reikia taikytis ir jtikti kolegoms ir vadovams. Idomu, kad nei vienas respondentas neatsake, jog
visiSkai nesutinka su tokia teiginio formuluote. Reiskia, vadovams yra lengva vadovauti tokiam
paklusniam kolektyvui. Tai dar kartq patvirtina 1hipoteze, kad vyrauja uzduoties ir vaidmens
organizacinés kultiros tipai.

Taciau Sioje organizacijoje yra apie trecdalis darbuotoju, kuriems pasireisSkia savarankiskumo,

individualumo, kiirybingumo ir iniciatyvos poreikis (zr. 18 pav. ir 10 prieda). Tokiems darbuotojams
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tampa sunku vadovauti. Jie kritikuoja vadovy veiksmus. Labai svarbu, kad auksciausio lygio vadovy

sprendimai biity moralis ir i8aiskinti kolektyvui.

ISvada: tyrimo rezultatai patvirtina 2 hipoteze, kad jstaigoje dirba labai jvairaus asmeninio ir

moralinio iSsivystymo lygio darbuotojai. Daugiausia dirba ketvirtos pakopos darbuotojy.

Patvirtinti ar paneigti 3 hipoteze, kad vyraujanti organizaciné kultiira neatitinka auksciausiy
(penktos ir SeStos pakopy) darbuotojy moralinio iSsivystymo lygio, tyrimo autoré sukonstravo
,Organizacinés kultiiros tipo ir darbuotojy moralinio iSsivystymo pakopuy atitikmens* lentelg (Zr.
10 prieda). Joje, pasinaudojus mokslinés literatiiros analize, buvo sulygintos dvi dimensijos —
organizacinés kultliros tipas ir asmens moralinio i§sivystymo lygmuo. Autoré¢ daro iSvada, kad
aukSCiausiy (penktos ir SeStos) pakopu darbuotojams geriausiai tikty dirbti asmens kultiros
organizacinio tipo istaigoje. Penktai pakopai tinka darbas ir uzduoties kultiiros organizacijoje.

Statistiniai rySiai tarp kintamyju nusakomi koreliacijos koeficientu. Panaudotas Spirmeno
koreliacijos koeficientas, kai *p<0,05, o ** p<0,01, koreliacijos yra statistiSkai patikimos. Buvo
nagrin¢jama neigiama koreliacija, nes buvo siekiama iSsiaiSkinti aukStesniyju pakopu iSsivystymo
darbuotoju nepritarima vyraujan¢iai organizacinei kultiirai ir vadovy ir pavaldiniy santykiams.
Statistiniai rezultatai pateikti 11 priede. Buvo nagrinéjami tik labai statistiSkai patikimi rezultatai, t.y.
rezultatai ** p<0,01.

Nustatyta labai stipri statistiSkai patikima koreliacija penktoje ir SeStoje pakopoje esanciy
respondenty ir neigiamos nuomonés apie vadovy ir darbuotoju tarpusavio rysSius. Tie apklaustieji, kurie
nesutinka su organizacijos vertybémis, bet pripazista jas (5 pakopa), mano, jog bendradarbiavimas tarp
vadovy ir pavaldiniy yra blogas(r=-0.409; p<0.01). Taip pat jiems svarbu pareiksti savo nuomong
susirinkimy metu, nes neturi galimybés diskutuoti susirinkimuose (r=-0.436; p<0.01). Nejaucia ir
vadovy paramos (r=-0.479; p<0.01). Ir ypatingai blogai vertina vadovy bendradarbiavima (r=-0.641;
p<0.01) (Zr. 11 prieda ir 19 pav.)

Be to rezultatai buvo papildomai tikrinami ir Kruscal‘o ir Wallis‘o H testu. Gauti tokie rezultatai:

Chi kv. reikSmé¢ vertinant penkis teiginius varijuoja nuo 13,532 ir 22,037, laisvés laipsniy
skai¢ius df yra 4, reikSmingumo lygmuo p yra mazesné¢ uz nustatyta lygmeni (0,01). P reikSmé kinta

nuo 0,001 iki 0,008. Grafiskai rezultatai pateikti 19 paveiksle.
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Asmens moralinio i§sivystymo lygio penktos pakopos respondenty nuomoné
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19 pav. Penktos asmeninio ir moralinio iSsivystymo lygio pakopos respondenty nuomonés

pasiskirstymas apie vadovy ir darbuotojy bendradarbiavima

Panasiis rezultatai gauti analizuojant ir Sestos pakopos respondenty atsakymus (zZr. 11 prieda ir
20 pav.) Apklaustieji, kurie teigia, kad néra tokios iSorinés jégos, kur galéty priversti daryti tai, ka
mano esant moraliai neteisinga, yra labai stiprios asmenybés. Jie taip pat blogai vertina ,
bendradarbiavima tarp vadovy ir pavaldiniy (r=-0.311; p<0.01). Jiems irgi svarbu diskutuoti
susirinkimuose (r=-0.397; p<0.01). Pasigenda vadovuy paramos (r=-0.499; p<0.01). Bendrai
bendradarbiavima tarp vadovy ir darbuotojy vertina neigiamai (r=-0.387; p<0.01).

Chi kvadrato reikSmés pagal Kruscal‘o ir Wallis‘c H testa kinta nuo 16,390 iki 33,556
(klausimas apie bendradarbiavima). laisvés laipsniy skaiCius df yra 4, reikSmingumo lygmuo p kinta

nuo 0,000 iki 0,003, kai p<0.01. Grafiskai rezultatai pateikti 20 paveiksle.

Asmens moralinio i§sivys tymo lygio SeStos pakopos respondenty nuomoné
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Buvo atlikta penktos ir Sestos asmens moralinio iSsivystymo lygmens pakopy respondenty
atsakymy anketinés apklausos analizé, istirta Siy darbuotojy nuomoné apie vadovy ir darbuotojy
tarpusavio rysius. Buvo naudojami statistinés analizés metodai - Spermeno koeficiento nustatymas ir

Kruscal ‘o ir Wallis ‘o H testas.

ISvada: vyraujanti organizaciné kultira netenkina aukSciausiy asmeninio ir moralinio

iSsivystymo lygio pakopy darbuotojy. Pasitvirtino 3hipotezé.

Atlikusi anketinio tyrimo analize, tyrimo autoré daro isvadq, kad Kauno darbo birzos kolektyvas
moteriskas, vyrai sudaro mazumq. Daugiausia apklaustyjy yra vidutinio amziaus -
keturiasdesimtmeciy, kurie dirba istaigoje apie penkis metus. Vadinasi, vyksta darbuotojy kaita.

Apklaustieji patvirtino vizualinio stebéjimo rezultatus apie pastebimq kultiirq, kad institucija turi
savo Zenklq, istorijq, tradicijas, Sventes. llgiau dirbantys darbuotojai labiau paZista bendradarbiy
Seimos narius, taciau tuo paciu labiau nepatenkinti darbu sioje jstaigoje.

