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IVADAS

Temos aktualumas ir naujumas. Vienu svarbiausiu organizacijos sékmingo gyvavimo
elementu iSskiriama organizaciné kultiira, tod¢l butina kalbéti apie jos analizés svarbg kiekvienai
organizacijai. Vis svarbesniais veiksniais, uZztikrinan¢iais efektyvy organizacijos darba, tampa
individas, jo vertybinés nuostatos, efektyvi komunikacija, démesys organizacinei kultiirai, kuri ypac
svarbi didinant veiklos efektyvumg. Mokslininkai, jvairiai traktuodami ir aiSkindami organizacing
kultiirg, yra vieningi, manydami, kad organizaciné kultiira gali turéti lemiamg jtakg organizacijos
veiklai. Svarbu atkreipti démesj j tai, kad organizaciné kultiira yra nevienalyté ir joje galima pastebéti
jvairiy grupiy, kurioms buidingos savitos kultiros. S. Robbinsas (2003), H. M. Trice‘as ir J. M. Beyeras
(1993) pazymi, kad daugumoje organizacijy egzistuoja vyraujanti kultira bei daugybé subkultiiry.
Tam tikri subkultiiry elementai iSsiskiria savo unikalumu ir neatitinka vyraujancios organizacinés
kultiiros, todél ir organizacijos nariai nelinke jsipareigoti bendrajai kulttirai (Juceviciené, 1996).
Organizacijos subkultiiros vertingos tuo, kad jos yra gera parama organizacijos nariams, jos lemia
organizacijos kultiros jvairove ir tuo paciu sudétinguma.

Organizacijos ,,RDD” organizacinés kultiros ir subkultiry tyrimas buvo atliktas pirma
kartg per 10 jmonés gyvavimo mety. Gauti ir iStirti rezultatai bus panaudoti tobulinant jmonés veikla,
siekiant didesnio veiklos efektyvumo.

Temos iStirtumas. Organizaciné kultiira kaip reiskinys nagrinéjama ir tiriama jvairiy Saliy
mokslininky. Uzsienio Saliy mokslingje literatiiroje, analizuojancioje organizacine kultiirg vertybiy
kontekste, dazniausiai minimi E.Sheinas (1973), Ouchi‘as (1982), T. Petersas ir R. Watermanas
(1989), K.S. Cameronas ir R.E. Quinnas (1998), Newstromas ir K. Davisas (2000), S. Robbinsas
(2003). Didziausig démesj organizacinei kultiirai i§ lietuviy autoriy skyré P. Juceviéiené (1996), P.
Vanagas ir S. Abramavi¢ius (1998) , A. Sakalas (1998), S. Staniuliené (2010). Daugelyje literatiiros
Saltiniy analizuojama organizacinés kultiros sgvoka, jos poveikis organizacijos nariams ir Vvisos
organizacijos veiklos efektyvumui, tac¢iau nepakankamai démesio skiriama subkultiiry susidarymo,
egzistavimo, jtakos veiksniams.

Problema. Dauguma Lietuvos organizacijos vadovy, nesuvokdami organizacinés kultiiros
jtakos organizacijos veiklai, vis dar per mazai skiria ar visai neskiria reikiamo démesio tinkamos
organizacinés kultliros formavimui, puoselé¢jimui ir stiprinimui, taipogi nepastebi egzistuojanciy
jvairiy subkultiry. Siuo magistriniu darbu sickiama atsakyti j klausima: kodél svarbu istirti,
iSanalizuoti, diagnozuoti bendra organizacing kultlirg ir regioniniy centry subkultiiry jtakos poveikj
bendrai organizacinei kultiirai.

Darbo objektas. Organizacijos ,,RDD” organizacinés kulttiros ir subkulttiry tyrimas.



Darbo tikslas — istirti egzistuojanéiy regioniniy centry subkultiry vaidmens jtaka

formuojant bendra organizacing kultiirg atsizvelgiant | mokslinés literatiiros aspektus.

Uzdaviniai:

1.

ISanalizuoti jvairiy autoriy moksling literatiirg, iSskiriant organizacinés kultiiros ir subkulttiry
esmg ir tarpusavio rysj.

Ivertinti subkulttiry atsiradimo ir formavimosi faktorius organizacijoje.

Pristatyti ir pagrjsti organizacinés kulturos ir subkultiiry vaidmens tyrimo metody pasirinkima.
Nustatyti organizacijos ,,RDD*“ dominuojantj organizacinés kultiiros tipg bei atlikti
palyginimus.

ISanalizuoti regioniniy centry subkulttiras, atlikti palyginimus.

Parengti iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, lyginamoji analizé,

dokumenty analizé. Tyrimo rezultaty duomenys apdoroti kompiuterine MS Excel programa ir SPSS

programa.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darba sudaro jvadas, teoriné, metodologiné, tyrimo

duomeny analizés dalys, i§vados ir rekomendacijos, anotacija lietuviy ir angly kalbomis, santrauka

lietuviy ir angly kalbomis, literatiiros sarasas ir priedai. Darbo apimtis — 92 puslapiai, 9 priedai, 54

lenteliy, 37 paveikslai.
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1. ORGANIZACINES KULTUROS SAMPRATA TEORINIU
ASPEKTU

1.1. Organizacinés kultiiros esmé ir reik§mé organizacijai

Iki XVIII a. kulttra (lot. cultura) buvo apibréziama kaip edukacinis procesas, nukreipiantis j
zmogaus aukléjima, lavinima bei dvasing raidg (Kavolis, 1995). Reikia atkreipti démesj, kad kiekvienas
mokslas apibtdina kultira savaip, suteikdamas jai naujy ypatybiy ir formy. Tradiciskai kultira yra
antropologinis terminas, reiskiantis vertybes, jsitikinimus bei elgesio normas, kurios daro visuomeng tokia,
kokia ji yra (Staniuliené, 2010). Socialiniy moksly atstovai j kultiirg Zvelgia kaip | visumg ir prasmingais
laiko net maziausius kultiiros elementus: simbolius, kalba, taisykles, likes¢ius, standartus (Dumbliauskas,
1999). Norint jvertinti $iy elementy reikSminguma, svarbu juos visus iSnagrinéti. V. Kavolis (1995) teigia,
kad kulttiros visumos kaip proceso suvokimas yra tam tikry savybiy vystymas.

Kultura organizacijoje egzistuoja panasiai kaip visuomenéje ir zmoguje. Kultira Zmoguje
formuoja jo elgesj, vertybes, nuostatas, gyvenimo prasme. Pasak A. Kroeberio (1993), kultira gali
egzistuoti tik tada, jeigu egzistuoja visuomené, ir atvirkséiai — kiekvieng Zmoniy visuomene lydi kulttira.

Organizacinés kultiros sgavoka pirma karta paminéta 1951 m. Jaqueso veikale
,Besikeiianti gamyklos kultira“ (Paulauskaité, Vanagas, 1998). Bene placiausiai mokslinéje
literatliroje cituojamas organizacinés kultdiros tyringjimo pradininku laikomas E. Scheinas bei
klasikiniu tapes jo organizacinés kultiiros apibrézimas:

Organizaciné kultiira - Kertiniy jsitikinimy modelis, kuris atrastas grupés moniy ir

iSugdytas kartu sprendiiant problemas, susijusias su islikimu aplinkoje bei

integravimusi organizacijos viduje (Ieitn, 2002).

Be Sio apibrézimo tiek uZsienio, tiek Lietuvos mokslingje literatiiroje gausu

organizacinés kultiros apraSymy. Pateiktoje 1 lenteléje matome organizacinés kultiiros sgvoky

reikSmiy jvairove.

1 /entelé. Organizacinés kultiiros uZsienio ir Lietuvos autoriy savokos

Dominuojancios vertybés, pasireiskiancios per pasakojimus ir atsiminimus (Peters, Waterman,
1982).

Vertybés ir nuostatos, kurios nulemia organizacijos santykiy su aplinka turinj (Ouinn, 1987).

Organizacijos realybé, iSreiSkiama per filosofija, normas, vertybes, taisykles, simbolius, beveik

viska, ka daro jos nariai (Cornwal, Perlman, 1990).
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1 lentelés tesinys. Organizacinés kultiiros uzsienio ir Lietuvos autoriy savokos

Pasitikéjimo sistema, funkcionuojanti tarp organizacijos nariy (Spender,1992).

Vertybiy, normy, taisykliy visuma, kuria dalijasi visi darbuotojai, nors organizacinés kultiiros

negalime paliesti, pamatyti, bet ji neabejotinai egzistuoja (Newstrom ir Davis, 1997).

Pasireiskia kalbos savitumu, tam tikromis elgesio normomis, vertybémis ir simboliais

(Kamepon, Kynnu, 2001).

Isitikinimy, vertybiy, nuostaty, elgsenos visuma (Shein, 2004).

Vertybiy sistema, kurig pripazjsta dauguma organizacijos nariy, yra palaikoma organizacijos
mity, istorijy, pasakojimy, veikia visy nariy elgesj ir pasireiskia per jvairius ritualus, tradicijas

bei simbolius (Juceviciené, 1996).

Personalo patyrimas, kuris pasireiSkia poziliriu ] organizacijos narius, organizacijos valdyma,

jos tikslus bei paaiskina jy reakcija j vykstancius veiksmus organizacijoje. (Sakalas, 1998).

Organizacijos priimty nuostaty, jsitikinimy, vertybiy visuma, pasireisSkianti per organizacijos

nariy elgesj, bendravimo biidus. (Vanagas ir Abramavicius, 1998).

Tai tik organizacijos nariams biidingos nuostatos, jsitikinimai, poziiiriai, lukesciai, tarsi Siy
Zmoniy grupiné sgmong, kuri lemia jy reakcija, salygoja jy elgseng i organizacijos viduje bei

iSor¢je vykstancius procesus (Zakarevicius, 2003).

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Dubauskas, 2006

Daugumos uZsienio autoriy pateiktose sampratose organizacin¢ kultlira nagrin¢jama
vertybiy kontekste (Ouinn (1987), Kamepon, Kyunwu, (2001), Peters ir Waterman (1989 ), Newstrom
ir Davis (2000), Shein (2004)). Pasak jy, dominuojancios vertybés organizacijoje ne tik jtakoja
darbuotojy elgesj, bet ir turi svarbig reik§me organizacijos ir ja supancios aplinkos saveikai. Cornwal ir
Perlman (1990) teigia, kad organizacing kultlirg atspindi visy organizacijos nariy veiksmai. J. C.
Spender (1992) neakcentuoja vertybiy sistemos, tafiau pazymi psichologinj aspekts, paremta
pasitikéjimu tarp organizacijos nariy.

Organizacinés kultiros sgvokos apraSymy taip pat gausu ir Lietuvos mokslingje
literatiiroje. P. Jucevi¢ienés (1996) organizacinés kultiiros sampratoje pabréziama vertybiy sistema Su
jvairiais pasireiskimo biidais ir metodais, jos svarba organizacijos nariams. Panasiai masto P. Vanagas ir S.
Abramavicius (1998), pagal kuriuos stabili vertybiy sistema pasireiSkia per organizacijos nariy elgesi. A.
Sakalas (1998) pabrézia personalo patyrima, per kurj susiformuoja tam tikra reakcija | tai, kas vyksta
organizacijoje.

Reikia pazyméti, kad Lietuvos mokslinéje literatiiroje sgvokos organizacijos kultiira ir

organizaciné kultiira vieny autoriy tapatinamos, kity i$skiriamos. L. Simanskiené (2002) pastebi, kad
12



Sios sgvokos daZznai painiojamos todél, kad uZsienio mokslininky darbuose naudojamos sgvokos
galimai yra neteisingai iSverstos i§ angly kalbos, todé¢l ir kyla sumaiStis. Autoré teigia, jog
,organizacijos kultiira” (organization culture) daznai tapatinama su sgvoka ,,organizaciné kulttra”
(organizational culture) ir pateikia savitus sgvoky apibrézimus:

Organizaciné kultira — samoningai vadovy sukurta ir suformuota kultara, kuri gali bati labai savita,
i§siskirtina bei vienijanti visus darbuotojus siekti bendry organizacijos tiksly, remiantis Zmoniy
dvasinémis, emocinémis, kultarinemis vertybémis (Simanskiené, 2002).

Organizacijos kultzra — savaime susiklos¢iusi zmoniy bendravimo forma, vertybés, pozitriai.
Organizacijos nariai gali net nejtarti egzistuojant tokiai kultiirai, nes ji neap¢iuopiama ir nematoma, bet
vyraujanti (Simanskien¢, 2002).

Anot P. Zakareviciaus (2004) Sios dvi sgvokos charakterizuoja tg pacig organizacija, nors
sgvokai ,,organizacijos kultiira® autorius priskiria organizacijos nariy bendravimo biidus, nuostatas,
vertybes, jsitikinimus ir pan. Organizaciné kultira prilyginama vadybos kultiirai ir apima valdymo
procesy organizavimo kultiira, personalo kultiirag, dokumentacijos sistemos kultirg ir netgi darbo
saugos organizavima.

Svarbu pazyméti, kad Siame darbe bus remtasi organizacinés kultaros pradininky (Shein
(1973), Ouchi (1982), Peters ir Waterman (1989), Cameron ir Quinn (1998), Newstrom ir Davis
(2000), S. Robbins (2003)) aprasytomis sgvokomis.

Nors uzsienio bei lietuviy autoriai pabrézia skirtingus elementus organizacinés kultiiros

sgvokoje, taciau jie yra tampriai susij¢, juos tikslinga nagrinéti kartu kaip vieng visumg (zr. 1 pav.).

pasireiskimas

*Organizacijos
nariai

*Bldaiir
formos

organizaciné
kultra

*\Vertybiy
sistema

1 pav. Organizacinés kultiiros elementy saveika

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Dubauskas, 2006

Kitaip tariant, svarbu iSsiaiSkinti, kas geriausiai atspindi, apibiidina, paaiskina §ig aspekty

visuma. E. Scheinas teigia, kad organizacijai dazniausiai organizacinés kultiros savoka tampa svarbia
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tada, Kkai ji susiduria su problemomis, isStukiais — Kaip reiks dirbti toliau ir kaip prisitaikyti prie nuolat
kintanc¢ios aplinkos. Svarbu nepamirsti ir darbuotojy, iSsiaisSkinti kaip jie traktuoja organizacing
kulttira, ar jauciasi tinkamai jvertinti, skatinami ir motyvuojami. Gali buti, kad vadovai nesistengia
jtraukti naujy organizacijos nariy j organizacinés kultiiros puoseléjimo procesus, tokiu badu leisdami
jiems pasijausti svarbiais ir reikalingais (Shein, 2004).

Siekiant detaliau pristatyti organizacinés kultiros esme, toliau bus apibréziama
organizacinés kulttiros reik§mé ne tik paciai organizacijai, bet ir darbuotojams. A. Stankeviciené ir L.
Lobanova (2006) pabrézia organizacinés kultiiros poveikj darbuotojams, kuris teigiamai veikia darbo
naSumg, efektyvuma, pasitenkinimg savo veikla.

Organizaciné kultlra organizacijoje atlicka nemazai funkeijy, kurias svarbu apzvelgti ir
jvertinti. Pasak autoriy (Robbins (2003), Cameron ir Quinn (2001)) pirmiausia organizaciné kultoira
apibrézia ribas, iSskiria vieng organizacijg i§ kity. Antra, organizacijos nariams teikia vienybés,
identiskumo jausma. Trecia, kultira padeda ugdyti atsidavima kazkam didesniam nei asmeniniai
individo interesai. Ketvirta, ji sustiprina socialinés sistemos stabiluma. Ir galiausiai, ji nukreipia ir
formuoja darbuotojy nuostatas bei elgseng .

E. Sheinas jvardija dvi kompleksines organizacinés kultaros funkcijas, kurios integruoja

naujus organizacijos narius ir padeda organizacijai prisitaikyti prie iSorinés aplinkos:

ISorinés adaptacijos. Procesas, parodantis organizacijos reakcijg j iSorés poveikius, pasireiSkiancius
siekiant uzsibrézty tiksly, t.y. sugebéjimas greitai reaguoti j klienty poreikius, biiti konkurencingais.
Jeigu $i reakcija neigiamai veikia organizacijos rezultatus, maz¢ja pardavimai, rinkos dalis, pazvelgus
per organizacinés kultiiros prizme galbiit galima rasti problemy pradZzia.
Vidinés adaptacijos. Procesas, kurio metu organizacijos nariai ieSko bendry saly€io tasky, kurie padéty
efektyviai dirbti kartu, rasti bendravimo biidus, padéty suprasti, koks elgesys organizacijoje priimtinas,
0 koks netoleruotinas ( Sheinas, 2004).

Paminéjome, kad viena i§ organizacinés kulttros funkcijy yra iSskirtinumo suteikimas
organizacijai. S. Robbinso (2003) pateikta analizé parodo, kas organizacijg iSskiria i§ kity bei padeda
susidaryti bendrg vaizdg apie jos organizacing kultiira:

Asmeniné iniciatyva. Zmogus budamas nepriklausomas, turédamas daug laisvés, priimant sprendimus
jausis atsakingas. Organizacijoje, kurioje toleruojama veiksmy laisve, nepriklausomybé, vadovai gali
tiketis didesnés darbuotojy atsakomybés uz savo veiksmus.

Rizikos tolerancija. Rizikos toleravimas parodo, kaip organizacijos nariai skatinami jvairiems
rizikingiems poelgiams ir inovacijoms. Kuo daugiau laisvés turés darbuotojas, tuo daugiau jis galés

rizikuoti ir prisiimti atsakomybe uz savo poelgius.
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Kryptingumas. Svarbu, kad darbuotojy issikelti tikslai sutapty su organizacijos, kurioje dirba, tikslais.
Sékminga organizacijos veikla jmanona tik esant vienodam visy organizacijos nariy tiksly
Kryptingumui.

Integracijos laipsnis. Organizacijoje galimi formalls ir neformalGs santykiai tarp jy nariy.
Neformaliis, draugiski santykiai padeda vieniems kitus geriau suprasti ir pazinti, jy problemos tampa
bendromis, joms spresti priimami bendri sprendimai.

Vadovy parama. Vadovy palaikymas yra labai svarbus visiems organizacijos nariams. Bitent vadovy
palaikymas ir atskleidzia vodovybés bendravimg su pavaldiniais, ar padeda ir palaiko juos, koks yra
vadovavimo darbuotojams stilius.

IdentiSkumas. Sis apibudinimas parodo, ar organizacijos nariai identifikuoja save visa organizacija, ar
tik su padaliniu, kuriame dirba. Gali buti, kad organizacijos narys visai netapatina saves su
organizacija.

Kontrolé. Organizacijos nariy veiksmai gali buti kontroliuojami ir reguliuojami jvairiais veiksmais,
taisyklémis, procediiromis. Darbuotojai jaucia vadovy nepasitikéjima, todél nukencia darbo rezultatai.
Atlygio sistema. I$ jos matyti, ar darbuotojus tenkina atlyginimai, kaip darbuotojai yra remiami ir
skatinami.

Bendravimas. Labai svarbu, kaip bendrauja skirtingy skyriy, padaliniy, hierarchijos pakopy atstovai,
ar pavaldiniai nejaucia diskomforto bendraudami su vadovais.

Konflikty tolerancija. Si tolerancija parodo, kaip darbuotojai sprendzia iskilusius konfliktus, kiek
skatinami biiti atviri, ar iSkil¢ konfliktai sprendZiami produktyviai.

Organizacinei kultirai svarbiausia kaip darbuotojai supranta Sias ypatybes, o atliktais
tyrimais siekiama iSsiaiskinti, kaip darbuotojai mato savo organizacija, ar jiems aiskiis keliami tikslai,
ar vadovybé juos vertina, motyvuoja ir atlygina, ar skatina konkurencijg (Robbins, 2003).