Bendrosios organizacijos ir darbuotojy vertybés sutampa, o jei ne, dazniausiai konsultuojamasi
su kolegomis, taip skatindami kolektyvini darbq. Kaip svarbiausia vertybé minimas ,,démesys klienty
poreikiams “. Tai atitinka institucijos misijq — socialiniy paslaugy teikimq visuomenei. Galima daryti
isvadaq, kad Kauno darbo birzos kultiira stipri, kolektyvas vieningas, nors teigia priesingai — suskaldes.
Tam jtakos turi vykstanti Lietuvos darbo birzy restruktiirizacija. Be to, anketinés apklausos tyrimo

metu paaiskéjo, kad visos trys pries tyrimq keltos hipotezeés yra teisingos.
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ISVADOS IR SIULYMALI

1. ISanalizavus uzsienio ir Lietuvos mokslininky pateiktas organizacinés kultiiros sampratas,
galima teigti, kad néra sukurta vieno organizacinés kultiiros apibrézimo, taciau visi autoriai vertybes
tvardina kaip svarbiausia kultiiros elementa. Be to, daugeli organizacijy negalima priskirti kuriam nors
vienam organizacijos kultiros tipui. Dazniausiai organizacijoms biidingas keliy organizacijos kultiiros
tipu junginys ar dinamika, vystantis i§ vieno 1 kita tipa. Organizacinés kultiiros tipas padeda palaikyti
tam tikra tvarka organizacijoje, nustato jos nariy elgesio normas bei kontrolés biidus. Eksperty teigimu,
organizaciné kultiira padeda organizacijoms i$sikirti i§ kity savitumu, o jos nariams suteikia tapatumo,
pasididziavimo, iSskirtinumo jausma ir skatina veiklos efektyvuma ir reprezentatyvuma. Organizacinés
kultiros pokycius lydi natiiralus darbuotojy pasiprieSinimas. Ji sumazinti gali tik kuo didesnis
darbuotojy informatyvumas ir komunikacija, itraukimas i organizacijos veikla ir sprendimy pri€émima
bei materialiné ir psichologiné motyvacija.

2. Siekiant nustatyti Kauno darbo birzos organizacinés kulttiros biikle, iSanalizavus moksling
lietuviy, angly ir rusy kalbomis literatiira, t.y. publikacijas, mokslinius straipsnius, atlikus dokumenty
analizg, nutarta atlikti empirini tyrima, naudojant Siuos duomeny rinkimo metodus: stebéjima,
dokumenty analiz¢ ir anketing apklausa. Interviu metodo buvo atsisakyta dél vadovy-eksperty
uzimtumo, vykdant istaigos reorganizacija ir dél vyraujanio stresinio mikroklimato tarp istaigos
darbuotoju.

3. Steb¢jimo tyrimo metu nustatyta, kad Kauno darbo birza turi stiprios organizacijos
pozymius: iSskirtini Zenkla, spalva, dizaina, savo profesing kalba, pasakojimus, istorijas. Tai suteikia
savitumo, iSskirtinumo pozymius S$iai organizacijai. Taciau nepastebéta S$iai istaigai nusipelniusiy
zmoniy portrety ar vieSai deklaruojamy ju minciy, stendy, kuriuose atsispindéty darbuotoju bendra
veikla, kas kelty pasididZiavima savo institucija, stiprinty darbuotojy identiskumo jausma. Sie simboliai
suteikty iSskirtinumo jausma bei biity pagrindas darbuotojy bei organizacijos kultiiriniy vertybiy
formavimui. Be to, nepakankamai skiriamas démesys darbuotoju darbo ir poilsio salygoms,
apripinimui biuro technika. Lyginant subkultiiry — jstaigos skyriy organizacinés kultiiros elementus,
maziausias démesys skiriamas Registravimo ir informavimo skyriui. Tai jtakoja hierarchiné istaigos
struktiira, kuri vyrauja ir tarp skyriy. Didziausias démesys skiriamas istaigos reprezentacijai ir sveciy
patogumui.

4. Atlikus dokumentinio tyrimo analizg, daroma iSvada, jog juose labai mazai deklaruojamy
organizacinés kultiiros elementy. Tik Kauno darbo birZos ,,Veiklos programoje 2010 metams* viename
punkte numatoma ,,uztikrinti kokybiSkas investicijas | Zmogiskuosius iSteklius bei teikiamy paslaugu
plétra ir aukSta kokybeg®. D¢l iStikusios ekonominés krizés ir 1éSu trikumo Sis punktas liko

nejgyvendintas. Kituose darbo birZos veikla reglamentuojanc¢iuose dokumentuose, tame tarpe veiklos
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atskaitoje uz 2009 metus, istaigos misijoje, strateginiuose tiksluose organizacinés kultiiros apraisky

rasti nepavyko.

5. Anketinés apklausos metu pasitvirtino visos tyrimo pradzioje iSkeltos hipotezés:

e 1 hipotezé¢ - Kauno darbo birzoje ryskiai pastebimi vaidmens ir uzduoties organizacinés

kultaros bruozai.

e 2 hipotezé - Kauno darbo birzoje dirba visy asmeninio ir moralinio iS$sivystymo lygio pakopu

darbuotojai. Daugiausia dirba ketvirtos pakopos darbuotoju.

e 3 hipoteze - vyraujanti organizaciné kultiira neatitinka auksc¢iausiy (penktos ir Sestos pakopu)

darbuotoju moralinio i$sivystymo lygio.

Tyrimo metu buvo patvirtinti vizualinio stebéjimo rezultatai apie pastebima kulttira. Tai leido

daryti iSvada, jog Kauno darbo birZoje vyrauja stipri organizaciné kultiira ir jos deklaruojamos

vertybés sutampa su institucijos misija - socialiniy paslaugy teikimas visuomenei.

Darbe suformuluoty teoriniy argumenty ir empiriniu biidu gauty rezultaty pagrindu galima

pateikti Sias pagrindines Kauno darbo birZos organizacinés kultiiros biiklg gerinanc¢ias rekomendacijas:

Pagal galimybes, istaigos vadovams daugiau komunikuoti su visy skyriy darbuotojais,
aiSkinti sprendimy priémimo motyvus, skatinti kolektyvini darba, atsisakyti hierarchinés
struktiiros visos organizacijos ir atskiry subkulttry lygiu.

Pagal parengta metodika periodiskai atlikti darbuotojy anoniming anketing apklausa. Tai
suteikty galimybe pasireiksti aukStesniy asmeninio ir moralinio i8sivystymo lygio pakopu
darbuotojams, skatinty ju iniciatyvuma.

Priimant i darba, organizuoti atrankos konkursus, kuriuos rengty nepriklausoma personalo
atrankos tarnyba, panaudojant ivairius personalo atrankos metodus. Tai leisty parinkti
tinkamesnius darbuotojus 1 konkrecia darbo vieta.