Kadangi organizaciné kultira suteikia organizacijai i$skirtinumo ir savitumo savybiy,
svarbu aptarti ir organizacinés kultiiros jtaka darbuotojams. E. Scheinas (1990) pabrézia, kad
organizaciné kultiira jtakoja organizacijos nariy elgseng ir prisideda prie visos organizacijos veiklumo.
Nuo to, koks vaidmuo tenka organizacinei kultdrai, priklauso, ar ji yra stipri, ar silpna. Stiprios
organizacinés kultliros pagrindinis bruozas yra placiai pripaZjstamos ir puosel¢jamos pagrindinés
organizacijos vertybés. Bitent tokia stipri kultiira turi didesne¢ jtaka organizacijos nariy elgesiui,
organizacijos nariai vieningai sutaria dél bendry organizacijos tiksly, yra atsidave, lojaliis darbuotojai.
Taip pat stipri organizaciné¢ kultiira mazina poreikj kontroliuoti darbuotojy elgesj jvairiomis
procediiromis. Stipri kultlira tiesiogiai susijusi su mazesne darbuotojy kaita (Robbins, 2003).

T. Dealas ir A. Kenedy (1982) pabrézia, kad sékmingai dirbanti organizacija turi stiprig
organizacing kultlirg, kuri jtakoja darbuotojus susivienyti su organizacijos tikslais ir noru juos

1gyvendinti.
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Silpna organizaciné kultira nepasizymi bendry vertybiy puoseléjimu, darbuotojai
nesijaucia organizacijos dalimi, o tai tiesiogiai susij¢ su didesne darbuotojy kaita. Silpna organizaciné
kultiira taip pat gali biiti neseniai jsiklirusiy organizacijy, kai vadovai darbuotojams aiskiai neapibrézia,
kas yra svarbu, o kas ne.

A. Sakalas (1998) teigia, jog stipri organizaciné kultiira gali turéti ir neigiamy savybiy. Tali
ir organizacijos nenoras keistis ir vykdyti pokycius, kurie gali biti susij¢ su pasikeitimais pacioje
organizacinéje kultiiroje. Taipogi ji gali tapti nepakankamo lankstumo reaguojant j aplinkos pokycius
priezastimi.

Svarbu paminéti ir stiprios organizacinés kultiiros poveikj darbuotojo asmenybei. Itin
stipri kultiira tarsi primetama i§ Salies ir taip uzgozia bei privercia atSisakyti savo tikrojo ,,as",
neiSvengiama grupinio mastymo simptomy.

J. Kotteris ir J. Heskettas teigia, kad stipri ir efektyvi organizaciné kultira padeda iSvengti
Sio reiskinio, nes biitent tokios organizacinés kultiiros bei darbuotojy tikslai yra nukreipti viena
kryptimi. Tokioje organizacijoje dirbdami darbuotojai jauciasi svarbiis galédami prisidéti prie jos
rezultaty ir zino, kad bus teisingai jvertinti ir atlyginti. Esant pakankamam atpildui uz darbg
organizacijoje darbuotojas linkes eiti j kompromisus bei keisti savo nuostatas, derinti jas Su
organizacijos nuostatomis, todél darbuotojui naudinga priimti organizacinés kultiros daromg jtaka jo
elgsenai (J. Kotteris ir J. Heskettas, 1992).

M. Hofsede organizacinés kulttiros efektyvumag apibréZzia kaip mazo laipsnio vadovy
galios pasireiSkimg; individualizma/kolektyvizma; neapibréztumo vengimg; darbo santykiy
organizavimg atsizvelgiant j lyties aspektus (cit. pgl: Altaf, 2012).

L. R. Beachas (2006) teigia — jeigu organizaciné kultiira yra bendra, apimanti visus jos
narius, ji yra stipri, o jeigu ji sudaryta i$ gana ryskiy subkulttiry — silpna.

Visgi A. Sakalas (1998) nepritaria $§iam pozitriui ir teigia, kad stipri organizaciné kultiira
formuojama perkeliant geriausius kiekvienos subkultiiros bruozus j vyraujanig kultirg. Svarbu
nesupriesinti atskiry individy ir grupiy interesus, o juos suderinti.

Kitame skyriuje bus placiau aptartas subkultiiry vaidmuo formuojant bendrg organizacing
kultiira.

Apibendrinant §j skyriy galima teigti, kad organizacinés kultiiros apibréZzimy sagvokos yra
pakankamai vienodos, tik jvairlis autoriai skirtingai iSskiria prioritetus. Organizacinés kultiiros
funkcijos turi jtakos ne tik organizacijai, bet ir jos darbuotojams. Organizaciné kultara tarsi nurodo
darbuotojams, kaip reikia dirbti, kas yra svarbu, ir taip sumazina dviprasmiSkumg. Jos nauda
organizacijai taipogi akivaizdi, nes organizaciné kultlira sustiprina atsidavimg ir lojalumg. Vertinant
organizacija pagal visas aptartas organizacinés kultliros ypatybes, charakteristikas, funkcijas galima

susidaryti vaizda apie organizacinés kulturos, kuri vyrauja tam tikroje organizacijoje, unikalumga.
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Priklausomai nuo organizacinés kultiiros stiprumo ar silpnumo priklauso ir jos jtaka organizacijos
nariams. Ir atvirks¢iai — lojalts, pripazjstantys ir propaguojantys pagrindines organizacijos vertybes
darbuotojai stiprina organizacing kultirg. Organizacinés kultliros stiprumas gali trukdyti jos
lankstumui bei biitinybei keistis kintant aplinkai. Stipri organizaciné kultiira turi biiti ir efektyvi, nes
darbuotojai, prarad¢ savo identiSkuma, rizikuoja tapti tik organizacijos nariais, kuriems primetamos
organizacijos vertybés ir elgsenos biidai. Siuo atveju apie jy jsipareigojima, atsidavima ir lojaluma

organizacijai vargu ar verta kalbéti.

1.2. Organizacinés kultiros analizés lygmenys ir elementai

Organizacing kultiirg néra lengva jvertinti, suvokti ar iSmatuoti, nes ji kompleksiska ir
daugiasluoksné. Organizaciné kultiira daznai prilyginama organizacijos struktiirai. Dauguma autoriy
(Schein (1990), Kotter ir Heskett (1992), Simanskiené (2008) ir kt.) organizacinés kultiiros struktiira
suvokia kaip simboliy raiska, kurios pasireiskimas priklauso nuo lygmens. Bitent struktiirizuojant
organizacing kultiirg i lygmenis galima lengviau jvertinti kiekvieno lygmens reikSminguma visai
organizacijai.

J. Kotleris ir J. Heskettas (1992) nustaté du kultiiros lygius: vieng - matoma, o kitg -
nematomg. Pirmasis lygis apima darbuotojy elgesio modelius ir stiliy, antrasis — ilgalaikes vertybes bei
nuostatas (cit. pgl: Purlys, 2009).

J. A. Stoneris su bendraautoriais organizacing kultirg lygina su ledkalniu: tik nedidelé
kultiros dalis yra matoma, o visa kita yra po vandeniu — nesuvokiama ir nematoma. Biitent ta
nematoma dalis yra svarbiausia, nes lemia zmoniy elgesj bei mastyma (Stoner et al, 2005).

Vienas labiausiai mokslingje literatiiroje paplitgs autoriaus E. Scheino (2004)
organizacinés kultiiros trijy lygmeny modelis, aprépiantis visas organizacijos sritis. Sio modelio I ir II
lygmens elementai yra matomi, girdimi ir jauc¢iami, o III lygmens elementai yra nematomi, nes

pasireiskia nesagmoningai (zr. 2 pav.)
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PASTEBIMAS KULTUROS LYGMUO

- g wow ow ow

| lyamuo - artefaktai
Matormas organizacijos strulktdros ir procesai:
sventés, jprociai, tradicijos, simhbolial, istarijos, Akivaizdziausia
bendravimo hddai, pastaty architektdra, kultiira
aprangos kadas ir pan.

H

Il Iygmuo -vertybhés
Falaikomos it aprasytos vertyhés, normaos, Persid i
idealogijos, statai, strategijos, filosofija, tikslai ir S
pan. vertybes

I Ilyarmuo - pagrindinégs prielaidos
Mesamoningi suvokimai, jausmai, jsitikinimai, >  Bendri susitarimai
huostatos ir pan.

NEPASTEBIMAS KULTUROS LYGMUO

2 pav. Organizacinés kultaros lygmenys

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Schein, 2004

Svarbu aptarti kiekvieng lygmenj iSsamiau. I lygmenj sudaro fizinio pavidalo elementai
(artefaktai). Visa tai, ka matome ir jauCiame pravér¢ organizacijos duris: aprangos kodas, kalba,
kvapas, firminis Zenklas, emocinis organizacijos klimatas. Artefakty problema yra ta, kad jie lyg ir
akivaizdiis, taciau sunku juos tiksliai i$Sifruoti. Galime suprasti savo reakcijg ] juos, bet ta reakcija
negali buti tiksliu visy organizacijos nariy reakcijy indikatoriumi. Taigi norint suprasti artefakty
reikSme organizacijos nariams reikia iSanalizuoti pagrindines organizacijos vertybes.

Il lygmens elementai iSsiaiskinami interviu, apklausos, anketavimo metodais. Vertybés,
kurios yra pripazjstamos tarsi automatiSkai tampa pasgmonés dalimi, nors kita vertybiy dalis ir lieka
samoninga. Vadovai ar kiti organizacijos nariai sgmoningai gali jtakoti savo pavyzdziu kity nariy

elgesj ir bendravimo biidus (Simanskiené, 2008).
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Jau aptaréme, kad daugelio mokslininky nuomone (Shein (2004), Kamepon, Kywau
(2001), Newstrom ir Davis (2000), Peters ir Waterman (1989 ), Quinn (1979)) organizaciné kultira yra
vertybiy sistema, kurig interpretuoja organizacijos nariai ir kuri padeda jiems veikti organizacijoje.

Kyla klausimas, kas yra vertybés, kodél biitina jas iSsamiau aptarti. Tod¢l, kad organizacija
be vertybinés sistemos, vargu, ar gali tikétis sekmingos veiklos. Teigiama, kad vertybés yra laikomos
kaip vienas i$ sékme lemianciy veiksniy. (Zakarevicius ir kt., 2004).

Mokslingje literatiiroje savoka ,,vertybé™ yra jvairiai traktuojama. Skirtingi autoriai jos

sampratg ir strukttirg apibrézia savitai (zr. 3 pav.)

3 pav. Skirtingi autoriy poZituiriai j vertybés savoka

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Seilius, 1998

Vertybiy samprata yra jvairiai interpretuojama, tac¢iau apibendrinant pateiktus uzsienio ir

Lietuvos mokslininky apibrézimus galime laikytis nuomonés, kad vertybés — tai svarbiausi
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organizacijos kriterijai, kurie padeda visiems jos nariams suprasti, koks elgesys, sprendimy
priémimo biuidas toleruotinas, o koks ne.

H. Schofield (1960) vertybes isskiré¢ i du tipus:

Absoliucios vertybés. Vertybés yra amzinos, paaiS$kinancios zmogaus elgesj. Budingas amzinumas,
neklystantis vadovavimas zmogaus elgesiui. Tai universalios tiesos, kurioms nereikia jrodymy,
paaiSkinimy ar patikrinimy.

Pragmatinés vertybés. Sios vertybés atsiranda po patirty i§bandymuy, realios situacijos i§gyvenimo, kai tuo
metu iSrySkéja asmeniniai prioritetai ir idealai, be to yra patikrinamas vertybés validumas.

Organizacijos vertybiy prigimtis gali skirtingai veikti jos kultiiros efektyvuma. Jeigu
vertybés remia ir palaiko organizacijos tikslus, organizaciné kultlira tampa itin svarbiu organizacijos
turtu, taciau netinkamos vertybés gali sutrikdyti visg organizacijos veiklg ( Leonieng, 2001).

R. Adamoniené, D. Seniutiené ir kt. teigia, kad darbuotojy vertybiy jsisgmoninimas turi jtakos
visai organizacijos veiklai. Organizacinés kultiiros vertybés turi atitikti organizacijos nariy moralines
vertybes ir pozilrius, nes vertybiy nezinojimas neigiamai veikia visg darbing aplinkg. Galimas
konfliktas dél organizacijos nariy ir organizacijos vertybiy neatitikimo sprendziamas kompromisiniu
keliu, jokiais budais neignoruojant $io neatitikimo (Adamoniené ir kt., 2012).

E. Pocitté (2011) savo moksliniame darbe teigia, kai asmeninés darbuotojy savybés, vertybés
bei siekiami tikslai sutinka su organizacijos deklaruojamis vertybémis bei normomis, galima tikétis
efektyvesniy darbo rezultaty.

Y. Wiener (1988) teigia, kad organizacijos vertybés kyla i§ jos tradicijy arba remiasi
vadovy ,Zavesiu“, tai yra salygotos charizmatinio vadovavimo - autoritetingy lyderiy, Kkurie
dazZniausiai biina organizacijos jkiir¢jais.

Gali buti, kad organizacijos nariai, siekdami supanaséti su lyderiais, pasisavina vertybing
orientacijg bei jsitikinimus, taciau §ios vertybés nepasizymi stabilumu ir dazniausiai iSnyksta lyderiui
pasitraukus (Paulauskaité ir Vanagas, 1998).

Visgi butent tradicijomis paremtos vertybés pasizymi stabilumu, nes yra giliai jsiSaknijusios
organizacijos veikloje ir atsilaiko prie§ individy ar situacijos jtaka, suteikdamos organizacijos veiklai
stabilumag bei nuspéjamumga (Clegg, 1996).

Swider (1986) vertybes analizuoja trijuose lygmenyse: visuomenés, organizacijos ir
individo. Visos jos yra glaudziai susijusios, panasios struktiiros, viena kitg veikia, kadangi visy jy
pagrindu yra Zzmogus.

Kadangi Siame darbe analizuojame organizacing kultiirg organizacijos lygmenyje, placiau
panagrinésime vertybes biitent Siame lygmenyje. L. Simanskiené (2002) pabrézia, kad kiekviena
organizacija turi bendry organizacijos vertybiy pagrindu susikiirusi savo veiklos taisykles ir normas,

kurios suteikia visiems organizacijos nariams identiSkumo jausmag bei iSugdo jsipareigojima
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organizacijai. Bendrosios vertybés yra jvardijamos kaip labai svarbiis ir reikSmingi dalykai
organizacijos gyvenime, kuriuos pripaZjsta jos nariai. Siomis vertybémis nusakomi:

e organizacijos tikslai;

e priemonés Siems tikslams pasiekti;

e apibréztos darbuotojy pareigos;

e nustatyti elgesio budai;

e taisykliy rinkinys, apibréziantis organizacijos identiSkuma.

Vertybés yra neapCiuopiamos, organizacijose dazniausiai tik aprasomos. J. Kasiulio,
V.Barvydienés (2001) teigimu, vadovas privalo ne tik suformuoti aiskig vertybiy sistema, bet ja
perduoti visiems nariams. Kadangi vertybés yra nematomos, todél sunkiai suprantamos ir zmonés jas
atpazjsta tik nagrinédami savo reakcijas, elgesj, poziarj. Taigi organizacijos vadovai turi padéti
darbuotojams suprasti organizacijos siekiamas vertybes.

Organizacijoje labai svarbiu reiskiniu yra vertybiy kongruencija (atitikimas), pasireiSkianti,
kai organizacijos narys reiskia teigiamus jausmus kitam nariui, turiniam pana$iy vertybiy. Jeigu
pasitaiko, kad konkretaus nario vertybés yra inkongruentinés, t.y. visai nepanasios ir netgi prieSingos,
kyla konflikty tikimybé. Ypa¢ tai aktualu, kai skiriasi vadovo ir jo darbuotojy vertybés, ko pasékoje
gali skirtis supratimas apie darbo atlikimo standartus, ir tai gali neigiamai jtakoti veiklos rezultatus.
Vertybiy inkongruentiSkuma gali sukelti ir nevienodos darbuotojy pareigos, susiklosciusios
organizacijos tradicijos ir pa¢iy zmoniy susiformavusi vertybiné sistema (Schermerhorn et al., 1994).

Siai nuomonei pritaria ir A.Poskien¢ (2006), kuri teigia, jog organizacijos ir jos nariy
vertybiy prieSingumas sukelia neigiamy pasékmiy. Kyla klausimas, ar organizacija gali daryti poveikj,
kad bty iSvengta Sio nesuderinamumo?

E. Sheinas (1990) pabrézia, kad organizacija gali keisti darbuotojy vertybes, skatindama
teigiamg elges] per vadovy elgesio pavyzd; ir senbuvius darbuotojus.

Organizacijos jkiiréjy asmenybe ir vertybés yra ne tik susij¢ su organizacijos organizacine
kultdra, bet yra ir pagrindiniais veiksniais, lemianciais visos organizacijos strategija. Dazniausiai jie
pagal savo vertybing skalg, asmenines savybes pasirenka ir vadovaujancius zmones (Schein, 1990).

Taigi nagrinéjant Il lygmenj labai svarbu aptarti ,,persidengusiy* vertybiy sgvoka, Kuri
reiskia, kad organizaciné kultira yra nagrinéjama grupés visumos aspektu. Konkretus grupés narys gali
nesutikti su egzistuojanCiomis (persidengianciomis) vertybémis, bet S$ios vertybés jiems yra
pristatomos labai svarbiomis visos grupés veiklai (Juceviéiené, 1996).

P. Juceviciené (1996) organizacinés kultiros pirmuosius du lygmenis jvardijo kaip
pastebima kultiira — t.y. matomiausiu, akivaizdziausiu kultiiros lygmeniu. Sio lygmens elementai

sukuriami organizacijos nariy ir perduodami naujai prisijungusiems nariams.
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H. M. Trice ir J. M. Beyer (1984) isskiria Siuos pagrindinius pastebimos kultiiros iSraiskos
biidus:

Simboliai. Viena labiausiai paplitusiy organizacinés kultiiros israisky. Tai daiktai (véliavos, emblemos,
paveikslai, nuotraukos, vizitinés kortelés), fiziné aplinka (interjeras, baldai), veiksmai ar jvykiai, kurie
turi ypatingg reikSme ir jgalina organizacijos narius naudotis jais komunikuojant (PoSkiene, 1998).
Teigiama, kad simboliai gali jtakoti vartotojy bei klienty elgseng. Tam tikri materialiniai simboliai (dideli
kabinetai, brangios interjero detalés, prabangos rodymas) parodo vadovy nora biti pripazintais,

auksStinamais ir garbinamais. (Juceviéius, 1998).

Ivairiis pasakojimai. Organizacijose daznai pasakojamos jvairos istorijos, kurios tiesiogiai arba
netiesiogiai perduoda darbuotojams gylesn] supratimg apie organizacijoje vyraujancias vertybes,
elgesio normas. Taip pat jvairlis mitai, kurie tarsi paaiSkina tam tikrus jvykius. R. Jucevicius (1998)
teigia, kad Zmonés, stengdamiesi perduoti informacijg, naudoja jvairiy istorijy, mity ar legendy tam, kad

i$siaiskinty, kodél organizacija yra tokia, kokia yra, kas prisidéjo prie jos istorijos.

Kalba. Verbaliniy simboliy visuma, kuri atspindi savita, i$siskirian¢ig organizacing kulttirg. Unikali
kalba, terminai suteikia organizacijos nariams, ar atskiry padaliniy darbuotojams i$skirtinumo.
Bendraudami specifine kalba organizacijos nariai tarsi patvirtina, kad jie pripazista organizacing
kulttirg ir taip elgdamiesi padeda ja iSsaugoti. Tai gali biiti sutrumpinti profesiniai Zargonai. Naujai
ateje darbuotojai turi iSmokti tos organizacijos viduje biidingg kalbg tam, kad galéty efektyviai veikti
kaip tikri organizacijos nariai (Robbins, 2003).

Veiksmai (ceremonijos, ritualai). Daugumoje organizacijy tam tikri ritualai vyksta beveik kiekvieng dieng
(auksciausio lygio vadovo rankos paspaudimas, padékos, pokalbiai per pertraukas, naujo darbuotojo
integracija, gimtadieniy, kt. Svenciy Sventimas ir pan.) Pagrindinis jy tikslas priminti darbuotojams apie
organizacijos vertybes, elgesio standartus. Vadovai per neformalius pokalbius taip pat suzino darbuotojy
nuomong¢ apie propaguojamas vertybes, jy liikesCius. Ceremonijos labiau tapatinamos su iSskirtiniais

renginiais ar jvykiais, kurie taip pat suteikia organizacijai savitumo bruozy ( Simanskiené, 2008).

E. Sheinas apibendrinantis mokslininky mintis (Pondy Boland ir Thomas, 1988; Pondy,
Frost, Morgan ir Dandridge, 1983; Wilkins, 1983), pabrézia, kad viena pagrindiniy ydy analizuojant
simbolius, istorijas, mitus, artefaktus yra tai, kad galime gauti klaidingy i$vady, nes nezinome jy rysio

su pamatinémis prielaidomis (Shein, 1990).

Neéra kito biido kaip suzinoti, ar tas elementas yra labiausiai susijes su kultiira, kol nebus

iSanalizuotas gilesnis III lygmuo.

111 lygmens elementai, pasak E. Sheino (2004), issiaiskinami per intensyvy stebéjima, per

labiau sufokusuotus klausimus, jtraukiant motyvuotus grupés narius. Per jy asmenine savianalize
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galima atsekti ir i$siaiSkinti pagrindines, pamatines ir dazniausiai nesgmoningas prielaidas. E. Sheinas
§j lygmenj apibtuidino kaip ,,min¢iy pasaulj, kurj sunku istirti, nes jis yra abstraktus ( PoSkiené¢, 1998).
Karta iSsiaiskinus $ias nuostatas tampa lengviau i§Sifruoti vertybes ir artefaktus. Sios prielaidos
faktiSkai reguliuoja darbuotojy elgesj, nusakantj, kaip grupés nariai turi suvokti, jausti, galvoti.

L. Simanskiené¢ pritaria, kad organizaciné¢ kultiira veikia visy organizacijos nariy elgsena,
skatina darbuotojus biiti produktyvesniais. Taip pat organizacinés kultiros déka darbuotojai tarsi
nukreipiami toleruotino elgesio link. Svarbu paminéti, kad naujai atéje i darbg darbuotojai, stebédami
senbuvius gali i§siaiskinti, kaip jiems reikéty elgtis (Simanskiené, 2008).

Apibendrinant galime teigti, kad daugelis autoriy (E. Schein (1992); J. Kotter, J. Heskett
(1992), R. Vanagas, L. VySniauskien¢ ir kt. (2012)), sickdami atskleisti organizacinés kultiros esmg¢ ja
struktiirizuoja j lygmenis, kuriuose elementai yra glaudziai tarpusavyje susije. Sis struktiirizavimas
mums padeda suvokti organizacinés kultuiros daugiasluoksniSkumg ir leidzia jvertinti kiekvieno
lygmens specifiSkuma bei reik§me organizacijai.

Svarbu pabrézti, kad kol nebus iSsiaiSkintos pamatinés prielaidos, nejmanoma paaiskinti
artefakty, vertybiy ar normy. Svarbu iSanalizuoti kiekvieng auks¢iau aprasyta elementy grupe ir rasti
atsakymg ] klausima: ar Sie organizacinés kultiros elementai padeda ar trukdo organizacijai siekti
uzsibrezty tiksly? Kadangi organizacinés kultiiros sagvokoje akcentuojamos vertybés, biitina apie jas
kalbéti. Tik sékminga organizacija pasizymi tvirta, iSplétota vertybiy sistema, tuo paciu darbuotojas,
pripazindamas tas vertybes, tampa tos sékmés dalimi. Biitent organizaciné Kultiira atspindi darbuotojy
norg ir gebéjima vykdyti filosofijoje suformuluotas nuostatas. Ir tik tada, kada darbuotojai sgmoningai
suvokia ir pripaZjsta organizacijos pasirinktas vertybes, elgesio normas, organizacin¢ kultura tampa

reikSmingu organizacijos veiklos sékmés veiksniu.

1.3. Organizacinés kultaros tipologiju ivairové

Aptaréme, kad organizaciné kulttra suteikia organizacijai savitumo ir unikalumo pobud;.
Mokslin¢je literatiiroje gana gausu jvairiy organizacinés kultiiros tipologijy. Ivairiis autoriai
(J.Kotteris, J. Heskett, 1992; R.Harrisonas, 1970; C. Handy, 1993; S. Dealas, A.Kennedy, 1982; K.S.
Cameron ir R.E. Quinn, 2001 ir kt.), vadovaudamiesi tam tikrais principais, pagal btudingus bruozus
i§skiria organizaciniy kultiiry tipus, kurie padeda jvertinti konkreCios organizacijos organizacing

kultiira.
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Pagal veiklos organizavimo ir vadovavimo principg autoriai R. Harrisonas (1970) ir C.

Handy (1993) vieni pirmyjy pradéjo skirstyti organizacines kultiiras | tipus, kiekvienam priskirdami

graiky dievy vardus (Staniuliené, 2010):

Dzeuso (Valdzios) kultiira. Dazniausiai §i kultiira egzistuoja mazose organizacijose,
kuriose visy sri¢iy sprendimai ir net neformalus bendravimas yra vadovo rankose.
Organizacijoje vyrauja emociné jtampa, daug tarpasmeniniy konflikty, nes darbuotojai
yra valdomi, nevertinama jy atsakomybé. Tokios kultiiros privalumas — aiskus
uzduociy, atsakomybés ir valdzios (vadovo) padalijimas.

Apalono (Vaidmeny) kultiira. Sioje kultiiroje formalumas apima beveik visas
organizacijos sritis — tick komunikacijg, tick darbuotojo pareigy funkcijas, o zmogaus
verté organizacijoje priklauso nuo jo vietos organizacijos struktiiringje hierarchijoje.
Aténés (UZduociy) kultira. Vyrauja komandiné dvasia, Silti tarpusavio santykiai.
Darni vidinés komunikacijos sistema, padaliniai sékmingai bendrauja tarpusavyje.
Tokia kultiira puikiai tinka tose organizacijose, kurios veikia projektiniy veikly
principu.

Dioniso (Asmenybiy) kultira. Sioje kultiiroje akcentuojama darbuotojo sukuriama
pridétine verté ir jo profesinis meistriSkumas. Tokia kultiira itin biidinga konsultacijy,
medicinos, reklamos, $vietimo sri¢iy organizacijoms, | kurias klientai noriai ateina

ieSkodami konkretaus specialisto.

Pagal organizacinés kultiiros poveikj visos organizacijos efektyvumui principg, t.y. jOS

atitikima organizacijos strategijai ir geb¢jima prisitaikyti prie besikeiCiancios aplinkos, autoriai J.

Kotteris ir J. Heskettas (1992) iSskiria adaptyvias ir neadaptyvias kultiras, su joms budingomis

vertybémis ir elgesiu (Staniuliené, 2010):

e Adaptyvios organizacinés kultiros. Organizacijy vadovams ripi ne tik
darbuotojy, akcininky, bet ir klienty poreikiai. Jie ypatingai vertina darbuotojus,
kurie nebijo pokyc€iy, patys skatina permainas, net jeigu tai susije su rizika.

e Neadaptyvios organizacinés kultiiros. Organizacijy vadovai ripinasi tik savimi
arba tam tikra darbo grupe. Jie nelinke rizikuoti, rodyti iniciatyvg. Dél riboto
elgesio nesugeba greitai reaguoti j rinkos pokycius ir naudotis verslo aplinkos

teikiamais pranaSumais.

Pagal nukrypimus nuo elgseny normos principg, t.y. organizacinés kultiiros unikalumui

atskleisti, S. Staniuliené (2010) pateikia Siuos pateikia organizaciniy kultiiry apibudinimus:
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Paranojiné kultiira. Siai kultiirai bidingas nepasitikéjimas, baimé, noras pakenkti
kitiems. Biidingas neadekvatus reagavimas j jvykius.

Depresiné kultiira. Vadovaujamasi blogomis pranaSystémis, nepagrjstomis baimémis.
Rutina neskatina jokiy poky¢iy, laukiama pagalbos 1S iSorés, procesai vyksta be
didesniy permainy.

Prievartos kultara. Sioje kultiiroje liberalizmas suprantamas kaip chaosas, nes ¢ia
vyrauja tvarka, viskas sureguliuota be papildomy emocijy. Darbuotojy santykiai
nukreipti } pavalduma.

Sizoidiné Kkultiira. Sioje kultiiroje akcentuojamas prestizas ir karjeros siekiai.
Auks¢iausio lygio vadovy elgesyje jauciamas nepasitikéjimas, bendraujant laikomasi
atstumo. Darbuotojai konkuruoja tarpusavyje, formuojasi neformalios grupés.
Oportunistiné kultiira. Pagrindinis $ios kultiiros bruozas — poky¢iy ignoravimas. Si

kultiira darbuotojo nevertina kaip asmenybés, yra gan uzdara, paremta tradicijomis.

Pagal organizacinés aplinkos veiksniy principg, t\y. tipologija, pagrjsta verslo

rizikingumo laipsniu ir grjztamojo rySio greiiu dél nariy informavimo apie organizacijos sékmg.

Autoriai S. Dealas ir A. Kennedy (1982) isskyré keturis tipus (Staniuliené, 2010):

Kieto vyruko ,,macho*“ Kkultira. IS kiekvieno darbuotojo atskirai reikalaujama
didZiausio efektyvumo, tafiau nesukuriama stipri vienijanti organizaciné kultiira.
Organizacija linkusi rizikuoti, gaunamas greitas griZtamasis rysys.

,LaZinkis su organizacija“ kultira. Sioje organizacijoje investuojama daug lésy,
toleruojama didelé rizika, taCiau létas grjztamasis rySys ir létas prisitaikymas prie
kintancios aplinkos.

Sunkaus darbo / linksmo poilsio kultiira. Darbuotojai skatinami efektyviai siekti
uzsibrézty tiksly, dirbti komandomis, nors ir biidingas varzymasis tarpusavyje.
Organizacija nelinkusi prisiimti daug rizikos.

Proceso Kkultiira. Létai veikianti biurokratiné organizacija, vyrauja formali galia ir
valdzia. Darbuotojai neskatinami efektyviai dirbti, démesys sutelkiamas j procesa, o ne

rezultata.

Pagal dviejy principy dimensijas, t.y. pirma dimensija — tai lankstumas ir diskretiSkumas

prie§ stabilumg ir kontrolg, antroji — vidiné orientacija ir integracija prie§ iSorin¢ orientacija, dife-

renciacijg ir konkurencijg. Kitaip tariant, $is modelis diagnozuoja esamg ir siekting organizacing

kultarg bei naujos siektinos organizacinés kultiros vertybes. Autoriai K. S. Cameron ir R. E. Quinn
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(2001) isskiria keturis pagrindinius organizacinés Kkultaros tipus: klano, rinkos, hierarchinj,

adhokratinj, kurie pasizZymi i$skirtiniais bruozais (Zr. 2 lentelg ).

2 lentele. K.S. Camerono ir R. Quinno organizaciniy kultiry tipy klasifikacija

Tipas Rinka Hierarchija Adhokratija Klanas
Konkuravimas, k\é :2&”92:
vt e susitelkimas j Taisyklés, Veiklumas, yvas,
ISsiskiriantys . - o komandinis
bruozai vartotoja, nuasmeninimas, | novatoriSkumas, darbas. ivaliofim
galios specializacija lankstumas > 15aT10JImY
R perdavimas
pasireiSkimas .
darbuotojams
. Igyvendinti tikslai, | Efektyvumas, .JUdrume}S’ Bendravimas,
Propaguojamos . . . Inovatyvios . S
. rinkos dalies vienodumas, jsipareigojimas,
VLS elningumas nuoseklumas paslaugos/ vystymasis
P produktai Y3ty
. Kontroliuotojas, Produktyvus, Inovatorius, Pataréjas,
Pasireiskiantis . . konk L . o
vadovo tipas organizatorius, onkuruojantis, antrepreneris, padéjéjas, .
koordinatorius uzvedantis kiirybingas komandos kiiréjas

Saltinis: pagal Kamepon, K. C., Kyuus, P. . (2001)

Rinkos tipo kulttiros orientacija yra konkurencija. Organizacija yra valdoma kaip pati rinka, t.y.
daugiau démesio yra skiriama iSorinei, 0 ne vidinei aplinkai — tai pasireiskia démesiu klientams,
tiek¢jams, vartotojams ir pan. Kadangi organizacija orientuota ] rezultatus, darbuotojai taip pat
orientuoti j tikslus ty rezultaty pasiekimui. Siuo atveju vadovai ne tik patys sunkiai dirba, bet ir
grieztumo bei disciplinos reikalauja ir 1§ savo darbuotojy. Tokio tipo organizacijos pagrindinis tikslas
yra tapti konkurencinga, produktyvia ir pelninga.

Hierarchijos tipo kultiiros orientacija yra kontrolé. Komunikavimas tarp organizacijos vadovy ir
darbuotojy paremtas grieztomis formaliomis taisyklémis ir procediromis. Vadovai siekia nasumo,
stabilumo, tvarkingai koordinuoto darbo, darbuotojams svarbus aiSkumas bei saugus darbas.
Organizacijy tikslas yra tinkamais procesais didinti efektyvuma.

Adhokratinio tipo kultiros orientacija yra karybiskumas. Darbuotojai skatinami priimti inovatyvius
sprendimus, palaikoma jy asmeniné iniciatyva ir laisvé. Tai antrepreneriS$ka, dinamiska organizacija,
kurioje nebijoma rizikuoti, galimas valdZios perleidimas darbuotojy grupei, priklausomai nuo
sprendziamos problemos. Organizacija sugeba greitai reaguoti j naujoves, diegti inovacijas, augti bei
pritraukti naujy iStekliy.

Klano tipo kultiros orientacija yra bendradarbiavimas. Organizacija traktuojama kaip viena didelé

Seima su savitomis tradicijomis, jprociais bei vertybémis. I§ organizacijy vadovy jauciama didelé
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atsakomybé pries darbuotojus, pagarba jiems. Organizacijoje nuolat vyksta tarpusavio komunikavimo
ir bendradarbiavimo procesai, teikiamas démesys vidiniam klimatui, vyrauja komandinis darbas.

Apibendrinat galima teigti, kad K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2001) keturi organizacinés
kultairos tipai yra tarsi organizacijos efektyvumo rodikliy rinkinys, kurj sudaro vertybés, priclaidos bei
nuostatos. Sio modelio autoriy atlikti tyrimai rodo, kad net 80 proc. organizacijy atitinka viena
organizacinés kultiiros tipa, o kiti ji tik papildo (Staniulien¢, 2010). Bitent Siuo modeliu ir bus
vadovaujamasi tiriamojoje darbo dalyje.

N. Songinaité (2004) teigia, kad i$skiriami organizacinés kultaros tipai tampa savotiSkais
modeliais, tarsi atspirties taskais, formuojanciais miisy poziiirj ] gerg ar bloga elgesj, taipogi padeda
organizacijy vadovams prognozuoti jvykius pagal zmoniy elgesi.

Siuolaikiniame moksliniame kontekste pasireiskia ir kita tendencija, kuri pabréZia kultiiros
kompleksiskuma. Praktikoje dauguma organizacijy turi jvairiy bruozy i§ visy modeliy, todél Siuo
atveju organizacing kultlirg sunku suvokti kaip jkvepiancig organizacijos narius vienaip ar Kitaip elgtis.
Svarbu paminéti, kad $io poziiirio atstovai tvirtina, jog butent kultiros kompleksiskumas padeda pasiekti
kolektyvinj identiSkumo jausmg. Kadangi organizacija susideda i$ skirtingy kultiiriniy orientacijy, biidy,
reakcijy j tam tikrus veiksmus, svarbu tas orientacijas identifikuoti, jas valdyti bei tinkamai nukreipti, taip
uzkertant kelig konfliktams ( Baker, 2002).

Tiketina, kad kiekvienoje organizacijoje, netgi jos padaliniuose, darbuotojai vadovaujasi
skirtingomis nuostatomis, vertybémis, normomis, principais. Remiantis §iuo poZiiiriu biitina pabrézti,
kad néra vienintelio, pavyzdinio, siektino organizacinés kultiiros modelio. Visi jie turi savy trikumy ir
privalumy. Tarkim, vienos kultliros greitai prisitaiko prie permainy ir poky¢iy, Kitos — ne. Svarbu
nukreipti démesj link organizacinés kultiiros modelio identifikavimo, kadangi biitent identifikavimas
padeda nustatyti galimy konkreCiy modeliy nauda ne tik organizacijai, bet ir darbuotojams, jy

galimybei prisitaikyti prie tam tikros organizacinés kultiiros.

1.4. Organizacinés kultiiros keitimo prielaidos

Kiekvienos organizacijos vadovai turi suprasti ir jsisavinti vieng dalyka, jog poky¢iai yra
bitini ir neiSvengiami. Poky¢iai paveikia visus organizacijos narius, tiek vadovus, tiek darbuotojus,
organizaciné kultiira. Bitinyb¢ keisti organizacing kultiirg atsiranda tada, kai organizacija susiduria su
sparCiai besikeiCiancia aplinka, o organizaciné kultlra organizacijai ne padeda, 0 apsunkina

prisitaikyma.
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Kai kurie Lietuvos autoriai (StoSkus, Berzinskien¢ (2005); Zakarevic¢ius (2003))

organizacijos kulttiros keitimg apibtidina kaip labai sudétingg procesa, kuris reikalauja kantrybés beli

nuoseklumo.

TeoriSkai galima greitai pakeisti organizacing kultiira lemianc¢ius veiksnius, pvz. jmonés

misija, vizijg ir pan., tafiau praktiskai tai jgyvendinti yra sunku, nes reikia daug laiko ir pastangy,

norint pakeisti darbuotojy mastyma ir jpro¢ius (Cornwall, Perlman, 1990).

S. Robbinsas pabrézia, kad organizacinés kultiiros keitimo procesas turi biiti i§samiai

apgalvotas, nes jis uztrunka ilgus metus. Autorius iSskiria sglygas, kurioms egzistuojant jmanoma

efektyviai pakeisti organizacing kultiirg (Robbins, 2004):

Egzistuojanti arba sqmoningai sukurta gili krizé. Tokiomis Krizémis galime jvardinti
organizacijos finansinj nestabiluma, ty¢inius konkurenty veiksmus, svarbiy klienty praradima ir
pan. Galimas ir toks variantas, kai vadovai, norédami sukelti permainas organizacinéje
kultiiroje, samoningai sukuria krizing situacija.

MaZa ir jauna organizacija. Kai organizacija yra pakankamai jauna, tai organizaciné kultiira
dar nejsiSaknijusi, todél ir keitimo galimybé padidéja. Visgi mazos organizacijos vadovams yra
zymiai lengviau perteikti vertybes darbuotojams.

Vadovy pasikeitimas. Norint, kad organizacinés kultiiros permainos buty veiksmingos ir
efektyvios reikalingi auks$éiausio lygio vadovai, kurie gali pasitilyti alternatyviy pagrindiniy
vertybiy. Gali prireikti pakeisti ne tik pagrindinj vadova, bet ir visus kitus auks¢iausius
vadovus. Priimtas naujas vadovas galimai jdiegs naujy kultiiriniy vertybiy.

Silpna kultira. Silpna organizaciné kultiira néra stipriai jsiSaknijusi ir paplitusi organizacijoje.
Jos nariai nesutaria dél bendry organizaciniy vertybiy, todél keitimo galimybé yra lengvesné
nei stiprios organizacinés kultiiros.

Plétojant Siag mint] toliau svarbu atkreipti démesj | kity autoriy mintis apie salygas,

jtakojancias organizacinés kultiiros keitima:

Darbo viety organizacijoje keitimas. Kadangi organizaciné kulttira néra vienalyté, o sudaryta
1§ jvairiy subkultiiry, darbuotojy rotacija gali turéti nemazos jtakos norint pakeisti organizacing
kultarg (Williams et al., 1993).