Keisti darbuotojy funkcijas ir darbo vieta, pritaikyti mobiluma istaigos viduje. Tai suteikty
galimybg igyti didesng, kvalifikuota kompetencija, darbas netapty nuobodus, rutininis,
ypac¢ darbuotojams, turintiems didel; darbo staza Sioje istaigoje.

Norint parengti i§samesnius pasiiilymus Kauno darbo birzos organizacinés kultiiros kaitali,
reikéty atlikti detalesni tyrima, apkausiant visus organizacijos darbuotojus. Tada,
atsizvelgiant | visy lygiy ir padaliniy darbuotoju kultiirines nuostatas, pritaikyti ir idiegti
tinkamiausia  organizacinés kultiros model;, labiausiai atitinkanti kultiirines

charakteristikas ir iSorinés aplinkos poreikius.
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Alioniené D. Organizacinés kultiiros bukle ir kaitos perspektyvos: Kauno darbo birZos atvejo
analiz¢ / VieSojo administravimo magistro baigiamasis darbas. Vadovas doc. dr. A. Minkeviius. —

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2010. — 83 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuota ir (vertinta Kauno darbo birZos organizacinés kultiiros
bukle ir kaitos perspektyvos, iSkeltos su vadovavimu susijusios problemos. Pirmoje darbo dalyje
teoriniu aspektu pateikiama organizacinés kultiiros samprata, organizacinés kultiiros tipai, elementai,
Ju svarba organizacijos veiklai. Nagrin¢jama uzsienio ir lietuviy autoriy moksling literatiira, lyginama
Jju nuomoné. Antroje dalyje iSnagrinétos tiriamos organizacijos ir jos padaliniy struktiira ir funkcijos.
Pristatyti autorés sukonstruoti organizacinés kultiiros tyrimo metodo modeliai. Trecioje dalyje aptarti
atlikto Kauno darbo birzos organizacinés kultiiros biiklés tyrimo rezultatai, nagrinéjamas darbuotoju

poziiiris { deklaruojamas institucijos vertybes, vyraujan¢ia organizacing kultiira.

Pagrindiniai Zodziai: vieSasis administravimas, organizaciné¢ kultira, organizacinés kultiiros

tipas, vertybés.

Alioniené D. State of Organizational Culture and Perspectives for Change: Case of Kaunas Labour
Exchange /. Master‘s Thesis in Public Administration. Supervisor Assoc. prof. dr. A. Minkevi¢ius. —

Vilnius: Faculty of Politics and management, Mykolas Romeris University, 2010. — 83 p.

ANNOTATION

The analyses of state of organizational culture in Kaunas‘ Labour Exchange is provided in this
master thesis. It helped to evaluate the current state and possibilities for further development and
change, contemporary leadership problems. In the first chapter the definition of organizational culture,
types of organizational culture, their elements and their impact on organizational activity were
presented. The review of Lithuanian and foreign scientific literature allowed the author to compare
their approaches. The second chapter author concentrates on the analyses of Kaunas Labour Exchange,
her structure and functions and later on presents her model for researching organizational culture. The
results of conducted survey are presented in the last chapter. Separate attention was paid towards

respondents’ opinion about institutional values, dominating type of organizational culture.

Key Words: public administration, organizational culture, type of organizational culture, values.
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Alioniené D. Organizacinés kultiiros bukle ir kaitos perspektyvos: Kauno darbo birZos atvejo
analiz¢ / VieSojo administravimo magistro baigiamasis darbas. Vadovas doc. dr. A. Minkeviius. —

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2010. — 83 p.

SANTRAUKA

Vie$ojo administravimo magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali, nes valstybiniy institucijy
organizaciné kultiira mazai tyrinéta. Siame darbe tiriama institucija vaidina svarby vaidmenj uzimtumo
politikoje ir visuomenés bendry vertybiy formavime. Tyrimo pagalba nustatytas Kauno darbo birzos
organizacinés kultliros tipas, darbuotoju asmeninio moralinio iSsivystymo lygis. Atradus atitikmenis
tarp Sy dvieju dimensijy, analizuojamas aukSCiausiy iSsivystymo pakopy darbuotojy pozitris i
organizacing kultura.

Tyrimo problema. Institucijy vadovai neigia organizacinés kultiros jtaka organizacijos
valdymui, veiklos rezultatams. Tai sukelia darbuotoju prieSiSkuma bendrai organizacijos veiklos
strategijai, vizijai, iSkeltiems tikslams.

Tyrimo objektas. Kauno darbo birZos organizaciné kultiira.

Tyrimo tikslas — identifikuoti pasirinktoje organizacijoje organizacinés kultiiros tipa, nustatyti
biiklg ir numatyti organizacinés kultiiros poky¢iu kryptis.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, apibrézti organizacinés kultliros teorinius aspektus:
organizacinés kultiros samprata, organizacinés kultiiros tipus, nustatyti jos svarba
organizacijos veiklai ir iSnagrinéti organizacinés kultliros tyrimo metodus ir kaitos biidus.

2. Pateikti Kauno darbo birzos struktiiros ir veiklos charakteristika, iSnagrinéti jos veikla
reglamentuojancius teisés aktus ir vidinius dokumentus, kurie atskleisty organizacinés
kultiros biikle. Remiantis R. Harrisono i$skirtais organizacinés kulttiros tipais (valdzios
kultira, vaidmens kultira, uzduoties kulttira, asmens kultiira) ir naudojantis darbuotojy
apklausa, identifikuoti dominuojanti organizacinés kultiiros tipa.

3. Remiantis organizacijos elgsenos tyrinétoju J. Petricko ir G. Manningo asmeninio ir
moralinio 1§sivystymo lygiy skale diagnozuoti kolektyvo nariy asmens moralinio i§sivystymo
pakopas ir iSanalizuoti aukS$¢iausiy iSsivystymo pakopu darbuotoju poziiiri 1 vyraujancia
organizacing kultura.

4. Pateikti pasitlymus atskleisty problemy sprendimui ir kaitos perspektyvoms.

Tyrimo hipotezés:

1. Kauno darbo birZos organizacin¢ kultiira yra misri: joje stebimi vaidmens ir uzduoties
kultiiros bruozai.

2. Kauno darbo birzoje dirba visy asmens moralinio i§sivystymo lygio pakopu darbuotojai.
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3. Vyraujanti organizaciné kultiira neatitinka auks¢iausiy (penktos ir Sestos pakopu) darbuotoju

moralinio 1§sivystymo lygio.

Tyrimo metodai.

Moksliniy Saltiniy analizé, dokumenty analizé¢, neformalus vizualinis steb¢jimas, anketiné
apklausa. Duomenys apdoroti SPSS duomeny baze, naudojant Spirmeno koreliacijos koeficienta, Chi
kvadrata, Kruscal ir Wallis H testa.

Rezultatai. Kaip parodé atlikti tyrimai, pasitvirtino visos iSkeltos hipotezés. Tiriamos
institucijos ne visi darbuotojai patenkinti dominuojan¢iu organizacinés kultliros tipu, organizacijos
struktiira ir vadovavimo stiliumi.

ISvados. Tik atlikus visu darbuotoju apklausa, bus galima idiegti tinkamiausia organizacinés

kultiiros modeli, kuris labiausiai atitiks kulttirines charakteristikas ir iSorinés aplinkos poreikius.
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Alioniené D. State of Organizational Culture and Perspectives for Change: Case of Kaunas Labour
Exchange /. Master‘s Thesis in Public Administration. Supervisor Assoc. prof. dr. A. Minkevi¢ius. —

Vilnius: Faculty of Politics and management, Mykolas Romeris University, 2010. — 83 p.

SUMMARY

The topic of Master thesis in Public Administration is relevant due to the fact that organizational
culture of state institutions receive little attention from the researchers side. The role of analysed
institution - Kaunas Labour Exchange- in forming employment policy and common societal values is
important. The survey allowed to identify the type of organizational culture in Kaunas Labour
Exchange and the level of employees® moral development. These two dimensions allow the analyses of
employee‘s attitude towards organizational culture.

Research problem. Leaders of the institution deny the impact of organizational culture on
management of organization, the results of their activity. This invokes the hostility from employees
side towards strategy, vision and goals of the organization.

Research object - organizational culture of Kaunas Labour Exchange.

Research goal- to identify the type of organizational culture in Kaunas Labour Exchange,
current state and anticipate the development of organizational culture in the future.

Research tasks:

1. Using method of scientific literature analyses to describe theoretical aspects of organizational
culture: to provide the definition of organizational culture, types of organizational culture, to
identify her impact upon organizational activity, to study research methods which can help to
explore organizational culture and ways she is developing.

2. To present the characteristics of Kaunas Labour Exchange, organizational structure, to study
laws and internal documents which would help better characterize current state of
organizational culture. Using the types of organizational culture distinguished by R. Harrison
(power culture, role culture, task culture, personal culture) to identify the current type of
organizational culture in Kaunas Labour Exchange.

3. Using the scale of personal and moral development provided by J. Petrick and G. Manding to
diagnose the level of moral development of employees and to analyze the attitude of employees
who are reached the highest position in the scale towards the dominating organizational culture.

4. To present recommendations for the solution of the identified problems and possible solutions
for the change.

Hypotheses:

1. The organizational culture in Kaunas Labour Exchange is a mixed one: where the

elements of role and task culture can be seen.
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2. The individuals of Kaunas Labour Exchange have different level of moral development.
3. The dominant organizational culture does not correspond to the individuals who are in
highest levels (5th and 6th) of moral development.

Research methods.

The analyses of scientific literature, document analyses, informal observation, questionnaire.
Survey data were analyzed using SPSS, Spearmen coefficient, Chi kvadrat, tests of Kruscal and Wallis
H.

Results. According to survey data all the hypotheses were confirmed. Not all employees in
Kaunas Labour Exchange are content with current state of organizational culture, existing
organizational structure and style of management.

Conclusions. The questionnaire distributed among all employees of the institution would help
better to identify the best model of organizational culture, which would correspond to cultural

characteristics and outside needs.
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1 PRIEDAS

R.Harrisonas R.P. Stephenas A. Sakalas D. Denisonas
1. Lemia organizacijos | 1. Apibréziaribas, tai | 1.  Tvarkos  palaikymo. | 1. [traukimo  funkcija.
svarbiausius  siekius ir | yra ji iSskiria viena | organizacijoje, Darbuotojas intensyviai
kriterijus, kuriais ji turéty | organizacija iS kity; nusistovejusi vertybiu | jtraukiamas i veikla, sukelia
vertinti savo sékmes ir sistema veikia bendradarbiy | savanoriSkumo ir
nesékmes; elgesi. Tai reiSkia, kad | atsakomybés jausma.

nustatomos nerasytos

zaidimo taisyklés, kurios

veikia  taip, kaip ir

samoningai sukurtos

formalios struktiiros.
2. Pataria, kaip turéty bati | 2. Organizacijos 2. Stabilizavimo, kai | 2. Nuoseklumo funkcija.
naudojami organizacijos nariams ji suteikia vykstant radikaliems | Nuosekliai suprasti ir
iStekliai; tapatumo jausma; pertvarkymams sutartinai priimti jsitikinimai,

organizacijoje vertybés, simboliai daro

susiformavusi organizacijos

teigiama poveiki ju

kultira jiems prieSinasi, | koordinuotai, bendrai veiklai.
siekdama iSlaikyti

susikloscCiusia padéty,

tradicijas.

3. Lemia, ko organizacija ir
jos nariai gali vieni i$ kity
tikétis;

3. Ugdo atsidavima
kazkam didesniam
nei zmogaus
asmeninis interesas;

3.Prisitaikymo funkcija.
Organizacijos gebé&jimas
prisitaikyti prie iSorinés
aplinkos, tinkamai reaguoti |
vidinj ir iSorinj vartotoja.
Reaguojant | vidinj ir iSorinj
vartotoja, pertvarkyti vidini
savo elgesi ir procesus, kad
organizacija galéty
adaptuotis.

4. Lemia, kurie
organizacijos nario elgesio
kontrolés budai yra
priimtini, o kurie - ne; tai
yra apibrézia, kur glidi
organizacijos galia ir kaip
ji turéty biiti naudojama,;

4. Sustiprina
socialinés sistemos
stabiluma.

4. Misijos funkcija.
Bendro tikslo ir atlickamy
funkcijy supratimas.

5. Nustato nariy elgesio
normas, baudimo ir
apdovanojimo budus;

6. Nustato organizacijos
nariy tarpusavio elgseng ir
santykius su organizacijai
nepriklausanciais
individais;

7. Informuoja narius, kaip
jiems elgtis su iSorine
aplinka: agresyviai,
palankiai, iSnaudotojiskai,
geranoriskai, atsakingai ar
delsianciai

Saltinis: sudaryta pagal Paulauskaite, Vanaga, 1998, p. 50-54, Sakala, 2003
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2 PRIEDAS

ASMENINIO IR ORGANIZACINIO MORALINIO ISSIVYSTYMO MODELIAI

PAGAL J. PETRICK IR G. MANNING

Asmens moralinis

iSsivystymas

Organizacijos moralinis iSsivystymas

Moralinio pagrindimo

pavyzdziai

Pirma pakopa

Socialinis darvinizmas

Nemusiu jo (jos), nes galiu gauti

Galimos  fizinés  pasekmés | ISnykimo baimé ir finansinio iSlikimo | atzgal

salygoja elgesi. Siam etapui | batinyb¢ diktuoja moralini elgesi.

budinga vengti bausmés ir | Tiesioginis grasinimas jéga  yra

gerbti valdzia priimtina norma

Antra pakopa Makiavelizmas Padeésiu jam (jai), nes ateityje jis
Pirmame plane yra asmeniniy | Veiksmai orientuojami organizacijos | (ji) gali padéti man

malonumy poreikiai,
nulemiantys elgesio doruma ar
bloguma

naudai. Tikslo siekimas pateisina bet
kokias efektyvias priemones, iskaitant
manipuliavimg individais