Organizacijos jvaizdZio keitimas. Vadovai turi stengtis, kad darbuotojai ir iSoriniai vartotojai
palankiai atsiliepty apie organizacijg. Organizacijos jvaizdis gali biiti kuriamas ir palaikomas
reklamuojant, puosel¢jant organizacijos tradicijas (jvairius renginius, Sventes). Svarbu, kad
darbuotojai nebuty palikti nuoSalyje, o jtraukiami j organizacijos valdyma (Williams et al.,
1993).

Darbuotojy elgsenos keitimas. Sunkiausias vadovy uzdavinys yra keisti darbuotojy elges;j.
Pirmiausia yra kei¢iamos vertybés ir nuostatos, nes jos daro jtaka elgesiui, o elgesys daro jtaka
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vertybéms formuoti. Vadovai turi skirti tikrai nemazai laiko ir démesio darbuotojy motyvacijai,
keisti jy profesinj elgesj, kadangi organizacinés kultliros poky¢iai remiasi biitent darbuotojy

elgesio pokyc¢iais (Vanagas, 2005).

P. ZakareviCius (2004) organizacinés kultiros keitimo procesa dalina j tris pagrindinius

etapus (zr. 4 pav.):

bﬂpt?rl::fr:l;s Inovacijy, Naujy normuy,

. . . naujoviy procesty,
Sttuacijos L Situacijos projektavimas Situacijos mechanizmy
"at3ild o salygy jiems ) . . mechanizmt
L vykdyti "keitimas" ) o jZaldymas itvirtinimas ir
Su(}'ar\,‘,'nas igyvendinimas stiprinimas

4 pav. Organizacinés kultiiros kaitos organizavimo modelis

Saltinis: cit. pagal Zakarevi¢ius , 2004

Pirmame etape akcentuojamas pokyc¢iy poreikis. Svarbu, kad visi organizacijos nariai suprasty
ir priimty pokytj kaip biitinybe. Visy pirma, tam, kad vykty poky¢iai, dabartiné organizaciné
kultiira turi bati pripazinta kaip netinkama ir todél kei¢iama. Sis keitimo poreikis turi biti
biitinai suprantamas ir palaikomas visy organizacijos nariy. Situacijos ,.atSildyma“ galima
pradéti informacijos skleidimu.

Antrame etape randamos naujos vertybés, poziiiriai, elgesio biidai. Taip pat tiriamos jvairios
alternatyvos, kaupiama reikalinga informacija. Taigi, Siame ,situacijos keitimo™ etape
organizaciné kultiira jau gali biiti kei¢iama.

Trefiame etape nauja organizaciné kultlira jvairiy stiprinimo mechanizmy déka paveré¢iama
norma, jvyksta tarsi naujos biisenos ,,uzSaldymas* naujame lygmenyje. Pakeista organizaciné
kultira yra palaikoma, stiprinama, skleidziamos naujienos apie privalumus visiems
organizacijos nariams.

Daznai pasitaiko atvejy, kai vadovui tenka susidurti su darbuotojy pasiprieSinimu

permainoms. Kai kurie vadovai, bandydami uzglaistyti pasiprieSinima, elgiasi neapgalvotai ir

permainas primeta prievarta, taciau tuomet darbuotojai dar labiau prieSinasi ir situacija negeréja.
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Sumanus vadovas pasirenka kitg kelig, t.y. nuosekliai supazindina su naujovémis, atvirai bendrauja ir

jtraukia visus organizacijos narius j permainy diegimo procesg (Staniulien¢, 2010).

1.5. Subkultary identifikavimas organizacijoje

Be pagrindinés organizacinés kultliros organizacijose egzistuoja ir daugybé subkultiiry,
kurios susiformuoja skirtinguose skyriuose ar padaliniuose. Dauguma organizacijos nariy pripazjsta
pagrindines, vyraujancios organizacinés kultiiros vertybes, o tam tikras padalinys galimai taip pat
pritaria Sioms vertybéms, tafiau propaguoja ir papildomas, tik Siam padaliniui badingas vertybes
(Robbins, 2003).

S.Stoskus, D. Berzinskiené (2005) pastebi, kad beveik kiekvienoje organizacijoje
egzistuoja subkultiiros pagal formalias ir neformalias grupes. Formalios grupés dazniausiai
formuojamos pagal darbines uzduotis, skyrius ar hierarchinius skirtumus, o neformalios grupés
formuojamos siekiant bendry tiksly, jas dazniausiai sudaro draugai ir bendraming¢iai.

J. Van Maanen ir S. Barley pateikia subkulttiry apibrézima (cit. pgl: Hatch, Cunliffe, 2006):
Organizaciné subkultiira — t.y. susiblrusios organizacijos nariy grupés kulttra, pasiZyminti tik jai
biuidingomis savybémis, kurios nariai nuolat tarpusavyje bendrauja, save identifikuoja kaip atskirg
organizacijos vienetg, vadovaujasi bendromis normomis, kartu sprendzia iskilusias problemas ir elgiasi
kaip buidinga tik tai grupei.

Tie patys autoriai isskiria dvi subkultiiry atsiradimo priezastis. Pirmas poziiiris paremtas
tarpasmeninio potraukio hipoteze, t.y. zmones dazniausiai traukia prie Zzmoniy, panasiy j juos pacius
— taip jie jungiasi ] grupeles pagal tam tikrus pozymius. Kitas pozitris diferencijuojantis subkultiiras,
paremtas bendradarbiavimu tarp organizacijos nariy. Zmongés, kurie reguliariai bendrauja tarsi
savaime formuoja darnias grupes. Galima teigti, kad net ir darbiné aplinka — bendra virtuve,
pokalbiai prie kopijavimo jrenginiy, poilsio kambariai — sudaro salygas darbuotojy bendravimui (cit.

pgl: Hatch, Cunliffe, 2006).

H. M. Trice ir J. M. Beyer (1993) pateikia Siuos subkultiiry formavimosi faktorius:
Diferencijuotas bendravimas. Daugiau galimybiy atsirasti subkultiirai yra tada, kai Zzmonés
daZniausiai bendrauja su tais padiais bendradarbiais ir taip tarsi susitapatina. Sio faktoriaus
jgyvendinimui jtakos gali turéti ir organizacijos suskirstymas j tam tikrus skyrius, padalinius, tam tikri

vadovy veiksmai ir jvairiis procesai.

Bendra patirtis. Dirbant tame paciame kolektyve dazniausiai darbuotojai nesagmoningai jgyja tam
tikrg elgseng ir susijungia ] subkultiras. Geografiskai nutole organizacijos padaliniai, bendry uzduociy
nevykdymas galimai daugiau skatina subkultiiry kiirimasi.
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PanaSios asmeninés savybés. Padaliniy nariai stengiasi burtis j tam tikras grupeles, kad islaikyty
bendrus interesus, bet neskuba keisti savo pamatiniy vertybiy ir jsitikinimy. Darbuotojus galimali
jungia ir panasus amzius, i$silavinimas, socialiné kilmé.

Prisiri§imas. Esant trims minétiems faktoriams didéja draugiSkumas, prisiriSimas prie savo grupés
nariy, o tai dazniausiai nulemia bendras susitarimas dél grupés tiksly, darby apimties, bendry
uzduociy, interesai, vertybés, panasiis charakterio bruozai (Poskiené, 1998).

Svarbu iSnagrinéti subkultiiras organizaciniame lygmenyje, iSsiaiSkinti kokig pozicija jos
uzima bendros organizacinés kultiiros kontekste, taip pat, kaip ir zvelgtume placiau ir ieskotume
organizacinés kultiiros rySio su ja supancia aplinka. Platesniame lygmenyje visg organizacing kulttirg
galime jsivaizduoti kaip atskirag subkultiira, esan¢ig dideliuose socialinés kultiiros rémuose (Hatch,

Cunliffe, 2006).

Visuomené turi tam tikry socialiniy normy ir jsipareigojimy, ir tai turi jtakos individy
elgesiui, kuris daznai nesutampa su kultiros normomis. G. Dubauskas teigia, kad kai kurios grupés turi
polinkj nepripazinti biisimy pasikeitimy, susidaryti iSanksting klaidingg nuomong. Tokiu atveju,
bendraujant individams i§ skirtingy grupiy dazniausiai bus padaryta klaidinga i§vada dél kito individo

ketinimy ir sprendimy (Dubauskas, 2006).
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5 pav. pavaizduota organizaciné kultiira Siuo atveju matoma kaip atitikmuo sub-socialinei kultiirai.

Organizaciné Kkultara

Socialiné kultura

¥ subkultaros

5 pav. Organizacinés kultiiros koncepcijos analizés lygmenys

Saltinis: cit. pagal Hatch, Cunliffe, 2006

Subkultiiry sgvoka jau savaime yra chaotiska ir prieStaringa, kadangi jy daugialypiSkumas,
skirtingumas pasireiSkia vienoje organizacijoje. Galime teigti, kad subkultiros tiksliai atspindi
padaliniy, susidariusiy grupiy mastyseng, jsitikinimus ir pasireiSkia per elgesio biidus, istorijas,
propaguojamas vertybes (Daft, 2004).

Pazymétina, kad kuo iSskirtinesnés ir unikalesnés subkultiiros vertybés, tuo labiau jos nariai
linke nejsipareigoti bendrai vyraujanciai organizacinei kulttrai. S. Robbinsas (2003) pabrézia, jog
vyraujanti organizaciné kultlira yra svarbus atspirties taSkas — bendri jsitikinimai, koks elgesys yra
tinkamas. Todé¢l yra biitina kalbéti apie pagrinding organizacine kultiirg, nes ji suteikia organizacijai
i§skirtinumo, apibrézia organizacijos nariy tarpusavio elgsena.

Plétojant $ig mintj toliau svarbu atkreipti démes;j j keturis mokslininky argumentus, kodél yra
svarbu i$tirti subkultiiras, norint suprasti vyraujancig organizacing kultiira:

e Pilnai atskleisti organizacing kultiira jmanoma tik identifikavus dominuojancia kultiirg

organizacijoje, subkultiiras ir jy tarpusavio ry$j (Schein, 1990).
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e Labai svarbu istirti subkultiiras tam, kad bty galima iSspresti galimai susiklos¢iusias problemas
visoje organizacijoje. Kadangi subkultiiros turi savo vertybiy, prielaidy, nuostaty, susidaro
nesutapimo galimybiy ne tik su vyraujanc¢ia organizacine kultiira, bet ir su kitomis subkultiromis.
Kitaip tariant, galimy nesutikimy konfliktas gali neigiamai atsiliepti organizacijos veiklos
efektyvumui (Baker, 2002).

e Tiriant subkultiiras paaiskéja tiriamos grupés struktiira, jos savitas identiSkumas bei pamatinés
grupiy nuostatos, kaip ir kodél jos save isskiria i$ kity (Hatch, Cunliffe, 2006).

e Norint jvertinti padalinio indé¢li formuojant bendra organizacing kultlira, taip atskleidziant
panasumus, skirtumus, trikumus ir privalumus (Poskien¢, 1998).

Analizuojant subkultiiry jtakg formuojant bendra organizacing kultiirg butina atkreipti
démesj | tai, jog ir paciy subkultiry viduje gali pasireik$ti skirtingos savybiy ir vertybiy, kurios

priestarauja viena kitai.
C. Siehl ir J. Martin subkulttiras suskirsté j 3 tipus (cit. pgl: Hatch, Cunliffe, 2006):

e stiprinancios subkultiros — tai tokios subkultiros, kurios entuziastingai palaiko

dominuojancias vertybes;

o staciakampés subkultiros — vadovaujasi savomis, unikaliomis vertybémis, bet tuo paciu

priima ir dominuojancias pagrindinés vieningos kultiiros vertybes;

o priesiSkos subkultiiros — ignoruoja dominuojancias vyraujancios kulttiros vertybes, nors ir yra

jos dalimi.

Kadangi subkulttros turi tendencija prieStarauti pagrindinei vyraujanciai organizacinei
kultiirai, svarbu atsakyti j klausimg, kokig vieningumo koncepcijg reprezentuoja tam tikra organizaciné
kultira.

V. Pruskus, V. LukoSevicius (2009) antrina, jog subkultiiros ne tik egzistuoja, bet gali
daryti teigiamg arba neigiamg jtakg organizacijos veiklai. Teigiama pusé¢, jog tam tikrai Zmoniy grupei
lengviau dirbti, suprati vienas kita, lengviau rasti darby atlikimo biidus. Neigiama tai, kad gali kilti
interesy konflikty rizika tarp skirtingy subkultiiry, o tai jau sunkinanti aplinkybé siekiant organizacijos
tiksly.

M.S. Plakhotnik ir T.S. Rocco (2006) teigia, kad subkultiiros sukelia disharmonijg ir nedarng
bendroje vyraujancioje organizacinéje kultliroje. Nesutarimai tarp subkultiros ir pagrindinés kultiiros
galimai neigiamai atsiliepia darbo efektyvumui (Boisnier, Chatman, 2002).

P. Cowings (1999) pasteb¢jo rysj tarp susibiirusios organizacijos nariy grup€s ir naujai
atéjusiy darbuotojy tada, kai $ie mokosi naujy darby. Naujai atéje darbuotojai, vertindami savo darbo

patirt], pabrézé tris svarbiausius socializacijos aspektus: bendravima su vadovu, bendravimg su tos
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pacios socialinés grupés nariais ir bendravima su vyresniais bendradarbiais. Bitent Sie bendravimo
kanalai padeda naujokams suprasti ir perprasti organizacing kultiirg. Be to, subkultiiros gali bati ir
konflikty Saltiniu tarp padaliniy — ypac¢ organizacijose, kurios neturi stiprios, bendros kultiiros.

P. JuceviCiené¢, A. Poskien¢ ir kt. (2000) konfliktuojancig subkultiirg jvardina
kontrakultiira, Kurios atsiradimg salygoja organizacijy susijungimas, darbuotojy nepasitenkinimas darbu,
dazn¢jantis taisykliy nepaisymas. Kontrakultiiros tarsi sukelia organizacijos nariams dviguby standarty
problema, silpnina bendrg organizacing kulttra.

E. Sheinas (1997) pazymi, kad dideliose organizacijose kultiiriniai skirtumai ypac
1Sryskéja dél skyriy ir padaliniy gausos. Abejong, ar gali didelioje organizacijoje egzistuoti viena
organizaciné kultiira, autorius sitilo spresti empiriniu biidu. Jeigu tam tikri poziiiriai, mastymai budingi
visiems padaliniams, nors ir nustatéme, kad egzistuoja atskiros subkulttiros, galime kalbéti apie bendrg
organizacing kultiira.

Remiantis §iuo pozitiriu galima teigti, jog organizacijos subkultiros yra normalus reiskinys
organizacijoje. Subkultiry konfliktai néra didziulé grésmé bendrai organizacinei kultiirai ar visai
organizacijai. Visgi istikus krizei ar probleminei situacijai visi organizacijos skyriai ir padaliniai turéty
suprasti, kad juos vienija bendros organizacijos vertybés.

Apibendrintai galime teigti, kad tiriant ir nagrinéjant organizacing kulttirg svarbu atsizvelgti
ir | subkultiras. Svarbu pazymeéti, kad subkultliry egzistavimas organizacijose turi ir teigiamy ir
neigiamy atspalviy. Subkultiiros tampa artima parama organizacijos nariams, lemia organizacijos
kulturos jvairove, taipogi salygoja jy sudétingumg. Stiprios subkultiiros gali stengtis padaryti savo
kultira dominuojancia, persverti bendrasias vertybes, o tai gali atsiliepti visos organizacijos veiklai.
Suprantama, kai padaliniai, skyriai ar susibiirusios grupés turi savo skirtingas kultiiras, néra lengva
kalbéti apie bendrg vyraujancig organizacing kultiirg, ta¢iau biitina. Jau aptaréme, kad organizaciné
kultura suteikia organizacijai iSskirtinumo, savitumo, apibrézia organizacijos nariy tarpusavio elgseng.
Atskiry subkultiiry jvertinimas padeda surasti salyCio taskus tarp jy paciy ir atskleisti kiekvienos

reikSme bendrajai kultiirai — tai ypac reikSminga planuojant, organizuojant visos organizacijos veikla.

1.6. Vadovo vaidmuo formuojant organizacine kultiira

Vadovy vaidmens svarba organizacijoje nagrin¢jama, aptarinéjama tiek placiame,
mokslinés literatiiros kontekste, tiek siauresniuose lygmenyse. Vadybos mokslo pradininkas H. Fayolis
iSskyré bendragsias vadybines funkcijas: planavimas, organizavimas, vadovavimas ir kontrolé
Atitinkamai pagal Sias funkcijas vadovams galime priskirti ir vaidmenis: planuotojas, organizatorius,

koordinatorius, kontrolierius ( Fayol, 2005).
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Organizacinés kulttiros kiirimo ir jgyvendinimo procesas taip pat daZniausiai atitenka
organizacijos vadovui, todél butent nuo vadovo asmeniniy savybiy, komunikavimo jgudziy,
vadovavimo stiliaus ir priklauso proceso rezultatas ir netgi visos organizacijos ateitis (Simanskiené ir
Tarasevicius, 2010).

M. Alvesson pritaria, kad organizacijos vadovai kuria ir vysto organizacing kulttra, taip tarsi
apibézdami ir parodydami savo pavaldiniams, kad yra svarbu, toleruotina, o kas smerktina
organizacijoje. Tik nuo vadovo pozitirio priklauso, ar organizacinei kultiirai bus skiriama pakankamai
démesio. (Alvesson, 2002).

L. Budiniené¢ ir G. Svirskiené pazymi, kad ilgalaike organizacijos veiklos sékmg¢ lemia
sagmoningai, norima linkme formuojama stipri ir unikali organizaciné kultiira (Budiniené¢ ir Svirskieng,
2006).

Mokslinéje literatiiroje gausu vadovavimo stiliaus charakteristiky. Bene populiariausi jy Sie
trys vadovavimo stiliai: demokratinis, autokratinis, liberalus. L. Simanskien¢ pazymi, kad teoriskai
Siuos stilius galima lengvai apibudinti, taciau praktikoje nedaugeliui vadovy yra budingos tik vieno
stiliaus charakteristikos (Simanskien¢, 2002):

Demokratinio vadovavimo stiliaus vadovas stengiasi suvokti darbuotojy poreikius, skatina jy
iniciatyvuma, suteikia galimybe dalyvauti organizacinéje veikloje. Toks vadovas pasitiki darbuotojais,
skatina dirbti komandomis, suvokia, kad darbuotojai patys noriai prisiima atsakomybe. I§ viso to seka,
kad vadovas ne vienas formuoja organizacing kultiira.

Autokratinio vadovavimo stiliaus vadovas primeta savo valig darbuotojams, aktyviai demonstruoja
savo valdzios galig, sprendzia, kokias vertybes diegti darbuotojams. Kadangi tokio tipo vadovai
nemégsta prieStaravimy, jie ne itin atsizvelgia j aplinkiniy nuomone, todél ir tenka vienam formuoti
organizacing kultiirg.

Liberalaus vadovavimo stiliaus vadovas nenoriai organizuoja darbus: viskas priklauso nuo
susiklosCiusios situacijos, todél ir organizaciné kultira yra formuojama atsitiktinai, o galutinis
rezultatas priklauso nuo organizacijos darbuotojy.

H. Mintzbergas (1983) vadovo vaidmen] apibrézia kaip visumg taisykliy, kuriy butina
laikytis, einant tam tikras pareigas, uztikrinimas. Paprastai vadovy veikla yra daugialype, apimanti
ivairius aspektus. Minéto autoriaus tyrimai atskleidé, kad vadovo darbe yra daugybé jvairiy uzduociy,
prie kuriy vadovui tiesiog butina prisidéti — tai informacijos apdorojimas bei perdavimas
darbuotojams, derybos, jvairas ritualai, ceremonijos.

Autoriai (Drucker, 2004; Schein, 2004; Kets de Vries, 2004) pastebi, kad viena i3

pagrindiniy vadovavimo funkcijy yra organizacinés kulttros jdiegimas ir puosel¢jimas.
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P. Dobson, P. Starkey, K. J. Richards, P. Zakarevicius (2003) pabrézia organizacinés
kultiiros kiirimo ir diegimo svarba organizacijoje Kaip Siuolaikinio valdymo pagrindg (cit. pgl:
Simanskiené ir Tarasevi¢ius, 2010).

Labai svarbus momentas yra pati pradzia, kai tik kuriasi organizacija, kai dar néra
nusistovéjusiy tradicijy ar nuostaty. Tuo metu organizacijos savininkai ar vadovai turi galimybe
sukurti savitg kulttira, kuri padés jgyvendinti pagrindinius organizacijos tikslus — tai pasireiSkia per
sukurtg filosofija, vizija, misija, sukurtus ritualus, taisykles, bendravimo biidus. Visa tai daro didelj
poveikj organizacijos darbuotojy elgsenai (Robbins, 2003).

G. R. Jones (1995) isskiria keturis veiksnius, kurie sgveikaudami tarpusavyje formuoja
organizacing kultiirg. Tal — organizacijy nariy asmeninés ir profesinés savybés, leidimas darbuotojams
naudotis organizacijos turtu, organizacijos darbo etika ir organizacijos struktira. Autorius kaip
formavimo pagrindinj veiksnj iSskiria organizacijos narius, kurie susitapatina Su organizacijos
vertybémis bei perduoda jas naujiems nariams.

S. P. Robbinso (2003) nuomone, organizacing kultiirg formuoja keli pagrindiniai veiksniai:

e Organizacijos istorija, jos jkuréjai;
e Atrankos procesas;

e Vadovybés veiksmai;

e Socializacijos procesas.

Visi $ie i§vardinti veiksniai jungiami tarpusavyje pagal tam tikrg seka (zr. 6 pav.)

Vadovybés
veiksmai
Organizacijos Atrankos Organizaciné
jkareéjy filosofija procesas kultira
Socializacija

6 pav. Organizacinés kultiiros formavimas

Saltinis: cit. pagal Robbins, 2003

Kaip matome, pagrindinis organizacinés kultiiros Saltinis — organizacijos jkuréjai, kurie
pradeda ja formuoti. Jy suformuluota filosofija turi itin didele jtakg atrankos kriterijams, priimant |

darbg naujus darbuotojus.
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A. Stankeviciené ir L. Lobanova (2006) teigia, kad pasitelkiant organizacijos filosofija, t.y.
akcentuojant, puoseléjant organizacijos tikslus, vertybes, normas, formuojamas palankus organizacijos
jvaizdis, veikiama darbuotojy elgsena ir pan. Visgi svarbu paminéti, kad organizacijos jkuréjy jtaka
organizacinei kultiirai véliau pradeda silpnéti, nes prie jvairiy pokyc¢iy prisideda ir kiti organizacijos
nariai.

Atrankos procese svarbu issiaiskinti ne tik naujy darbuotojy zinias, patirtj ir sugebéjima
atlikti darba, bet ir jy vertybiy bei likeséiy suderinamuma su organizacijos filosofija. Sis
suderinamumas svarbus ne tik organizacijai, bet ir pa¢iam darbuotojui. Neatitikimas sglygoja konflikty
tikimybe tiek asmenybeés, tiek organizacijos lygmenyse.

Vadovybés veiksmai sukuria aplinka, kurioje vienoks elgesys yra priimtinas, o kitoks ne.
Labai svarbus vadovy uzdavinys yra perduoti organizacijos priimtas vertybes ir normas visiems jos
nariams. O tai jie gali atlikti per ankstesniuose skyriuose aprasytus organizacinés kultiiros elementus:
tradicijomis, pasakojimais, kalba, simboliais ir pan. Kuo daugiau organizacijos nariy pripazjsta
pagrindines vertybes, jomis vadovaujasi, tuo labiau jau¢iamas stipresnis vienybés, susitelkimo jausmas
organizacijoje.

Socializacijos etapas itin svarbus nagrinéjant organizacing kultlira, nes vyksta naujo
organizacijos nario susipaZinimas su esama organizacine kultiira. Vadovai ir senesnieji organizacijos
nariai turi padéti naujokams adaptuotis, nes sékmingas jy prisitaikymas prie vyraujancios tvarkos turés
didelj poveikj visiems organizacijos nariams.

S. P. Robbinsas (2003) socializacijg jvardina kaip procesa, kurio metu asmuo ne tik
susipazjsta su vyraujanfiomis organizacijos vertybémis, elgesio standartais, bet ir pasijaucia
pilnaverCiu organizacijos nariu — juk tik sékmingas prisitaikymas skatina naujo darbuotojo
produktyvumag ir lojalumg organizacijai.

V. Grazulis teigia, kad darbuotojy socializacija svarbi ne tik dél to, kad naujas
darbuotojas susipazinty su esama tvarka ir sékmingai jsiliety ] darbine aplinka. Sékmingos
socializacijos proceso rezultatas suteikia abipuse¢ nauda, tiek darbuotojui, tiek organizacijai.
Darbuotojas jausdamas parama, pritarimg, bendradarbiavimg lengvai realizauoja savo liikesc¢ius, darbg
atlieka su pasitenkinimu, tikslingai siekia organizacijos tiksly. Tuo tarpu organizacija dZiaugiasi
lojaliais, jsipareigojanciais darbuotojais (Grazulis, 2012).

Galima teigti, kad formuojant, tobulinant organizacing kultirg biitina jvertinti ir
darbuotojy socializacijos procesa. Tikslingas démesys naujam darbuotojui, jo jsiliejimas j kolektyva,
supazindinimas su vyraujanCiomis vertybémis, bendravimo, elgesio normomis tik dar labiau
Ssustiprinty organizacing kultiirg ir teigiamai atsiliepty organizacijos efektyvumui.

Svarbu pazyméti, kad organizacinés kultiiros formavimui jtakos turi ir iSoriniai veiksniai.

L. Simanskien¢ (2002) jvardija Siuos pagrindinius jtakojancius iSorinius veiksnius: politiné, socialine,
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teisiné aplinka; bendroji, nacionaliné kultiiriné aplinka; ekonominé, konkurenciné aplinka; gamtine,
techning, technologiné aplinka. ISvardinty iSoriniy veiksniy jtaka gali daryti skirtingg poveikj
kiekvienai organizacijai. Tarkim, nedarbo lygis, vyriausybés stabilumas, infliacija, gyventojy
uzimtumo lygis, visuomeninés vertybés gali skirtingai jtakoti visg organizacijos veiklg ir tuo paciu
organizacing kultiirg.

L. Simanskiené, T. Tarasevi¢ius (2010) pastebi, kad pla¢iai jvairiose Saltiniuose
analizuojama organizaciné kulttira traktuojama kaip labai svarbus dalykas, ta¢iau neparodoma jos vieta
valdymo procese. Organizacine kultiirg galima jvardinti ne tik kaip vieng organizacijos valdymo budy,
bet ir kaip priemong, kurios déka organizacijos vadovai gali pakeisti darbuotojy elgseng. Butent todél
organizacinés kulttros kiirimas, jdiegimas ir puoseléjimas bitinas kiekvienoje organizacijoje.

D.E. Bowen ir B. Schneider (1988) organizacinés kultiros kiirimg glaudziai sieja su
démesiu klientams. Nors organizaciné kultiira labiau susijusi su vidine aplinka, taciau klientas yra
iSorinés aplinkos, kuri yra ypatingai svarbi kiekvienai organizacijai, dalimi. Klientai ne tik jsigyja
preke ar paslaugas, tadiau tiesiogiai bendraudami su aptarnaujanciu personalu jvertina jy aptarnavimo
kultiirg, kvalifikacijg, kompetencija. Tik vadovaujantis tinkamomis vertybémis galima pritraukti ir
iSlaikyti ne tik klienta, bet ir visos organizacijos sékme ir efektyvumga (cit. pgl: Kazilitinas, 2004).

Tai ypa¢ aktualu tiriamajai draudimo brokeriy bendrovei ,,RDD*, kuri susiduria su
konkurencinémis veiklos problemomis, nes vyksta nuolatiné kova dél klienty. Sioje kovoje bitent
lojaliis darbuotojai ir tampa svarbiausiu organizacijos pranaSumu, nes klienty pasitenkinimas, galima
teigti, priklauso nuo darbuotojy lojalumo.

Kitaip tariant, lojalis, jsipareigoj¢ organizacijai darbuotojai kuria klienty lojaluma, o tai
savo ruoztu padidina organizacijos pelningumg ir augima, dar kartg pabrézia organizacinés kulttiros
kirimo, formavimo, puosel¢jimo naudas organizacijai ir darbuotojams (Kazilitinas, 2004).

A. O‘Reilly, J. Chatman ir bendraautoriai (1991) pabrézia, kad jsipareigojimas
organizacijai gali bt tikslingai formuojamas. Sj procesa autoriai i§skiria j tris etapus:

1. Paklusnumo etapas. Siame etape jvyksta naujo organizacijos nario organizacinés

aplinkos pazinimas. Naujas darbuotojas bando suprasti, koks elgesys organizacijoje yra
toleruojamas, o uz kokj baudziama. Norédamas pritapti darbuotojas elgiasi taip, kaip 1§
jo reikalaujama ir kaip pritaria $ios organizacijos vadovai ir darbuotojai. Zinodamas
elgesio taisykles jis pradeda suprasti organizacijos vertybes ir normas. Pradzioje Sis
pazinimas atsiranda i8 iSoriniy poZymiy, pagal kuriuos gauna informacija.

2. ldentifikavimo etapas. Siame etape naujasis organizacijos narys jau nori ne tik islikti

organizacijoje, bet ir dalyvauti organizacijos veiklose, tapti svarbia organizacijos

dalimi. Darbuotojas ima vertinti vertybes, taciau dar nepriima kaip savy.
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3. Internalizacijos etapas. Dabar darbuotojas jau tarsi susitapatina su organizacija.
Organizacijos nuostatos, vertybés galimai atitinka darbuotojo vertybiy sistema. Kitaip
tariant, is organizacijos perimtos nuostatos, vertybés, principai laikomi savomis.

Suformuota organizacin¢ kultiira gali biiti keiCiama arba stiprinama. Vélgi Sio proceso
iniciatoriumi daZniausiai biina vadovas. Jeigu organizacijoje darbuotojy nevienija bendri tikslai ir
id¢jos, reikéty pradéti formuoti organizacing kulttirg — tai galima atlikti stiprinant zmogiskyjy istekliy
valdyma.

Jeigu darbuotojai nepasitiki organizacija, jos vadovais, tada ir jy reakcija j organizacijos
iniciatyvas, naujoves dazniausiai biina neigiama (Malinauskaité, 2012).

Apibendrinant reikia pabrézti, kad organizacinés kultiiros kiirimas, jdiegimas ir
puoseléjimas yra neiSvengiamas procesas kiekvienoje organizacijoje. Organizacijy vadovams svarbu
suprasti, kad jy indélis formuojant organizacing kultira yra itin reikSmingas, nes suformuota
organizaciné kultira formuoja darbuotojy elgsena ir nuostatas, taip sulaukiama atgalinio rySio —

bendry tiksly pasiekimo.
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2. ORGANIZACIJOS ,,RDD“ ORGANIZACINES KULTUROS IR
SUBKULTURU TYRIMO METODOLOGIJOS PAGRINDIMAS

2.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Organizacinés kultiros samprata, jos formavimosi ypatumai, jtaka darbuotojams ir
organizacijai yra gan placiai nagrin¢jama, tiriama uzsienio ir Lietuvos autoriy. Mokslinéje literattiroje
sitiloma jvairiy autoriy (K.S. Cameron ir R.E. Quinnas, E. Sheinas, H. Trice ir J. Beyer, G. Hofstede,
T.E. Deal ir A A. Kennedy ir kt.) metody, padedanciy nustatyti organizacinés kulttiros tipa, stipruma,
itakg visos organizacijos nariams bei jy veiklai.

Atsizvelgiant j tyrimo tiksla ir uzdavinius, Siam darbui buvo buvo pasirinkti du metodai. E.
Sheino organizacinés kulttiros iStyrimo 3-jy lygiy analizeé, pagal kurig sukurta anketa buvo skiriama
visiems tirilamosios organizacijos nariams, siekiant i§skirti subkultiiras pagal regioninius centrus. K.S.
Cameron ir R.E. Quinno instrumento OCAI pagalba siekiama nustatyti vyraujancig ir siekting
organizacinés kultiiros tipa, iSskiriant pagrindinés organizacijos vadovés ir regioniniy centry vadovy
lukescius.

Tyrimo objektas — organizacijos ,,RDD* organizaciné kulttira ir subkulttiros.
Tyrimo tikslas — istirti ,,RDD*“organizacijos organizacinés kulttiros raiskg ir i$siaiskinti subkultiiry
itakg formuojant bendrg organizacing kultiirg.

Siekiant jgyvendinti uzsibrézta tiksla, darbe sprendziami Sie uzdaviniai:

1. Nustatyti dominuojancig organizacing kultiirg tiriamojoje organizacijoje.

2. Palyginti pagrindinés vadovés ir regioniniy centry vadovy lukescius dél esamos ir siektinos
organizacinés kulttiros.

3. I8siaiskinti regioniniy centry subkultiiry vieta bendroje organizacinéje kultiiroje.

4. Palyginti subkultiiras ir jvertinti jy poveikj bendrai organizacinei kultiirai.

5. Atlikti tyrimg ir pateikti iSvadas bei sitilymus.

Tyrimo hipotezé — organizacijoje egzistuojancios subkulttiros galimai silpnina bendrg organizacing
kultiira.

Tyrimo metodai. Organizacinés kultiiros ir subkultiry tyrimui atlikti gali bati pasirenkami jvairts
tyrimo metodai. Svarbu pazyméti, kad pats tyrimo procesas yra gan sudétingas, nes siekiama suzinoti
dalykus, kuriuos sunku diagnozuoti, t.y. simboliy prasme, vyraujancias vertybes, darbuotojy pozitrj ir
lojalumg organizacijai (L. Simanskiene, 2008). Sickiant iSsamiai ir visapusiskai i$nagrinéti

organizacijos ,,RDD” kulttiros ypatumus, tyrime taikoma metody trianguliacija. Derinami kokybiniai
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(dokumenty analizé) ir kiekybiniai (dviejy daliy anketiné apklausa) tyrimo metodai (zr. 7 pav.).
Placiau aptarsime kiekvieng is jy.

Dokumenty analizé. Dokumenty analizés metodas apibréziamas kaip pirminiy duomeny rinkimas, kai
dokumentai naudojami kaip pagrindiniai informacijos Saltiniai. Svarbu laikytis tam tikry principy, t.y.
parinkti dokumentai turi uZtikrinti informacijos patikimuma ir pagrjstuma (R. Tidikis, 2003). Buvo
analizuojami organizacijos ,,RDD* jstatai, draudimo brokeriy profesinés etikos kodeksas, darbo
tvarkos taisyklés.

Anketiné apklausa. Tai pats paprasciausias biidas surinkti reikiamg informacijg bei ja apdoroti. Anot
Kardelio (2007) anketinés apklausos metodas yra pladiausiai paplites. Sis metodas leidzia apklausti
neribotg respondenty skaiCiy, garantuoti anonimiSkumg ir iSvengti apklausa atlickan¢io asmens

poveikio respondentams.

Empyrinis tyrimas

[ Kokybinis tyrimas J [ Kiekybinis tyrimas J
[ l
] [ ]
Visy
Dokurr]e_ntq darbuotojy Vadm’.rq
analize " anketavimas
anketavimas
[ Duomeny lyginamoji analizé ir interpretavimas ]
|
[ ISvadosir rekomendacijos l

7 pav. Empyrinio tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Atliekant tyrimus dazniausiai apskaiCiuojamas imties dydis, nes ne visada pavyksta
apklausti visy dominan¢iy asmeny (populiacijos), o tik dalj jy. Kadangi §io tyrimo tikslas yra svarbus
ir reikSmingas visiems organizacijos nariams, todé¢l imtis nebuvo skai€iuojama, nes buvo apklausti visi

(80) organizacijos nariai.
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Tyrimo rezultaty praktinis reikSmingumas. Tyrimo rezultatai bus reikSmingi ir svarbis
organizacijai ,,RDD®, nes iStirta organizacin¢ kultiira ir atskleistos subkultiiros leis planuoti ir tobulinti

tolimesnj jy vystyma, siekiant didesnio veiklos efektyvumo.

Tyrimo etikos principy uZtikrinimas. Anketiné apklausa vykdyta laikantis etikos principy bei
nepazeidziant respondenty teisiy. Respondentai dalyvauti tyrime sutiko savanoriskai, buvo
supazindinti su tyrimo tikslu, anketos instrukcija ir jai skiriamo laiko trukme. Tiriamiesiems buvo
garantuotas privatumas, taip pat nebuvo pazeisti teisingumo, konfidencialumo uztikrinimo,

geranoriSkumo bei teisés gauti tikslig informacija, principai.

2.2. Tyrimo instrumentarijaus pagrindimas

1 dalis. Vadovy anketavimas

Tyrimo instrumentarijaus aprasSymas. Organizacijos ,,RDD” dominuojaniam organizacinés
kulttros tipui nustatyti buvo pasirinktas K.S. Camerono ir R.E. Quinno (2001) sukurtas organizacinés
kultiros tyrimo instrumentas - Organization Culture Assessment Instrument (OCAI). OCAI yra
paremtas teoriniu modeliu, kuris vadinamas ,,Konkuruojanciu vertybiy modeliu“. Pasitelkiant $iuo
instrumentu galima diagnozuoti pagrindinius organizacinés kultiiros aspektus, kurie diferencijuojami

dviem konkuruojanéiy vertybiy dimensijomis (Zr. 8 pav.).
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Stabilumas ir kontrolé

8 pav. Konkuruojanciy vertybiy modelis

Saltinis: cit. pagal Kamepos, Kynun, 2001

Minétosios dvi konkuruojancios dimensijos sudaro keturis kvadratus, kuriuose pagal
atitinkamos kultiiros tipa susitelkia pagrindinés organizacijos vertybés, nuostatos bei prielaidos.
Galime teigti, kad pirma dimensija - lankstumas ir diskretiSkumas vs stabilumas ir kontrolé, antra
dimensija — vidinis susikoncentravimas ir integracija vs iSorinis susikoncentravimas ir diferenciacija
(Kamepown, K. C., Kyunn, P. 3. (2001). OCAI instrumentg sudaro $e$i Organizacinés kultiiros blokai
(zr. 1 prieda), kuriose pateiktos keturios alternatyvos (A, B, C, D). Darbuotojai pagal svarbg ir
budinguma turi alternatyvas paskirstyti taip, kad galutiné israiska bty lygi 100 proc. Kitaip tariant,
respondentai tyrimo metu vertina Siuos SesSis bokus, kurie apima:

1. Svarbiausias organizacijos charakteristikas (angl. dominant characteristic);
Valdymo stiliy organizacijoje (angl. organizational leaders);
Vadovavimg darbuotojams (angl. management of employees);
Organizacijos vieninguma (angl. organization glue);

Strateginius tikslus (angl. strategic emphases);

© g~ w DN

Sékmeés kriterijus (angl. criteria of success).
Anketoje iSskirtos dvi skiltys: ,,Organizacija dabar* ir ,,Organizacija ateityje®.

Respondentai tur¢jo jvertinti dabarting organizacijos padét] ir apibiidinti, kokia organizacija turéty buti

43



po penkiy mety, kad vykdyty sékmingg veiklg. Anketos pabaigoje darbuotojai nurodé¢ savo lytj, amziy,

iSsilavinima, darbo stazg, geografing darbo vieta.

Anketiniy duomeny analiz¢ vyko keliais etapais:

1. Buvo sudéti visi kiekvieno darbuotojo procentiniai atsakymai A skiltyje ,,Organizacija dabar®.

Gauta suma padalinta i§ 6 (t.y. apskaiéiuotas visy A alternatyvy vidurkis). Véliau vidurkiai

apskaiciuojami ir su B, C, D alternatyvomis.

Sudedami procentiniai balai visy atsakymy A skiltyje ,,Organizacija ateityje. Gauta suma

padalijama i§ 6 ir apskaiCiuojamas vidurkis. Analogiskai atlickami skai¢iavimai ir su B, C, D

alternatyvomis.