Trecia pakopa Populiarus konformiskumas Sutarsiu su juo (ja), nes noriu,
Elgesi lemia kity pritarimas. | Yra tradicinés standartinés veikimo | kad jis (ji) mane mégty

Geras tas asmuo, kuris | procediiros. Bendradarbiu spaudimas

patenkina  Seima, draugus, | paklusti socialinéms normoms diktuoja

bendradarbius teisinga ar neteisinga elgesi

Ketvirta pakopa Istikimybé autoritetui Elgsiuosi  pagal jo  (jos)
Pagrindiniai etikos rlpesCiai | Teisétos valdzios direktyvos lemia | nurodymus, nes nedora jam (jai)
yra  pritarimas  autoritetui, | organizacijos moralinius standartus. | nepaklusti

socialinés tvarkos laikymasis ir
pareigos atlikimas

Hierarchijos valdzia nusprendzia, kas
yra teisinga / neteisinga

Penkta pakopa
Toleruojamas racionalus
nesutikimas, priimamas

daugumos valdymas

Demokratinis dalyvavimas
Dalyvavimas priimant sprendimus ir
pasitikéjimas daugumos valdymu
tampa organizacijos moraliniais
standartais

Nors nesutinku su jo (jos)
paziromis, bet pripaZistu jo
(jos) teise jas turéti

Seita pakopa

Individuali saziné ir atsakingai
pasirinkti isipareigojimai lemia
gero ar teisingo  elgesio
vertinimus. Moralé grindziama
principingu asmens jsitikinimu

Organizacinis integralumas
Moraliniai idealai yra teisingumas ir
individy  teisés. Kai  konkuruoja
skirtingi  interesai, bandoma rasti
subalansuota sprendima, kuris lemia
organizacijos pobudi, nustatantj elgesio
doruma ar bloguma.

Néra tokios jégos, kuri galéty
priversti mane daryti tai, ka
manau esant moraliai neteisinga

Saltinis: sudaryta pagal Palidauskaite, 2010
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3 PRIEDAS

ORGANIZACINES KULTUROS TIPA NUSTATANTIS METODAS

Nustatantys teiginiai

Organizacinés

kultiiros tipas

Pagrindiniai poZymiai

Vadovas yra miisy kolektyvo siela

Organizacijoje mazai reglamenty, taisykliy,

viska lemia vadovo nurodymai

Organizacijos veiklos rezultatus lemia

vadovo gebéjimas organizuoti darba

Vadovas yra autokratas ir mazai tariasi ar

paiso kolektyvo nariy nuomonés

Valdzios kultiira

Sprendimy priémimas koncentruojasi

vadovo rankose. VisiSka pavaldiniy
kontrolé, bet abejingumas ju nuomonei
ir vyraujan¢iam organizaciniam
klimatui. Darbuotojams uz lojaluma ir

iStikimybg skiriami apdovanojimai.

Organizacijoje visu darbuotoju pareigos

aiskiai reglamentuotos

Kolektyve vyrauja greizta hierarchiné

struktiira

Vidiné tvarka ir procesai yra stabiliis ir

mazai kei¢iasi

Kiekvienas darbuotojas aiskai suvokia savo

vieta institucijoje

Vaidmens Kultiira

Vyrauja rys$ki hierarchija, biurokratija,

proceduros, struktiira, atsakomybés
pasidalinimas. Vadovavimas vykdomas
per  funkcijinius  vadovus.  Tinka
darbuotojams, kurie bijo atsakomybés,

nori saugumo ir pastovaus darbo.

Visa veikla organizuota sudarant grupes

konkrecioms uzduotims vykdyti

Darbuotojy tarpusavio santykiai geranoriski,

paremti komandinio darbo dvasia

Darbuotojy veikla susijusi ir kazkam

neatlikus savo darbo sutrinka visa veikla

UZduoties kutiira

Vyrauja komandinis darbas. Komandos

mobilios, uzduotys kei¢iamos,
pritaikomos komandos nariams.
Svarbiausias  tikslas —  problemos
sprendimas, uzduoties atlikimas.

Kontrolé vykdoma bendradarbiy lygyje,

bet sudétingai jgyvendinama. Tinka

ryskiai iSreikStoms asmenybéms.

Pagrindinis démesys kolektyve skiriamas

asmenybei ir jos tiksly siekimui

Neéra veiklos kontrolés ar koordinavimo

mechanizmy

Patys individai negalédami veikti be

organizacijos steigiasi ja stiprinti ir vystyti

Visi  kolektyvo  nariai yra  dideli

individualistai

Asmens kultira

Kiekvienas organizacijos narys dirba
savarankiSkai. Organizacija reikalinga
tik ty paslaugy suteikimui, kuriy negali
patys sau suteikti. Ji pavaldi kiekvienam
ir vadovavimo

darbuotojui. Kontrolé

hierarchija nejmanoma.

Saltinis: sudaryta autorés
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4 PRIEDAS

ASMENINIO IR MORALINIO ISSIVYSTYMO CHARAKTERISTIKA NUSTATANTIS

METODAS

Moralinio

iSsivystymo Nustatantys teiginiai Pagrindiniai poZymiai

pakopa

1 pakopa Mano elgesi darbe jtakoja baimé biiti | Darbuotojy motyvacija apsiriboja nemalonumuy
nubaustam uz tam tikry standarty, | vengimu atliekant uzduotis. Jie nesistengia rodyti
procedury pazeidima iniciatyvos, sunkiai priima naujoves, paklusta

vadovams tik veikiami baimés. Dominuoja iSnykimo
ir finansinio i§likimo baimé. Vadovai gali vadovauti
naudojant grasinimus.

2 pakopa Stengiuosi veikti taip, kad esant reikalui | Darbuotojai neatsidave organizacijai. Atsidavimas
kolektyvas man padéty galimas 1§ iSskaiCiavimo ar naudos. Pirmiausiai

tenkinami  asmeniniai  tikslai bet  kokiomis
priemonémis, ijskaitant manipuliavima.

3 pakopa Stengiuosi sutarti su kolegomis ir | Darbuotojai susibiir¢ | kolektyva, vieningi ir ju
vadovais, nes noriu, kad jie mane mégty | moralinés normos gali sutapti arba konfrontuoti su

organizacine kultiira. AtsiZzvelgiama | bendradarbiy
pritarima ir nuomong, kuri diktuoja elgesio normas.

4 pakopa Elgiuosi pagal organizacijos taisykles, | Darbuotojai laikosi organizacijos taisykliy ir
nes nedora joms nepaklusti vertybiy, paklusniis, pareigingi. Vardan taisykliy,

esant reikalui, gali pasiprieSinti grupés nuostatoms ir
spaudimui. Vyrauja hierarchija, autoritetai. Tokiam
kolektyvui lengva vadovauti.