Aprasyti etapai pateikiami anketiniy duomeny vertinimo pavyzdyje (Zr. 2 prieda)

3 lentelé. Tyrimo instrumentarijaus (OCAI) pagrindimas

Demografiné
dalis

Demografiniy klausimy blokas

ISskirti 5 demografiniai pozymiai. Respondentai pateiké Sig informacija: lytj, amziy,
i$silavinima, darbo stazg, regioninj centra, kuriame dirba.

Diagnostiné dalis

Svarbiausios organizacijos
charakteristikos

Siekiama nustatyti, kokiam organizacinés
kultiros  tipui  priklauso  svarbiausios
organizacijos savybes. Atsakymy variantai:
1A, 1B, 1C, 1D.

Valdymo stilius organizacijoje

Siekiama i$siaiskinti organizacijos valdymo
stiliy ~ pagal  organizacinés  kultlros
priskiriama tipa. Atsakymy variantai: 2A,
2B, 2C, 2D .

Vadovavimas darbuotojams

Siekiama iSsiaiSkinti, koks organizacinés
Kulttros tipas atsispindi vadovy ir darbuotojy
santykiuose. Atsakymy variantai: 3A, 3B,
3C, 3D.

Organizacijos vieningumas

Siekiama nustatyti dominuojancius
organizacinés kultiros pozymius, Kkurie
atspindi vieningumg tarp visy organizacijos
nariy. Atsakymy variantai: 4A, 4B, 4C, 4D .

Strateginiai tikslai

Siekiama nustatyti, kokios vertybés pagal
organizacinés kultliros tipus atsispindi
organizacijos veikloje, bei suformuluotose
tiksluose. Atsakymy variantai: 5A, 5B, 5C,
5D.

Sekmes kriterijai

Siekiama nustatyti, kokie svarbiausi sékmés
Kriterijai  organizacijoje atsispindi pagal
organizacinés kultliros tipg. Atsakymy
variantai: 7A, 7B, 7C, 7D, 7E .

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Kamepon, Kyuus, 2001
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4 lentelé. Anketos atsakymuy suskirtymas pagal organizacinés kultiiros tipa

Klanas (A) Adhokratija (B) Rinka (C) Hierarchija (D)
1A 1B 1C 1D
2A 2B 2C 2D
3A 3B 3C 3D
4A 4B 4C 4D
5A 5B 5C 5D
6A 6B 6C 6D

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Kamepon, Kyuusn, 2001

Tyrimo organizavimas. Apklausa vyko pakankamai sklandziai ir operatyviai. Sausio 27 d. anketos el.
paStu buvo iSsiystos vadovams, o sausio 31 d. jau buvo visos atsakytos. Tyrime dalyvavo 7
organizacijos ,,RDD* vadovali, t.y. pagrindiné visos organizacijos vadové ir 6 padaliniy vadovai.
Duomeny apdorojimas. Anketinés apklausos duomenys apibendrinti statistiniais metodais, taikant
Microsoft Excel kompiutering programg. Gauti duomenys pateikti lentelése ir grafikuose.

Instrumento patikimumas ir validumas. K. S. Camerono ir R. E. Quinno (2001) teigimu, OCAI
instrumentas yra pakankamai patikimas ir validus. Instrumento patikimumg ir validumg pagrindzia tai,

kad pasaulyje daugelyje organizacijy buvo atlikta daug tyrimy, paremty $iuo instrumentu.

2 dalis. Visy darbuotoju anketavimas

Tyrimo instrumentarijaus apraSymas. Subkultiros organizacijoje buvo tiriamos trimis
lygmenimis (Schein, 1992). Pirmuoju lygmeniu tiriama fiziné aplinka, artefaktai (darbo aplinka,
apranga, veiksmai, kalba, simboliai). Antruoju lygmeniu iSsiaiSkinamos vertybés, prioritetai
vyraujantys organizacijoje. TreCiuoju lygmeniu tyriamos pagrindinés prielaidos. Tyrimo

instrumentarijaus pagrindimas pateiktas 5 lenteléje.
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5 lentelé. Tyrimo instrumentarijaus pagrindimas (pagal Sheino 111 lygmenis)

Demografiniy klausimy blokas

Isskirti 5 demografiniai pozymiai. Respondentai pateiké Sig informacija: lytj, amziy,
i8silavinima, darbo stazg, regioninj centra, kuriame dirba.

Demografiné
dalis

Siekiama atskleisti matomiausius
organizacinés kultiiros strukttiras ir

Akivaizdziausia organizaciné kultiira procesus (jvairts renginiai,
(I lygmuo) ceremonijos organizacijoje, darbo
vietos aplinka ir pan.) : 6, 14
Klausimai.
Siekiama suzinoti  respondenty
Organizacijos vertybés pozitr] | organizacijos Vvertybes,
(11 lygmuo) misija, vizijg, ateities planus ir tikslus

: 3,4, 12, 13 klausimai.

Siekiama suzinoti  respondenty

Bendrieji organizacijos susitarimai, prielaidos | pozitrj ] organizacija, tarpusavio
(111 lygmuo) santykius, santykius su vadovu bei

konflikty sprendimo budus: 2, 5, 7, 8,

9, 10,11 klausimai.

Siekiama  suzinoti  respondenty

Organizacinés kultiiros keitimas nuomone apie organizacinés kultiiros

keitimg: 15, 16 klausimai.

Siekiama  suzinoti  respondenty

Bendras respondenty vertinimas poziiir] | darbg ir ateities perspektyvas

organizacijoje: 1, 17 klausimai.

Diagnostiné dalis

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atliktas 2014 m. sausio- vasario mén. Respondentams uzpildyti

klausimynus buvo skirtas 2 savaiCiy terminas. Svetainéje www.apklausa.lt sudaryta uzdara, tik

organizacijos ,,RDD* darbuotojams skirta anketa (Zr. 5 priedg). Anketos nuoroda buvo i$siysta visiems
tiriamos organizacijos nariams, kurig uzpildé visi (80) organizacijos darbuotojai.

IZanginéje anketos dalyje paaiSkinamas tyrimo tikslas, pateikiama glausta anketos pildymo
instrukcija, apibréziamos organizacinés kultliros ir subkultiiros savokos, bei nurodytas anketos
pildymo laikas (apie 10 min.).

Tyrimo anketa buvo sudaryta remiantis teorinéje dalyje iSnagrinétais aspektais ir Kriterijais,
kurig sudaro 17 diagnostiniy ir 5 demografiniai klausimai. Atsizvelgiant | K. Kardelio (2007)
metodines rekomendacijas, anketoje pateikiami aiSkis, paprasti klausimai, bei suprantami atsakymy

variantai.
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Anketoje naudoti uzdaro tipo klausimai, kai respondentas turi galimybe pasirinkti vieng ar
daugiau galimy atsakymy. Tokiu atveju, kai atsakymai jau suformuoti, respondentui lengviau padaryti
sprendima.

Didziaja anketos dalj sudaro uzdari multichotominiai klausimai, t.y. klausimai, kuriuose
atsakymus reikia parinkti daugiau negu iS dviejy varianty. Atsakymai pateikti struktiirizuotai,
respondentai turéjo galimybe pasirinkti atsakymus tiek i§ teigiamos, tiek i§ neigiamos alternatyVvos.
Didziaja anketos dalj sudaré¢ daugiavariantiniai atsakymai, kai pasirenkami daugiau nei vienas,
geriausiai respondento nuomong atspindintys, atsakymai.

Per anketing apklausg gauti duomenys buvo sugrupuoti pagal §ias naudojamas skales (K.
Kardelis, 2007):

o Nominaliné skalé (demografiniai respondento duomenys: amzius, lytis, iSsilavinimas, darbo
stazas, regioninis centras, kuriame dirbama).

e Ranginé skale (visi atsakymai eina grieztai didéjanCia ar mazéjancia tvarka: 1 - visiSkai
nesvarbi, 2 — nesvarbi, 3 — nei svarbi, nei nesvarbi, 4 - gana svarbi, 5 — labai svarbi).

o [ntervaliné skalé (galima iSmatuoti pozymius, turin€ius skaitmening israiska, pavyzdziui darbo

stazas, amzius).

Duomeny apdorojimas. Rezultatams tvarkyti bei statistinei analizei atlikti buvo naudota
SPSS 16.0 programa. Tyrimo uzdaviniams pasiekti naudoti skirtingi statistinés analizés metodai.
Hipotezés tikrinimui pasirinktas reik§mingumo lygmuo 0,05. Skirtumai buvo laikomi statistiskai
reik§mingi, kai p — reikSme < 0,05. Respondenty demografiniai duomenys buvo skaic¢iuojami taikant
apraSomgajg statistikg (Frequencies). Respondenty rezultatams palyginti buvo taikytas Chi kvadrato
testas (Crosstabs). Pagal intervaling skale sudarytiems (anketos 3 klausimas) kintamiesiems palyginti
buvo taikyti $ie statistiniai kriterijai:
e lyginant respondenty tarp Vilniaus miesto ir subkultliry vertinimus buvo taikytas

Independant-Samples T test (Stjudento kriterijus);

e lyginant respondenty tarp Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry, tarp subkultliry
bendrai vertinimus buvo taikytas ANOVA statistinis kriterijus. Siekiant nustatyti tarp
kuriy subkultiry vertinimy yra statistiSkai reikSmingi skirtumai buvo taikytas

Bonferroni post hoc testas.
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2.3. Organizacijos “RDD” pristatymas ir tiriamyju charakteristika

Lietuvoje pirmosios draudimo brokeriy jmonés savo veiklg pradéjo 1993-1994 metais. Tais
metais pradéta brandinti ir uzdarosios akcinés draudimo brokeriy bendrovés (toliau UADBB) ,,RDD*
vizija. Taciau jmoné jkurta tik po deSimtmecio — 2003 metais, kai vyko spartus draudimo
tarpininkavimo paslaugas teikian¢iy jmoniy skaiCiaus didéjimas. Imonés vienintel¢ akcininké ir
direktoré nuo jsisteigimo — Daiva DaukSiené.

Draudimo brokeriy bendroviy priezitirg vykdo Lietuvos bankas, kuris kontroliuoja, ar
draudimo tarpininkai vykdo teisés akty, reglamentuojanciy jy veikla, reikalavimus bei licencijavimo
salygas. Vienintelé ir pagrindiné organizacijos “RDD” veikla — draudimo tarpininkavimo paslaugy
teikimas. 2013 metais Lietuvos draudimo rinkoje veiké 101 draudimo brokeriy jmonés, i§ kuriy
UADBB ,,RDD” pagal pardavimo pajamas (3809066 Lt) uzéme 3-ig vieta. Pagrindiniai konkurentai,
uzimantys pirmasias pozicijas yra: ,,Aon Baltic* ir ,,Balto Link".

Organizacija jsikiirusi 7-iuose Lietuvos miestuose (Vilnius, Kaunas, Klaipéda, Siauliai,
Alytus, Panevézys, Marijampolé). Ateityje planuojama plétra ir uz Lietuvos riby.

Tyrimo metu bendrovéje dirbo 80 darbuotojy, i§ kuriy 60 kvalifikuotas draudimo
specialistas, iSlaikes draudimo brokerio kvalifikacinj egzaming, bei 10 draudimo brokeriy padéjéjy.
Nors ir jmoné turi daugybe padaliniy, taciau jmongje néra perdétai iSpusto biurokratinio aparato, tik
minimalus darbuotojy, reikalingy pagalbiniams procesams (personalo vadove, administratore,
buhalteré ir pan.), skai¢ius (10 i§ 80). Nors padaliniai ir turi atsakingus uz veiklg asmenis, taciau
didziausia dalis strateginés, veiklos atsakomybés tenka UADBB ,RDD*“ direktorei. Jmonés
organizaciné valdymo struktiira geriausiai apibiidinama kaip procesy organizacija.

UADBB ,,RDD* dirba su visomis draudimo bendrovémis, vykdanciomis gyvybés ir ne
gyvybés draudimo veiklg Lietuvoje, taipogi su kitomis Europos Sagjungos valstybiy nariy draudimo
jmonémis, teikianCiomis paslaugas nejsteigus Lietuvos Respublikoje filialy (AXA PP, TT Club,
Groupama Transport S.A., Hanover Insurance Group, Kiln Group (Lloyd’s bendrovés sindikatas)).

Pristatant tiriamg organizacijg, blitina paminéti jos firminj Zenklg (zr. 9 pav.).

RDD

Draudimo brokeriy bendrové

9 pav. Organizacijos ,,RDD* firminis Zenklas

48



Teoringje dalyje aptaréme, kad akivaizdziausias organizacinés kultiiros lygmuo yra
artefaktai, su kuriais pirmiausiai susipazjsta klientai ar nauji organizacijos nariai. Firminis Zenklas yra
tarsi vizitiné organizacijos kortele, kuri garsina, reklamuoja, pristato bendrovés teikiamas prekes ar
paslaugas. Organizacijos ,,RDD*“ firminj Zenklg galime pamatyti reklaminiuose stenduose,
lankstinukuose, firminiuose blankuose, vizitinése kortelése. Draudimo brokeriy pavadinimo raidés
,»RDD néra oficialiai i$Sifruojamos. Organizacijos savininkeés ir direktorés iniciatyva buvo surengtas
raidziy isSifravimo konkursas, bei uz daugiausiai balsy surinkusj varianta, pazadétas ir jteiktas
piniginis prizas. Organizacijos tinklapyje, lankstinukuose ,,RDD* isSifruojamas kaip Ripestingas
draudimo draugas. Si direktorés iniciatyva parodo svarba visy organizacijos nariy jtraukima

formuojant bendrovés jvaizdj, kaip organizacinés kultiiros elementa.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS IR SUBKULTfJRU TYRIMO
REZULTATU ANALIZE

3.1. Dokumenty, jtakojanciy organizacine kultiira, analizé

Tiriant organizacijos ,RDD* organizacing kultirg buvo remtasi S$iais pirminiais
informacijos Saltiniais: organizacijos jstatais (jregistruoti 2007 m. geguzés 25 d.), draudimo brokeriy
profesinés etikos kodeksu (patvirtintu Draudimo brokeriy rimy visuotiniame susirinkime 2005 m.
geguzeés 13 d.), darbo tvarkos taisyklémis (patvirtintomis direktorés 2012 m. kovo 4 d.). Pagrindinis
Siy dokumenty tyringjimo tikslas buvo rasti fraziy, savoky, apibiidinimy, susijusiy su organizacine
kultiira ir jai biidingais bruozais. Deja, vizijos ir misijos dokumentuose nebuvo apraSytos, taciau
organizacijos vadové jas apibiidino zodziu.

Misija — esame tam, kad kurtume pridéting verte klientams, teikdami profesionalias
draudimo tarpininkavimo paslaugas.

Vizija — siekiame biiti pirmaujancia draudimo brokeriy bendrove Lietuvoje, uztikrinancia
s¢kmingg klienty verslo plétra, finansinj sauguma bei stabiluma.

Organizacijos ,,RDD* jstatuose nurodoma, kad direktorius savo veikloje privalo vadovautis
Lietuvos Respublikos Konstitucija, Civiliniu kodeksu, Akciniy bendroviy jstatymu, Draudimo
jstatymu, Lietuvos banko nutarimais, kitais Lietuvos Respublikos norminiais aktais, reguliuojanciais
imoniy veiklg bei Siais jstatais. Nurodomos direktorés funkcijos, kurios apima kasdieninj jmonés
veiklos organizavimg, tiksly jvykdyma, darbuotojy priémimg ir atleidima i§ darbo, darbuotojy
skatinimg ir nuobaudy skyrimg. Pasak Scheino (1990), visi darbuotojai turi Zinoti, koks elgesys
organizacijoje yra toleruojamas, skatinamas, o uz kg baudziama (L. Simanskiené, 2008 m.). Kitaip
tariant, vadovai turi mokeéti bendrauti su pavaldiniais, tiksliai nurodyti, kokiy jy darbo rezultaty tikisi.
Taip iSsakydami savo nuomone¢ vadovai tarsi nesgmoningai primena esmines bendroveés vertybes,
tikslus, vizijg ir misij3.

Darbo tvarkos taisyklés buvo patvirtintos tik 2012 metais, nors organizacija veikia nuo
2003 mety. Direktorés apsisprendimas patvirtinti taisykles, kuo tiksliau apibrézti elgesio ir darbo
standartus, yra laikomas kaip vienas i§ organizacinés kultiros paskiréiy, nes visos organizacijos turi
nurodyti darbuotojams kriterijus kaip organizuojama kasdieniné veikla.

Organizacinés kultliros poziliriu svarbiausias yra Draudimo brokeriy profesinés etikos
kodeksas, kurio tikslas uztikrinti, kad brokeriy tarpusavio santykiai biity grindZiami pasitikéjimo, geros
partnerystés, sgZziningumo, taktiSkumo ir skaidrumo principais, pagrindiniu prioritetu iSkeliant
draudéjy interesus. Siame dokumente taip pat akcentuojamas ne tik draudimo brokerio, bet ir
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organizacijos, kurioje jis dirba, tinkamo jvaizdzio formavimas. Darbuotojas privalo elgtis pagarbiai ir
mandagiai, jokiais savo veiksmais nezemindamas organizacijos reputacijos.

Apibendrinat, galima teigti, kad nagrinétuose informacijos Saltiniuose mazai rasta
apraSymy, apibiidinimy skirty organizacinei kultiirai, todél dokumentai neturi tiesioginio poveikio

organizacinés kultiiros formavimui.

3.2. Organizacijos ,,RDD*“ vadovy organizacinés kultiiros modelis

Tyrime dalyvavo 7 organizacijos ,,RDD* vadovali, t.y. pagrindiné visos organizacijos
vadové ir 6 regioniniy centry vadovai. Respondenty demografinés charakteristikos pateiktos 6
lenteléje.

6 lentelé. Respondenty demografiné charakteristika

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

SkaiCius Procentiné iSraiSka
Vyras 2 29 %
Moteris 5 71 %
IS viso: 7 100 %

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg

SkaiCius Procentiné¢ iSraiSka
Vidurinis - -
AukStesnysis - -
Aukstasis 7 100 %
IS viso: 7 100 %

Respondenty pasiskirstymas pagal amZiy

SkaiCius Procentiné¢ iSraiSka
Iki 25 (imtinai) - -
Daugiau 25 iki 35 - -
Daugiau 35 iki 45 4 57 %
Daugiau 45 iki 55 2 29 %
Daugiau nei 55 1 14 %

IS viso: 7 100 %
Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg

Skaicius Procentiné iSraiska
Iki 1 mety (imtinai) - -
Daugiaul m. iki 3 m. - 14 %
Daugiau 3 m. iki 5 m. 3 29 %
Daugiau 5 m. iki 10 m. 3 43 %
Didesnis nei 10 m. 1 14 %
IS viso: 7 100 %
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Pagal duomenis, pateiktus 6 lenteléje, matyti, kad visi organizacijos ,,RDD* vadovai turi
aukstaji iSsilavinimg. Draudimo paslaugy tarpininkavimo paslaugy teikimas, vadovavimas regionininiy
centry darbuotojams reikalauja aukStojo iSsilavinimo. Moterys vadovaujamuose postuose sudaro
didZiuma: 5 moterys ir 2 vyrai. Si tendencija dominuoja visoje draudimo rinkoje.

Daugiausia organizacijoje dirba respondenty, kuriy amzius siekia daugiau 35 iki 45 mety
(57 %), vadinasi organizacija linkusi priimti j darbg jau turin¢ius darbing patirtj vadovus. Vertinant
vadovy darbo stazg matyti, kad pusés regioniniy centry vadovy stazas sickia daugiau 3 mety ir pusés
daugiau 5 mety. Pagrindinés organizacijos vadovés stazas siekia daugiau nei 10 mety. Svarbu paminéti, kad
darbo stazas uzimamose vadovo pareigose yra labai svarbus nagrinéjant organizacing kultiirg. Vadovai,
18dirb¢ organizacijoje ilgesnj laika gali lyginti kaip metams bégant kinta organizacija, iSskirti jos trikumus
ir privalumus, vyraujancias vertybes perduoti naujiems darbuotojams.

Pagrindinés organizacijos vadovés atsakymy rezultatai lyginami su visy regioniniy centry
vadovy atsakymy vidurkiu (Zzr. 2 priedg). Pavaizduoti grafikai perteikia jy matoma, jsivaizduojamag

organizacing kultiirg .

Klanas A
40

) . === Organizacija dabar
Hierarchija D

Adhokratija B

Organizacija ateityje

Rinka C

10 pav. Pagrindinés organizacijos vadovés organizacinés kultiiros modelis

10 pav. pavaizduotas pagrindinés organizacijos ,,RDD*“ vadovés organizacinés kultiros
modelis, kuris egzistuoja dabar ir koks jis turéty bati ateityje. Pastebima, kad vyraujantis organizacinés
kulttiros tipas - klanas (A=33,3 %). Tai reiskia, kad vadové organizacija laiko tarsi Seima, kurig vienija
bendros tradicijos bei paprociai. Visi nariai aktyviai dalyvauja veikloje, vyrauja komandinis darbas.
Taip pat pastebimas polinkis j adhokratijg (B=26,7 %) ir hierarchijg (D=24,2 %). Vadinasi, vadovei
taip pat svarbus darbuotojy kiirybinés laisvés skatinimas, inovacijy diegimas bei naujy galimybiy

ieskojimas. Suteikdama darbuotojams laisvés ir skatindama rizika, vadové pabrézia ir biitinuma juos
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kontroliuoti. Formaliy taisykliy, kontrolés svarba ateityje turéty Sick tiek sumazéti (D=19,1 %).
Ateityje vadoveé noréty matyti tokig pacia dinamiSka, kiirybiskos atmosferos organizacija (B=26,7%).
Kiti vadoveés atsakymai apie organizacija ateityje mazai skiriasi nuo dabartinés situacijos. Vyraujantis
tipas klanas turéty dar labiau dominuoti (A=36,7 %), kad po penkiy mety organizacija sékmingai
gyvuoty, klestéty ir veikty efektyviai. Maziausiai pasireiSkiantis organizacinés kulttiros tipas dabar
(C=15,8 %) ir ateityje (C=17,5 %) yra rinka. Tai reiskia, kad vadové mazai démésio skiria ir

neplanuoja skirti konkuravimo veiksmams ir orientavimuisi j rinkos uzkariavima.

Klanas A
35

Hierarchija D //u/% Adhokratija B rganizacija dabar

Organizacija ateityje

Rinka C

11 pav. Sesiy regioniniy centry vadovy organizacinés kultiiros modelis

11 pav. pavaizduotas SeSiy regioniniy centry vadovy organizacinés kultiiros modelis.
Regioniniy centry vadovy atsakymuose taip pat dominuoja klano (A=28,5 %) tipo organizaciné
kultura, kurioje visi nariai vieningai veikia kartu, pasitiki vieni kitais. Tipams adhokratija (B=24,2 %)
ir hierarhija (D= 4,9 %) taip pat skiriama démesio, Siek tieck maziau rinkos (C=22,4 %) kultirai.
Vadinasi, regioniniy centry vadovai mano, kad konkurencija, rinkos uzkariavimas organizacijoje
maziausiai traktuojami kaip prioritetiniai tikslai. Svarbiau yra darbuotojy versliSkumo, laisvés, rizikos
skatinimas nors ir su kontrolés veiksmais. Panasiai jsivaizduojama situacija ir ateityje, t.y. siekiama
dar labiau stiprinti bendruma tarp organizacijos nariy (klanas A =33,3 %), o rinkos tipui (C= 20,3 %)

ateityje skiriama dar maziau démesio, nei dabar.
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Aptaréme bendrg organizacinés kultiiros modelio vaizdg. Toliau palyginsime pagrindinés

vadovés ir regioniniy centry (RC) vadovy atsakymus pagal SeSis instrumento OCAI kriterijus
(skai¢iavimai pateikiami 3 priede, grafikai 4 priede):
Svarbiausios organizacijos charakteristikos. Vertinant svarbiausias organizacijos charakteristikas tiek
pagrindiné vadové, tieck RC vadovai daugiausia baly skiré klano tipo kultiiros charakteristikoms. Taip
pat iSrySkéja dinamiSkumo, verslumo pozymiai. Formalioms taisykléms, procediiroms vadové skiria
taip pat Siek tiek démesio, bet maziau negu RC vadovai. Galime teigti, kad organizacijoje dominuoja
»Seimyniné* atmosfera, vadové linkusi riipintis darbuotojais, bet mazai akcentuoja tiksly pasiekimo ir
rezultaty svarba.

Ateityje pagrindiné vadové ir RC vadovai noréty matyti panasig organizacija, be didesniy
poky¢iy, islaikyti klano tipo pozymius. Vadovai siekty Siek tiek sumazinti adhokratijos tipo apraisky.
Pagrindin¢ vadové siekty labiau kontroliuoti darbuotojus formaliomis instrukcijomis bei taisyklémis,
nors regioniniy centry vadovai dél grieztai kontroliuojamos organizacijos pasisako ne itin noriai. RC
vadovai noréty, kad didesnis démesys biity skiriamas orientavimuisi j rezultatus, uzduociy atlikima.
Valdymo stilius organizacijoje. Pagrindinés vadovés valdymo stilius pasireiskia skatinimu, patarimais,
taip pat pasizymi novatoriskumu ir rizikavimu, kadangi klano ir adhokratijos tipams skirta po lygiai
procenty. Maziau pasireiskia rinkos ir hierarchijos tipai. Visiskai prieSingai valdymo stiliy jsivaizduoja
RC vadovai, kurie labiausiai pastebi hierarchijos tipo savybes, kur akcentojamas sklandus veiklos
koordinavimas. Ir prieSingai nei vadové klano tipo savybiy valdymo stiliuje nejzvelgia.

Ateityje pagrindiné vadové nenoréty keisti savo valdymo stiliaus, atsakymy variantai

pateikti lygiai tokie patys. Regioniniy centry vadovai noréty, kad ir toliau islikty nuoseklus veiklos
organizavimas, biity skatinama asmenin¢ atsakomybe.
Vadovavimas darbuotojams. Pagrindiné vadové vadovaudama darbuotojams labiausiai pasizymi
hierarchijos ir adhokratijos tipy savybémis. Siek tiek maziau pasireiskia klano savybiy, maZiausiai
rinkos tipo apraiS$ky. Labai panaSiai masto ir regioniniy centry vadovai, daugiausia démesio skire
hierarchijos, adhokratijos, ir maziau klano, rinkos tipy savybéms. Galima daryti iSvada, kad regioniniy
centry vadovai jaucia mazesn¢ kontrole, pastebi aukstesnius reikalavimus, nei pagrindiné vadové. Tuo
paciu pasisako uz inovacijy diegima, kiirybinés laisvés skatinimg darbuotojy atzvilgiu.

Ateityje vadové pasiryzusi didinti klano ir rinkos tipy apraiskas organizacijoje, bei mazinti
adhokratijos ir hierarchijos. Regioniniy centry vadovai labiau noréty pastiprinti klano tipa, o rinkai
skirti maziausiai démesio.

Organizacijos vieningumas. Pagrindiné vadové pazymi, kad organizacijg vienija ir kartu palaiko
lojalumas bei abipusis pasitikéjimas, labiausiai pasireiskiant klano tipo savybéms. Tuo paciu vienodai
dominuoja ir rinkos, hierarchijos, adhokratijos tipy apraiskos. Regioniniy centry vadovai taip pat

akcentuoja, kad organizacijos stiprumas yra lojalumas bei pasitikéjimas ir skiria daugiausia klano tipui.
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Pagrindinés vadovés siekis matyti dar aukS$tesnio lygio jsipareigojimag organizacijoje,

pasireiskiant labiausiai klano tipui sutampa su regioniniy vadovy vizija. Tuo paciu vadové pabrézia ir
adhokratijos tipo savybiy biitinumg. Rinkos tipui skirti maziau démesio gali neigiamai jtakoti
uzsibrézty tiklsy jgyvendinimg bei lyderiaujancios pozicijos praradimg rinkoje. Noras labiausiai
mazinti hierarchijos tipo poZymius pastiprina organizacijos vieningumag grjsta pasitikéjimu, o ne
formaliomis taisyklémis. Regioniniy centry vadovai ateityje noréty matyti adhokratijos ir rinkos tipy
apraiSky, maziausiai formaliy taisykliy bei strategijy, pasireiskiant hierarchijai.
Strateginiai tikslai. Pagrindinés vadovés atsakymuose apie Strateginius tikslus daugiausia atsispindi
klano tipo pozymiy. Taciau, regioniniy centry vadovams neatrodo, kad tokiems prioritetams kaip
darbuotojy savirealizacijos skatinimui, pasitikéjimui, lojalumui ugdyti skiriama daugiausiai démesio.
Kitiems organizacinés kultiiros tipams vadové skiria vienodai baly, t.y. adhokratijai, rinkai ir
hierarchijai po 20 %. Tai dar labiau pabréZia klano tipo savybiy dominavimg ir prioritetinius tiklus.
Regioniniai vadovai vis gi i$skiria labiausiai hierarchija, jy nuomone, organizacija labiausiai orientuota
1 pastovuma, stabilumg ir kontrole. Rinkos ir adhokratijos tipy apraisky minétieji respondentai taip pat
izvelgia.

Ateityje vadové pasiryzusi i$laikyti klano tipo biidingus poZymius organizacijoje, Siek tiek

daugiau démesio skirti naujy galimybiy, iStekliy paieSkoms. Rinkos ir hierarchijos tipy apraisky siekty
Siek tieck maziau. Regioniniy centry vadovy sieckiamybé taip pat buty sustiprinti klano tipa , labiau
siekti uzsibrézty tiksly, dominavimo rinkoje, stabilumo ir pastovumo. Naujy galimybiy paieskos jiems
neatrodo prioritetinis organizacijos tikslas .
Sékmeés kriterijai. Pagrindiné vadové organizacijos sékme laiko rlipinimasi darbuotojais, ZmogisSkuyjy
iStekliy tobulinimu. Tuo paciu itin svarbus unikaliy paslaugy karimas. Hierarchijos tipo pozymiai
parodo, kad darbo naSumas ir Zemos sgnaudos taip pat svarbu. MaZiausiai skiriama démesio
konkurencinéje kovoje. Lyginant su regioniniy centry vadovy atsakymais, jie negali tiksliai iSskirti
pagrindiniy organizacijos sekmés kriterijy ir visiems tipams skiria daugmaz vienodus procentus.

Ateityje pagrindiné vadové organizacijos sékmés kriterijus noréty matyti tokius pacius kaip
ir dabartin¢éje situacijoje ir skiria tokius pacius procentus. Regioniniy centry vadovai ateityje noréty
labiau skiriamo démesio zmogiskiesiems iStekliams bei komandiniui darbui. Skirtingai nei vadové,

rinkos tipui, konkurenty pralenkimui noréty skirti daugiau démesio.
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3.3. Organizacijos ,,RDD* vadovy tyrimo rezultaty palyginimas ir apibendrinimas

Lyginat pagrindinés vadovés ir SeSiy regioniniy centry vadovy organizacinés Kkultiiros
modelius matome, kad jie beveik vienodi dabartinéje organizacijoje, tick organizacijoje po penkeriy
mety. Vyraujancios klano tipo savybés, tokios kaip bendravimas, jsipareigojimas, rapinimasis
darbuotojais, komandinis darbas parodo, kad organizacija yra vieninga kaip Seima.

Apibendrinant svarbiausias organizacijos charakteristikas vadové ir RC vadovai
daugiausiai procenty skyré klano kultiirai. Jy manymu, organizacijoje dominuoja ir ateityje dominuos
Seimos atmosfera, neformaliis santykiai tarp darbuotojy. Taip pat akcentuojamos tokios vertybés kaip
verslumas, kiirybiskumas ir rizikos tolerancija, nors ateityje vadové noréty labiau kontroliuoti
darbuotojus. Kaip matome, svarbiausios organizacijos savybés néra orientuotos i iSore, néra skiriamas
didelis démesys rezultatams, konkurencijai, santykiams su klientais. Regioniniy centry vadovai noréty,
kad Sios pozicijos biity pagerintos. Tai parodo jy norg lyderiauti, siekti geriausiy rezultaty.

Galime daryti prielaida, kad valdymo stilius organizacijoje pasireiskia skatinimu,
patarimais, mokymais bei tuo paciu akcentuojant novatorisSkuma bei verslumg. Nors regioniniy centry
vadovai labiau noréty, kad pasireiksty tokios vadovés savybés kaip koordinatorés ir organizatoreés.

I§ pateikty rezultaty galime teigti, kad pagrindinés vadovés vadovavimas darbuotojams
apibréziamas kaip didesnio démesio skirimas komandiniui darbui, uzsibrézty tiksly jgyvendinimui,
orientavimuisi ] rezultatus padéty organizacijai iSsilaikyti lyderiavimo pozicijg rinkoje ir galimai jg dar
labiau sustiprinti. Nors ir regioniniy centry vadovai biity linke Siy pozicijy nestiprinti, taciau pasiryze
komandiniui darbui bei aktyviam dalyvavimui veikloje.

Visi vadovai sutinka, jog organizacijos vieningumg palaiko neformaliis santykial,
pasitik¢jimas ir pasiSventimas darbui. Oficialiai politika, formalioms taisykléms daugiau démesio
skiria pagrindiné vadové, nors regioniniy centry vadovai kontrolés nejzvelgia.

Galime daryti iSvada, kad visi vadovai pabréZia klano tipo savybiy dominavimg ir
akcentuoja darbuotojy ugdymo svarba, jy dalyvavimo veikloje skatinimg. Apibendrinus galime teigti,
kad ateityje organizacijos strateginiai tikslai neturéty Zenkliai keistis. Organizacijos siekis i§laikyti tuos

IS pateikty atsakymy matome, kad pagrindiné vadové akcentuoja ripinimasi darbuotojais,
inovaciniais dalykais, siekiant veiklos efektyvumo kuo Zemesniais veiklos kasStais. ISoriné aplinka,
lyderiavimas rinkoje nepriskirimas prie prioritetiniy dalyky, nors regioniniy centry vadovai to
pageitauty.

Apibendrinus galima teigti, kad atlikus iS§samig organizacijos ,,RDD*“ vadovy anketos
duomeny analize¢ pagal visus instrumento OCAI kriterijus dominuoja klano organizaciné kulttra.
Organizacija traktuojama kaip viena didelé bendra Seima su savitomis tradicijomis, vertybémis bei
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Jprociais. Organizacijos nariai pasitiki vieni kitais, jauciasi lojaliis organizacijai. Organizacijai buidinga
kontrolé¢ ir stabilumas, t.y. stipresné vidiné orientacija. Maziausiai organizacija skiria démesio iSorinei
aplinkai, t.y. konkurencinei aplinkai, dideliy tiklsy uzsibrézimui ir jy jvykdymui.

Lygindami dabartinés ir siektinos organizacinés kultiiros tipus matome, kad neiSryskéja
reikSmingi skirtumai, vadinasi tai neparodo poky¢iy bitinumo organizacijoje. Analizuodami
organizacinés kultiiros tipus pagal Sesis kriterijus taip pat matome, kad dominuojantis klano tipas
atitinka diagnozuotg vyraujancia organizacing kultiirg. [sipareigojimo lygis, tradicijos, vertybés yra

stipriai jsiSaknijusios organizacijoje, todel galime teigti, kad organizaciné kulttira organizacijoje yra

stipri.
3.4. Organizacijos ,,RDD* subkultiiry tyrimo rezultaty analizé
Siame tyrime dalyvavo visi (80) organizacijos ,,RDD* darbuotojai, kuriy dauguma sudaré
moterys.

W Vyras

W Moteris

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj
Rezultatai parodé, kad dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty turi aukstaj; iSsilavinima,

Zenkliai maziau turin€iyjy aukStesnjji ir vidurinj iSsilavinimus. Draudimo brokeriy tarpininkavimo

veiklai vykdyti aukstasis i$silavinimas laikomas ypatingai svarbus.
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W Vidurinis
B AukStesnysis

= Aukstasis

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimag

Nustatyta, kad organizacijoje dirba daugiausia darbingo amziaus darbuotojy, vyresniy nei

35 metai. 4 respondentai nurodé, kad jy amzius siekia daugiau negu 55 metus.

2,50%

miki 25

m daugiau 25 iki 35
W daugiau 35 iki 45
M daugiau 45 iki 55

m daugiau nei 55

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziu

Didziausig darbo stazag (daugiau nei 10 m.) organizacijoje gali turéti tik jos jkuréja ir
vadové, kadangi 2013 m. organizacija $vent¢ 10 mety gyvavimo sukaktj. Siek tiek daugiau negu
penktadalis respondenty nurodé, kad jie Sioje organizacijoje dirba 5 — 10 mety (18 respondenty).
Vadinasi sie darbuotojai labiausiai pazjsta ir Zino organizacijoje propaguojamas vertybes, elgesio

normas bei tradicijas, kurias perduoda kitiems darbuotojams.
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1,20%

miki 1 mety

M daugiau 1miki 3 m

W daugiau 3 miki5 m
M daugiau 5m iki10 m

M didesnis nei 10 m

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Respondenty buvo prasoma nurodyti regioninj centra, kuriame dirba, kad buty galima
1§skirti subkultiiras pagal geografinj pasiskirstymg. Tyrimo rezultatai parodé, kad daugiausia Siame
tyrime dalyvavo darbuotojy i§ Vilniaus (34 respondentai), kuriame vyrauja bendra organizaciné

kultara.

H Vilnius

B Kaunas

m Klaipeda
m Siauliai

B Paneveiys
u Alytus

© Marijampolé

16 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal regioninj centra

Siekiant jvertinti regioniniy centry subkultiiry jtaka bendrai organizacinei kultiirai, rezultaty
analizé buvo atlikta trimis pjuviais:
1. Lyginama Vilniaus ir bendra regioniniy centry subkultiiry organizaciné kultiira;
2. Lyginama Vilniaus ir atskiry regioniniy centry subkultiiry organizaciné kultiira;

3. Lyginama regioniniy centry subkultiiry organizaciné kultiira tarpusavyje.
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3.4.1. Akivaizdziausios organizacinés kultiiros vertinimas (I lygmuo)

Siekiant jvertinti akivaizdziausig organizacing kultiirg, kuri sudaro I organizacinés kulttiros
modelio, parengto pagal E. Schein (2004), lygmenj, respondenty buvo klausiama, ar jie dalyvauja
imonés organizuojamuose kultiirinése, sporto ir pan. renginiuose, Sventése.

Analizuojant gautus rezultatus, gauta, kad tarp Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry
vertinimy néra statistiS$kai reikSmingy skirtumy (p=0,399) (zr. 7 priedo 7 lentel¢), tarp Vilniaus miesto
ir visy bendrai subkultiiry vertinimy taip pat néra statistiSkai reikSmingy skirtumy (p=0,636) (zr. 7
priedo 8 lentele), tarp subkultiry vertinimy taip pat nenustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy
(p=0,342) (zr. 7 priedo 9 lentelg). Vadinasi galima teigti, kad Vilniuje ir atskiruose regioniniuose
centruose dirban¢iy darbuotojy nuomoné apie tai, ar jie dalyvauja jmonés organizuojamuose
kult@irinése, sporto ir pan. yra panasi. Todél toliau analizuosime bendrg visy respondenty nuomong.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad tiek Vilniuje, tiek atskiruose regioniniuose
centruose daugiausia respondenty nurodé, kad jie dalyvauja jmonés organizuojamuose kulttirinése,
sporto ir pan. renginiuose, §ventése, nes dalyvavimas stiprina bendrumo su organizacija jausmg. Siek
tiek daugiau negu penktadalis visy jmoniy darbuotojy nurodé, kad jie dalyvauja, bet jiems norétysi,
kad jy buty daugiau bendry su kolegomis i§ visy regioniniy centry (Zr. 6 priedo 9 lentelg). 9

respondentai nurodé, kad renginiuose dalyvauja, jog nepadaryty blogo jspiidzio.