5 pakopa Nors nesutinku su kai kuriomis | Darbuotojai dalyvauja organizacijos veikloje, sugeba
organizacijos vertybémis, bet pripazistu | veikti savarankiskai. KritiSkai vertina vadovo
jas spendimus, bet sutinka su daugumos nuomone.

Sunku vadovauti tokiam kolektyvui.
6 pakopa Néra tokios iSorinés jégos, kuri galéty | Darbuotojai linkg rizikuoti, kiirybingi, iniciatyviis.

priversti mane daryti tai, kg manau esant

moraliai neteisinga

Vadovo sprendimai turi buti moraliis, kad

darbuotojai juos remty. Vyrauja asmenybés su
aukStomis moralinémis vertybémis. Vadovavimas

tokiems darbuotojams sudétingas.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Petrick, Manning (1990)
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S PRIEDAS

KAUNO DARBO BIRZOS STRUKTURA

Trizalé komisija

| Direktoriaus Finansy apskaitos
o | | H L
| pavaduotojas skyrius

Personalo ir bendryjy
reikaly skyrius

EURES biuras

Karjeros planavimo skyrius

— Darbo su darbdaviais skyrius

-
pnavaduotojas

Darbo rinkos analizés ir prognozes skyrius

— Repistravimo ir informavimeo skyrius
! I
[ [
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6 PRIEDAS

KAUNO DARBO BIRZOS SKYRIU IR PERSONALO STATISTINE ANALIZE

Skyriai Bendras Darbuotojy sk. Darbuotojy sk.
darbuotojy dirbanc¢iy tiesiogiai su | nedirbanciy tiesiogiai
skaiCius skyriuje klientais su klientais
ADMINISTRACIJA 3 - 3
KARJEROS PLANAVIMO
30 30 -
SKYRIUS
DARBO SU DARBDAVIAIS 5 5
SKYRIUS
DARBO RINKOS ANALIZES 5 5
IR PROGNOZES SKYRIUS
FINANSU APSKAITOS
12 - 12
SKYRIUS
REGISTRAVIMO IR 14 14
INFORMAVIMO SKYRIUS
UZIMTUMO REMIMO 1 1
IGYVENDINIMO SKYRIUS
PERSONALO IR BENDRUJU 9 9
REIKALU SKYRIUS
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7 PRIEDAS

KAUNO DARBO BIRZOS ZENKLAS (LOGOTIPAS)

KAUNO DARBO BIRZA
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RESPONDENTU DEMOGRAFINIAI DUOMENYS
Statistika
Organizacijoje
Kiek Jums | i8dirbtas laikas | Jisy uzimamos
Jasy lytis mety metais pareigos
N Atsakyta 72 72 72 72
Neatsakyta 0 0 0 0
Procen 25 1,00 2,00 2,00 4,00
ta1 50 1,00 3,00 3,00 4,00
75 1,00 4,00 4,00 5,00
Respondenty pasiskirstimas pagal lytj
Galiojantys Jungtinis
Daznis Procentai procentai procentas
Valid moteris 68 94,4 94,4 94,4
vyras 4 5,6 5,6 100,0}
Viso 72 100,0 100,0
Respondenty pasiskirstymas pagal metus
Galiojantys Jungtinis
Daznis Procentai procentai procentas
Valid  iki 25 3 4,2 4,2 4,2
nuo 26 iki 30 16 22,2 22,2 26,4
nuo 31 iki 40 24 33,3 33,3 59,7
nuo 41 iki 50 18 25,0 25,0 84,7
nuo 51 iki 60 11 15,3 15,3 100,0
Viso 72 100,0 100,0

8 PRIEDAS
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Organizacijoje iSdirbtas laikas (metais)

Galiojantys Jungtinis

Daznis Procentai procentai procentas
Valid  0-1 5 6,9 6,9 6,9
1-5 25 34,7 34,7 41,7
6-10 22 30,6 30,6 72,2
11-15 16 22,2 22,2 94,4
16-20 4 5,6 5,6 100,0

Viso 72 100,0 100,0

Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas

Galiojantys Jungtinis

Daznis Procentai procentai procentas
Valid Vadovas 2 2,8 2,8 2,8
Vadovo pavaduotojas 2 2,8 2,8 5,6
Techninis darbuotojas 1 1,4 1,4 6,9
Vyriausias specialistas 40 55,6 55,6 62,5
Konsultantas 23 31,9 31,9 94,4
Specialistas 4 5,6 5,6 100,0

Viso 72 100,0 100,0
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9 PRIEDAS
ORGANIZACINES KULTUROS TIPU TYRIMO ANALIZE
ValdZios tipas
Orga::;z;;cil]me Organizacijos Vadovas yra
Vadovas yra veiklos rezultatus | autokratas ir mazai
_ reglamentu, . s . .
miisy kolektyvo . .. lemia vadovo tariasi ar paiso
. taisykliy, viska .
siela . gebéjimas kolektyvo nariu
lemia vadovo . .
. organizuoti darba nuomones
nurodymai
N Atsakyta 72 72 72 72
Neatsakyta 0 0 0 0
Mean 1,71 1,88 1,64 1,67
Median 2,00 2,00 2,00 2,00
Mode 2 2 2 2
Vaidmens tipas
Organizacijoje visy Vidiné tvarka ir Kiekvienas
darbuotojy pareigos| Kolektyve vyrauja procesai yra darbuotojas aiskiai
aiskiai grieZta hierarchiné| stabilis ir mazai suvokia savo vietg
reglamentuotos struktiira keiciasi institucijoje
N Atsakyta 72 72 72 72
Neatsakyta 0 0 0 0
Mean 1,25 1,11 1,40 1,33
Median 1,00 1,00 1,00 1,00
Mode 1 1 1 1
UZduoties tipas
Visa veikla organizuota Darbuotojy tarpusavio Darbuotojy veikla
sudarant grupes santykKiai geranoriski, susijusi ir kazkam
konkrecioms uzduotims paremti komandinio neatlikus savo darbo
vykdyti darbo dvasia sutrinka visa veikla
N Atsakyta 72 72 72
Neatsakyta 0 0 0
Mean 1,33 1,39 1,22
Median 1,00 1,00 1,00
Mode 1 1 1
Asmens tipas
Pagrindinis Néra veiklos Patys individai
démesys kolektyve . negalédami veikti Visi kolektyvo
- kontrolés ar R . c .
skiriamas R be organizacijos nariai yra dideli
c. koordinavimo o .. e e . L.
asmenybei ir jos mechanizm stengiasi ja individualistai
tiksly siekimui ! stiprinti ir vystyti
N Atsakyta 72 72 72 72
Neatsakyta 0 0 0 0
Mean 1,69 1,65 1,42 1,44
Median 2,00 2,00 1,00 1,00
Mode 2 2 1 1




95

10 PRIEDAS

RESPONDENTU ASMENINIO IR MORALINIO ISSIVYSTYMO LYGIO PAKOPU
NUSTATYMO TYRIMO ANALIZE

5 6
1 pakopa 2 pakopa | 3 pakopa | 4 pakopa | pakopa | pakopa
N Atsakyta 72,0 72,0 72,0 72,0 72,0 72,0
Neatsakyta 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Mean 2,6 3,2 34 4,1 3,1 2,9
Mode 3,0 4,0 4,0 4,0 3,0 4,0
Standartinis nukrypimas 1,1 1,1 1,1 0,8 1,0 1,1

Mano elgesj darbe jtakoja baime buti nubaustam uz tam tikru standartu, procediiry
pazeidima (1 pakopa)

Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai | procentai procentas
Valid Visiskai sutinku 2,0 2,8 2,8 2,8
Nesutinku 10,0 13,9 13,9 16,7
Sutinku 14,0 19,4 19,4 36,1
Visiskai nesutinku 17,0 23,6 23,6 59,7
Nei sutinku nei 29,0 40,3 40,3 100,0
nesutinku
Viso 72,0 100,0 100,0
Stengiuosi veikti taip, kad esant reikalui kolektyvas man padéty (2 pakopa)
Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai procentai | procentas
Valid Visiskai sutinku 10,0 6,9 6,9 6,9
Visiskai nesutinku 9,0 9,7 9,7 16,7
Nesutinku 15,0 12,5 12,5 29,2
Nei sutinku nei 28,0 34,7 34,7 63,9
nesutinku
Sutinku 10,0 36,1 36,1 100,0
Viso 72,0 100,0 100,0

Stengiuosi sutarti su kolegomis ir vadovais, nes noriu, kad jie mane megtu (3 pakopa)

Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai | procentai procentas
Valid Visiskai nesutinku 9,0 5,6 5,6 5,6
Nesutinku 15,0 15,3 15,3 20,8
Visiskai sutinku 12,0 16,7 16,7 37,5
Nei sutinku nei 26,0 29,2 29,2 66,7
nesutinku
Sutinku 10,0 33,3 33,3 100,0
Viso 72,0 100,0 100,0
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Elgsiuosi pagal organizacijos taisykles, nes nedora jom nepaklusti (4 pakopa)

Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai | procentai procentas
Valid Nesutinku 1,0 1,4 1,4 1,4
Nei sutinku nei 15,0 20,8 20,8 22,2
nesutinku
Visiskai sutinku 24,0 33,3 33,3 55,6
Sutinku 32,0 44,4 44,4 100,0
Viso 72,0 100,0 100,0

Nors nesutinku su kai kuriomis organizacijos vertybémis, bet pripaZjstu jas (5 pakopa)

Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai | procentai procentas
Valid Visiskai nesutinku 4,0 5,6 5,6 5,6
Visiskai sutinku 4,0 5,6 5,6 11,1
Nesutinku 17,0 23,6 23,6 34,7
Sutinku 23,0 31,9 31,9 66,7
Nei sutinku nei 24,0 33,3 33,3 100,0
nesutinku
Viso 72,0 100,0 100,0

Néra tokios iSorines jégos, kuri galétu priversti mane daryti tai, ka manau esant moraliai
neteisinga (6 pakopa)

Galiojantys | Jungtinis
Daznis Procentai | procentai procentas
Valid Visiskai sutinku 2,0 2,8 2,8 2,8
Visiskai nesutinku 10,0 13,9 13,9 16,7
Nesutinku 15,0 20,8 20,8 37,5
Nei sutinku nei 20,0 27,8 27,8 65,3
nesutinku
Sutinku 25,0 34,7 34,7 100,0
Viso 72,0 100,0 100,0
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11 PRIEDAS

PENKTOS IR SESTOS ASMENINIO IR MORALINIO ISSIVYSTYMO LYGIO PAKOPU RESPONDENTU PASITENKINIMO VADOVU
IR DARBUOTOJU SANTYKIAIS ANALIZE

Nera tokios
isorines jegos, Ivertinkite Ivertinkite
kuri galetu vadovu ir vadovu ir
Spirmeno koreliacijos koeficientas Nors nesutinku priversti mane Ivertinkite darbuotoju darbuotoju Ivertinkite
su kai kuriomis daryti tai, ka vadovu ir galimybe galimybe vadovu ir
organizacijos manau esant darbuotoju diskutuoti issakyti savo Ivertinkite darbuotoju
vertybemis, bet moraliai bendravima susirinkimu nuomone ir geranoriska bendradarbiavi
pripazistu jas neteisinga darbo metu metu lukescius vadovu parama ma

Nors nesutinku su kai Correlation Coefficient 1,000 ,263 -,409™ -436" -,468" -479" -,641"
kuriomis organizacijos Sig. (2-tailed) ,025 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
vertybemis, bet pripazistu
jas N 72 72 72 72 72 72 72
Nera tokios isorines Correlation Coefficient ,263 1,000 3117 -397" -,499"” -,460" -,387"
jegos, kuri galetu priversti |"q7 "5 710y 025 ) 1008 001 1000 1000 001
mane daryti tai, ka manau
esant moraliai neteisinga | N 72 72 72 72 72 72 72
Ivertinkite vadovu ir Correlation Coefficient 409" -3117 1,000 4957 5187 3117 6117
darbuotoju bendravima  "gr "5 ey 1000 1008 1000 1000 1008 1000
darbo metu

N 72 72 72 72 72 72 72
Ivertinkite vadovu ir Correlation Coefficient -,436" -,397" 4957 1,000 7237 406 ,506
darbuotoju galimybe Sig. (2-tailed) 1000 001 1000 ) 1000 1000 1000
diskutuoti susirinkimu
metu N 72 72 72 72 72 72 72
Ivertinkite vadovu ir Correlation Coefficient -,468“ -,499“ 5187 7237 1,000 4707 58477
darbuotoju galimybe Ter a7 1000 1000 1000 1000 1000 1000
issakyti savo nuomone ir
lukescius N 72 72 72 72 72 72 72
Ivertinkite geranoriska Correlation Coefficient -,47 9" -,460“ 3117 406 4707 1,000 5027
vadovu parama Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,008 ,000 ,000 . ,000

N 72 72 72 72 72 72 72
Ivertinkite vadovu ir Correlation Coefficient 6417 387" 6117 ,506 ,5847 ,5027 1,000
darbuotoju . -

. (2-tail 1 , ) >

bendradarbiavima Sig. (2-tailed) ,000 ,00 ,000 000 000 000

N 72 72 72 72 72 72 72
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12 PRIEDAS
ANKETA

Gerb. Respondente,

M. Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto VieSojo administravimo katedros magistranté
Daiva Alionien¢ vykdo apklausa Kauno darbo birzoje ir siekia iSsiaiSkinti organizacinés kulttiros bikle
Jisy organizacijoje. Anketa yra anonimin¢ ir apibendrinti duomenys bus naudojami tyrimo tikslams. Jisu
atsakymai 1 klausimus, pateiktus anketoje, padés pateikti tikslesnes iSvadas ir pasiilymus atskleisty
problemy sprendimui. Tikiuosi, kad Jiis neatsisakysite padéti Siam tyrimui. IS anksto dékoju uz atsakymus.
Labai svarbu, kad atsakytuméte | visus pateiktus klausimus. Pasirinkta atsakymy varianta Zymékite

kryzZeliu ar kitokiu Jums patogiu budu:
1. Jusy lytis: |:| Moteris |:| Vyras
2. Kiek Jums mety (pazymékite vieng atsakymo varianta, arba jrasykite)

[1 iki2s [ ]  Nuo26iki30 [ ] Nuo31iki40
[]  Nuodliki50 [ ] Nuos51iki60 [ ] Nuoéliki70

3. Organizacijoje iSdirbtas laikas:
iki 1 m.

[] 1-5m.

[] 6—10m.

11-15m.
16 —20 m.
21 ir daugiau

NN

4. Jusy issilavinimas:

|:| Aukstasis universitetinis (magistras) |:| Aukstasis universitetinis (bakalauras)
[] Aukstasis neuniversitetinis [ ] | Aukstesnysis
[] Profesinis [] | Vidurinis

5. Ar galétuméte iSvardinti bent kelis organizacijos paprocius, tradicijas, simbolius ?

[] taip [] ne

6. Ar Zinote organizacijos jkiirimo ir vystimosi istorija?

[] taip [] ne

7. Kokios Sventés Svenciamos organizacijoje? (pazymékite galimus variantus, jei galite, iSvardinkite Svenciamas Sventes)
Tik jai budingos:

Tradicinés mety Sventés:

L]
|:| Kolektyvo nariy asmeninés Sventés:
[]
L]

Tarptautinés:

Nacionalinés:

L]

8. Ar pazjstate daugumos savo bendradarbiy Seimos narius?

[] taip [] ne
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9. Ar Zinote kokios svarbiausios vertybés nurodytos Jiisy organizacijos strateginiuose dokumentuose?

[] taip [] ne

[y
<
)
w<
N<

emiau pateikto saraso nurodykite kokia vertybé Jiisy kolektyve yra svarbiausia:

pagarba Zmogui

démesys darbuotoju poreikiams

orientacija | taisykles

asmeninés geroves siekis

N

geranoriSkumas

[]
kiirybingumo ir iniciatyvos skatinimas |:| efektyvumas
socialinis teisingumas [ ] | siekimas tobuléti
démesys klienty poreikiams |:| visapusiska pagalba
nesaliSkumas |:| kompetencija
padorumas |:| saziningumas
orientacija | visuomenés interesus [] | ekonomiskumas

[]

[]

atsakingumas

11. Ar Jusy individualios vertybés ir organizacijos sutampa?

[] Tikrai taip [] | Ne
[]

Dazniau taip nei ne [ ] | Dazniau ne nei taip

12. Kaip elgiatés kuomet jlisy asmeniné nuomoné, vertybés nesutampa su organizacijos

lukesciais?

Pirmenybg teikiu vidiniam sazinés balsui

Pakliistu organizacijos reikalavimams

Konsultuojuosi su kolegomis

Kreipiuosi | tiesiogini vadova

Ieskau atsakymo teisés aktuose ar vidaus tvarkos taisyklése

HR NN

KE. (ITASYEL) cveevieerieieereeieie et ettt ee et e st e e seesbeetaesbeesaesteesbestesseasseeseerseessesseessessaesseessessesseasseas

13. Nurodykite ar sutinkate, ar nesutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais.

-

(%}

=

=
= =~ =
— AL ,g_z
S =5 s £
)mﬁ mﬁ
> 3 =
v n 'am
Q—Q Q
> = Z =

Visiskai
sutinku

Mano elgesi darbe itakoja baimé biiti nubaustam uz tam tikry standarty,

procediiry pazeidima

Stengiuosi veikti taip, kad esant reikalui kolektyvas man padéty

Stengiuosi sutarti su kolegomis ir vadovais, nes noriu, kad jie mane mégty

Elgsiuosi pagal organizacijos taisykles, nes nedora jom nepaklusti

Nors nesutinku su kai kuriomis organizacijos vertybémis, bet pripaZistu jas

Néra tokios iSorinés jégos, kuri galéty priversti mane daryti tai, ka manau esant

moraliai neteisinga

OO og
1O O O] O] O | Nesutinka
OO og

|:| |:| |:| |:| |:| |:| Sutinku

H NN
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14. Nurodykite ar sutinkate, ar nesutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais.

=
=z
= 2
2 =
Z2 2
> =

Nei sutinku
nei nesutinku

Visiskai
sutinku

Vadovas yra misy kolektyvo siela

Organizacijoje mazai reglamentuy, taisykliy, viska lemia vadovo nurodymai

Organizacijos veiklos rezultatus lemia vadovo gebéjimas organizuoti darba

Vadovas yra autokratas ir maZzai tariasi ar paiso kolektyvo nariy nuomonés

Organizacijoje visy darbuotojy pareigos aiskiai reglamentuotos

Kolektyve vyrauja griezta hierarchiné struktira

Vidiné tvarka ir procesai yra stabiliis ir mazai kei¢iasi

Kiekvienas darbuotojas aiskiai suvokia savo vieta institucijoje

Visa veikla organizuota sudarant grupes konkre¢ioms uzduotims vykdyti

Darbuotojy tarpusavio santykiai geranoriski, paremti komandinio darbo dvasia

Darbuotoju veikla susijusi ir kazkam neatlikus savo darbo sutrinka visa veikla

Pagrindinis démesys kolektyve skiriamas asmenybei ir jos tiksly siekimui

Néra veiklos kontrolés ar koordinavimo mechanizmy

Patys individai negalédami veikti be organizacijos stengiasi ja stiprinti ir
vystyti

Visi kolektyvo nariai yra dideli individualistai

L OO OO OO O e

L OO OO O] Nesutinku

L OO OO OO O e

I

L O OO OO OOoeee

15. Jvertinkite vadovy ir darbuotojy tarpusavio rysius:

Labai
blogas

Pakan-
kamas

geras

bendravimas darbo metu

galimybé diskutuoti susirinkimy metu

galimybeé i$sakyti savo nuomong ir likescius

nuolatiné ir geranoriska vadovy parama

bendradarbiavimas

ER RN

OO Ples

ER RN

DDDDD Geras

DDDDD Labai

16. Ar esate patenkinti dirbdami Siame kolektyve?

[] Visiskai nepatenkintas | [ | | Visiskai patenkintas

[] Nelabai patenkintas [ ] | Labai patenkintas

17. Jasy uZimamos pareigos:

[] Vadovas Vyriausias specialistas

|:| Vadovo pavaduotojas Konsultantas

NN

|:| Techninis darbuotojas Specialistas

Dékoju uz atsakymus