Nenoriai, bet padaryciau blogg jspudj, ' 11,4%
jei visai nedalyvauciau

Taip, bet noretysi, kad jy baty daugiau - 22,89

bendry su kolegomis i5 visy padaliniy

Taip, nes dalyvavimas stiprina 65,8%
bendrumo su organizacija jausma

0% 20% 40% 60% 80% 100%

17 pav. Vilniaus ir subkultiiry respondenty nuomoné apie dalyvavima jmonés organizuojamuose

kultiirinése, sporto ir pan. renginiuose, Sventése
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Siekiant jvertinti organizacinés kultiros modelio I lygmenj, respondenty buvo prasoma
jvertinti 14 teiginiy, apibiidinan¢iy matomg organizacijos struktiirg ir procesus (Sventes, iprocius,
tracijas, istorija, bendravimo biidus ir pan.).

Lyginant Vilniaus miesto ir bendrai subkultiiry vertinimus, nebuvo gautas né vienas
statistiSkai reik§mingas skirtumas (p>0,05). Vadinasi galima teigti, kad Vilniaus miesto ir bendra
subkultiiry nuomoné apie akivaizdziausig organizacijos kultura, kurig sudaro artefaktai, yra panasi ir
nepriklauso nuo regioninio centro (zr. 6 priedo 10 lentelg). Todé¢l toliau pateiksime bendra visy
respondenty nuomong.

Remiantis gautais rezultatais, galima biity iSskirti tokias bendras tendencijas: dauguma
respondenty tiek i§ Vilniaus, tiek i$ regioniniy centry gerai zino, koks elgesys organizacijoje
toleruojamas, koks ne. Taip pat jie drasiai organizacija rekomenduoty paZjstamiems. Siek tiek daugiau
negu pus¢ darbuotojy teige, kad jiems patinka darbo vietos (kabinetas, pastatas) aplinka ir salygos.

Taip pat galima biity paminéti, kad pusé darbuotojy nurod¢, jog organizacijoje, kurioje
dirba, néra vartojama specifiné kalba (pvz., jvairlis zargonai, susij¢ su darbo pobudziu). Ketvirtadalio
darbuotojy nuomone, organizacijoje néra pasakojamos jvairios istorijos apie nusipelniysiy darbuotojy
veikla, pasiekimus, jdomius atsitikimus. 19% teigé, kad organizacijoje nevyksta jvairios ceremonijos

(naujy darbuotojy pristatymas, padaliniy jKurtuvés ir pan.).

Man patinka darbo vietos (kabinetas, pastatas)
aplinka ir sglygos 0%
Organizacijoje nuolat vyksta jvairios
ceremonijos (naujy darbuotojy pristatymas,
padaliniy jkurtuvés ir pan.)

Organizacijoje pasakojamos jvairios istorijos
apie nusipelniysiy darbuotojy veiklg,
pasiekimus, jdomius atsitikimus

M NeZinau
Organizacijoje vartojama specifiné kalba (pvz. Ne
jvairQs Zargonai, susije su darbo pobtdZiu) 0% 23,1% = £ dalies
L . . 2 M Taip
Organizacija drgsiai rekomenduociau 20,32{,
paZjstamiems 73la%y
5. . - . %
Zinau savo kolegy gimtadienius, hobius ir o
O . 61,2%
uzklasine jy veiklg 27 5%
%
Gerai Zinau, koks elgesys organizacijoje 0 .
toleruojamas, koks ne 62 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

18 pav. Teiginiy, apibiidinan¢iy organizacine kultiirg, vertinimas
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Lyginant Vilniaus miesto ir atskiry regioniniy centry darbuotojy vertinimus, buvo gautas
vienas statistiskai reikimingas skirtumas vertinant §j teiginj ,Zinau savo organizacijos jkiirimo
istorija” (p=0,027) (6 priedo 11 lentele). Gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai pateikti 18 pav., 1§
kurio matome, kad daugiausia darbuotojy, Zinan¢iy savo organizacijos jkiirimo istorija yra i§ Vilniaus,
Klaipédos ir Marijampolés. Maziausiai respondenty, Zinanciy savo organizacijos jkiirimo istorijg yra i§
Kauno. Dauguma darbuotojy i§ Siauliy, Alytaus, Panevézio nurodé, kad jie i§ dalies Zino savo

organizacijos jkiirimo istorij3.

0,
0 16,7%
a
NeZinau |(J|0%
0% 42,9%
a
T 0,
o 33,3% = Marijampolée
. 8,2% Al
Ne | us
%O% vt
] 89%4' % H Panevéiys
| s m Siauliai
0,
N 38,3% . m Klaipéda
15 dalies ;
40% M Kaunas
0,
i 41,2% M Vilnius
33,3%
5% ’
7 39’(6)
Tai
P . 40%
50%
e P /
0% 20% 40% 60% 80% 100%

19 pav. Teiginio ,,Zinau savo organizacijos jkiirimo istorija” vertinimy palyginimas tarp

Vilniaus miesto ir atskiry subkultiry

Analizuojant likusius teiginius statistiSkai reiSkmingy skirtumy negauta (p>0,05). Vadinasi
galima teigti, kad Vilniaus miesto ir atskiry regioniniy centry darbuotojai panaSiai jvertino visus
likusius teiginius (zr. 6 priedo 12 lentele). Kadangi vertinant bendrg visy respondenty nuomong
rezultatai iSlieka tie patys, todé¢l toliau detalesnés analizés tarp Vilniaus miesto ir subkultiiry bendrai
nepateiksime.

Atliekant rezultaty analize¢ pagal tre€iajj pjivi, t.y. lyginant subultiiry tarpusavio rezultatus,
buvo gautas taip pat vienas statistiikai reik§mingas skirtumas, vertinant teiginj ,,Zinau savo kolegy

gimtadienius, hobius ir uzklasine jy veikla® (p=0,034). Gauti rezultatai yra pateikti 20 pav. Matome,
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kad geriausiai savo kolegy gimtadienius, hobius ir uzklasing jy veiklg zino daugiau negu pus¢ Kauno

darbuotojy. Kity regioniniy centry darbuotojai daugiausia tik i§ dalies zino $ig informacija.
Analizuojant likusius teiginius, statistiskai reikSmingy skirtumy negauta (p>0,05). Galima

teigti, kad respondenty vertinimai nepriklauso nuo to, kurioje subkultiiroje dirba darbuotojai (Zr. 6

priedo 12 lentelg).

NeZinau |}|0%,

% 14,3%

0,
82’/3 m Marijampole
Ne 2 10% B Alytus
i 0% B Panevézys
9 w
83.3% 1007 mSiauliai
v . 63,6%
15 dalies 0% B Klaipéda
a
i 28,6% B Kaunas
0,
0,
. %
Taip 43,9%
57,1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

20 pav. Teiginio ,,Zinau savo kolegy gimtadienius, hobius ir uzklasine jy veikla” vertinimy

palyginimas tarp atskiry subkultiiry

Apibendrinant 1 organizacinés kultiros lygmenio rezultaty analize, galima teigti, kad
Vilniaus miesto ir bendra subkultiry nuomoné apie akivaizdziausiag organizacijos kultarg (I
organizacinés kultiiros lygmuo), kurig sudaro artefaktai, yra pana$i ir nepriklauso nuo regioninio
centro, kuriame dirba darbuotojai. Tik vienas i§ organizacinés kultliros elementy priklauso nuo
regioninio centro — organizacijos jkarimo istorijos Zinojimas. Daugiausia darbuotojy, zinanciy savo
organizacijos jkiirimo istorijg yra i§ Vilniaus (50%). MaZiausiai respondenty, Zinanciy savo
organizacijos jkiirimo istorijg yra i§ Kauno (14,3%).

Toliau pateiksime rezultatus ir jy analiz¢ apie II organizacinés kulttiros modelio lygmen;,

kurj sudaro persidengusios organizacijos vertybes.
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3.4.2. Persidengusios organizacijos vertybeés (II lygmuo)

Siekiant jvertinti persidengusias vertybes, kurios sudaro II organizacinés kultiros modelio,

parengto pagal E. Schein (2004), lygmenj, respondenty buvo praSoma jvertinti pateiktg vertybiy sgrasa.

Lyginant Vilniaus miesto ir regioniniy centry darbuotojy nuomong¢ buvo gauti du

statistiSkai reik§mingi skirtumai, vertinant $ias vertybes: draugiskumas (p=0,016), dorumas (p=0,047)

(zr. 7 priedo 13 lentele). IS 21 pav. matyti, kad regionuose dirbantiems darbuotojams tiek

draugiskumas, tiek dorumas yra svarbesni negu Vilniuje dirbantiems, §iy darbuotojy vertybiy

vertinimo vidurkiai yra aukStesni. Vertinant likusias vertybes statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo

gauta (p>0,05). Galima teigti, kad likusiy vertybiy svarba nepriklauso regioninio centro, kuriame

dirbama. Kaip matyti i§ 10 pav., kaip labai svarbios vertybés visiems darbuotojams yra atsakomybe,

démesys klientams, profesionalumas. Likusios vertybés buvo jvertintos kaip svarbios: inovacijy

taikymas, jsipareigojimas, riipinimasis darbuotojais, bendravimas, efektyvumas.

Inovacijy taikymas
Démesys klientams
Jsipareigojimas
Rapinimasis darbuotojais
Bendravimas
Atsakomybeée

Dorumas

DraugiSkumas
Efektyvumas

Profesionalumas

213’

5

M Padaliniai

H Vilnius

21 pav. Vertybiy vertinimo vidurkiai tarp Vilniaus ir padaliniy darbuotojy

Siekiant atlikti detalesn¢ analize¢, buvo lyginama Vilniaus miesto ir atskirai kiekviename

regioniniame centre dirbanciy darbuotojy nuomone. Taciau atlikta detalesné analizé neparodé

statistiSkai reik§Smingy skirtumy vertinant pateiktas vertybes (p>0,05) (zr. 7 priedo 14 lentele).
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Atlikus rezultaty analize pagal trecigjj pjuvj, lyginant tik subkultiiry vertinimus, nustatyti
du statistiskai reikSmingi skirtumai vertinant $ias vertybes: draugiskumas (p=0,027), riipinimasis
darbuotojais (p=0,014) (zr. 7 priedo 15 lentele). IS 22 pav. matyti, kad draugiskumas ir riipinimasis
Kitais labai svarbus yra Alytaus, Klaipédos regiony darbuotojams (zr. 7 priedo 15 lentele).

Vertinant likusias vertybes tarp regioniniy centry darbuotojy, statistiSkai reikSmingy
skirtumy negauta (p>0,05) (zr. 7 priedo 16 lentel¢). Todél pateiksime bendrg visy regiony darbuotojy
vertinimus: labai svarbiomis vertybémis darbuotojai laiko profesionalumg, atsakomybe, démesi

Klientams. Svarbiomis — efektyvuma, doruma, bendravima, jsipareigojima, inovacijy taikyma.
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22 pav. Vertybiy vertinimo vidurkiai tarp subkultiry

Respondenty buvo praSoma pazymeéti 3 vertybes, kurios labiausiai pasireiskia ir yra
propaguojamos jy regioniniame centre. Buvo gautas vienas statistiskai reik§mingas skirtumas vertinant
efektyvuma (p=0,023) (zr. 17 lentelg). Nustatyta, kad efektyvumas labiau pasireiskia ir yra
propaguojamas Vilniuje. Lyginant likusiy vertybiy pasirinkimus, statistiSkai reikSmingy skirtumy
nenustatyta (p>0,05). Galima teigti, kad likusios vertybés vienodai daznai pasireiSkia ir yra
propaguojamos visuose regionuose. Toliau pateiksime bendra visy darbuotojy vertybiy vertinima, nes

nebuvo gauta statistiSkai reikSmingy skirtumy.
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17 lentelé. Vertybiy vertinimas pagal svarbg tarp Vilniaus miesto ir subkultiiry

Vertybés Vilnius Padaliniai Bendras | p reik§mé
Profesionalumas 67,60% 63,00% 65,00% 0,670
Efektyvumas 20,60% 4,30% 11,20% 0,023
Draugiskumas 26,50% 47,80% 38,80% 0,053
Dorumas 14,70% 8,70% 11,20% 0,400
Atsakomybé 70,60% 67,40% 68,80%0 0,760
Bendravimas 20,60% 32,60% 27,50% 0,234
Riipinimasis darbuotojais 5,90% 2,20% 3,80% 0,388
Isipareigojimas 11,80% 8,70% 10,00% 0,651
Démesys klientams 55,90% 69,60% 63,80% 0,208
Inovacijy taikymas 0,00% 0,00% 0,00% -

IS 17 lentelés bendro vertinimo matyti, kad labiausiai jmonéje pasireiSkia ir yra
propaguojamos §ios trys vertybés: atsakomybé, profesionalumas, démesys klientams.

Atliekant rezultaty analize kitais dviem pjaviais, t.y. lyginant rezultatus tarp Vilniaus
miesto ir atskiry subkultiiry, nebuvo gautas né vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p>0,05) (7
priedo 18 lentelg). Tai rodo, kad tiek Vilniaus mieste, tiek regionuose pasireiskia ir yra propaguojamos
tos pacios vertybés. Vertinant tik subkultiiry darbuotojy nuomong taip pat nebuvo gautas né vienas
statistiSkai reik§Smingas skirtumas (p>0,05) (7 priedo 19 lentele). Tai rodo, kad subkultiirose pasireiskia
ir yra propaguojamos tos pacios vertybés.

Siekiant iSanalizuoti organizacinés kulttiros modelio II lygmenj, respondenty buvo prasoma
pazyméti, ar jiems yra Zinoma Organizacijos misija ir vizija, tikslai, ateities planai. Analizé taip pat
buvo atlikti trimis pjiiviais. Gauta, kad né viename pjiivyje respondenty nuomong¢ nesiskyrée statistiSkai
reik§mingai (p>0,05) (Zr. 7 priedo 20, 21, 22 lenteles). Galima teigti, kad tiek Vilniuje, tick regioniniy
centry darbuotojy skai€ius, Zinantis apie organizacijos misija ir vizija, tikslus, ateities planus yra

panasus.
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23 pav. Respondenty nuomoneés pasiskirstymas apie tai, ar jiems Zinoma

organizacijos misija ir vizija, tikslai, ateities planai

Vertinant persidengusias vertybes, kurios sudaro II organizacinés kultiros modelio
lygmenj, nustatyta, kad daugumos vertybiy svarba nepriklauso nuo regioninio centro, kuriame
dirbama. Gauta, kad regionuose dirbantiems darbuotojams tiek draugiSkumas, tieck dorumas yra
svarbesni negu Vilniuje dirbantiems. Labai svarbios vertybés visiems darbuotojams yra atsakomybeg,
démesys klientams, profesionalumas. Dauguma vertybiy vienodai daznai pasireiSkia ir yra
propaguojamos Vilniaus mieste ir regionuose (bendrai). Efektyvumas labiau pasireiskia ir yra
propaguojamas Vilniaus mieste esancioje jmonéje negu jos padaliniuose. Tiek Vilniuje, tiek
regioniniuose centruose darbuotojy skaicius, Zinantis apie organizacijos misijg ir vizija, tikslus, ateities

planus yra panasus.

3.4.3. Bendriegji organizacijos susitarimai (111 lygmuo)

Siekiant jvertinti bendrus susitarimus, kurie sudaro III organizacinés kultiros modelio,
parengto pagal E. Scheino (2004) lygmenj, respondenty buvo prasoma nurodyti, su kuo jie save
identifikuoja Sioje organizacijoje. Analizuojant rezultatus, gauta, kad tarp Vilniaus miesto ir atskiry
subkultiiry vertinimy néra statistiSkai reikSmingy skirtumy (p=0,399) (zr. 8 priedo 23 lentele), tarp
Vilniaus miesto ir visy bendrai subkultiry vertinimy taip pat néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
(p=0,636) (zr. 8 priedo 24 lentelg), tarp subkultiry vertinimy taip pat nenustatyta statistiSkai
reikSmingy skirtumy (p=0,342) (zr. 8 priedo 25 lentelg). Vadinasi galima teigti, kad Vilniuje ir
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atskiruose regionuose dirbantys darbuotojai save identifikuoja su panasiais komponentais. Todél toliau
analizuosime bendrg visy respondenty nuomong.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad tiek Vilniuje, tiek atskiruose padaliniuose
respondenty atsakymai tolygiai pasiskirsté tarp dviejy identifikacijos komponenty, 2 respondentai i$

Vilniaus nurodé, kad jie nesijaucia organizacijos dalimis (Zr. 24 pav.).

Neturiu nuomonés $iuo klausimu 312:5%

Nesijauciu organizacijos dalimi '2:5%
Su padaliniu, kuriame dirbu -40%

Su visa organizacija 5%

0% 20%  40% 60% 80% 100%

24 pav. Respondenty identifikacijos vertinimas

Siekiant palyginti respondenty nuomong apie tai, ar lengva naujiems darbuotojams pritapti
kolektyve ir suprasti esamg tvarka, nebuvo gauti statistiSskai reik§mingi skirtumai lyginant respondenty
nuomong tarp Vilniaus miesto ir subkultiiry (Zr. 8 priedo 26 ir 27 lenteles), tac¢iau gautas statistiSkai
reik§mingas skirtumas atlikus subkultiiry analize (p=0,028) (Zr. 8 priedo 28 lentele).

I§ 25 pav. matyti, kad didZioji dauguma Panevézio, Siauliy, Klaipédos, Alytaus darbuotojy
nurode¢, kad naujiems darbuotojams yra lengva pritapti kolektyve ir suprasti esamg tvarka. 57,1%
Kauno padalinio darbuotojy teigé, kad naujiems darbuotojams pritapti kolektyve ir suprasti esamg
tvarka nelabai lengva, nes kolektyvas ir vadovas skiria nedaug démesio naujam darbuotojui. Gana
zenkliai i$siskyré Marijampolés padalinio darbuotojy nuomoné: 25% teigé, kad naujiems darbuotojams
pritapti kolektyve ir suprasti esamg tvarkg yra lengva, lygiai tiek pat (25%) nurodé, kad néra labai
lengva, 50% neturi nuomonés Siuo klausimu. Né vienas respondentas nenurodé, kad naujiems
darbuotojams pritapti kolektyve ir suprasti esamag tvarka buty sunku dél besiskirianciy naujy

darbuotojy ir organizacijos vertybiy bei likesciy (0%) (zr. 25 pav.).
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25 pav. Subkultiiry nuomonés apie tai, ar lengva naujiems darbuotojams pritapti kolektyve ir

suprasti esamg tvarka, pasiskirstymas

Respondenty buvo klausiama, ar jie bendrauja ir bendradarbiauja su kolegomis i§ Kkity
padaliniy. Atlikus statisting analiz¢ nebuvo gauti statistiSkai reik§mingi skirtumai lyginant respondenty
nuomong tarp Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry vertinimy (p=0,093) (zZr. 8 priedo 29 lentele), tarp
Vilniaus miesto ir visy bendrai subkultiry vertinimy taip pat néra statistiSkai reikSmingy skirtumy
(p=0,22) (zr. 8 priedo 30 lentele), tarp subkultiiry vertinimy taip pat nenustatyti statistiSkai reikSmingy
skirtumai (p=0,126) (zr. 8 priedo 31 lentele). Vadinasi galima teigti, kad Vilniuje ir atskiruose
padaliniuose dirbantys darbuotojai vienodai daznai bendrauja su kolegomis i$ kity padaliniy, todél
toliau analizuosime bendra visy respondenty nuomong. IS 26 pav. matome, kad respondenty nuomoné
nebuvo vieninga $iuo klausimu: 40% nurodé, kad jie bendrauja ir bendradarbiauja su kolegomis i$ kity
padaliniy tik per bendras organizacijos Sventes ir renginius, 36,2% teigé, kad tai daro kartais, esant

bitinybei dél darbiniy klausimy, 20% nurodé, kad jie nuolat palaiko rysj (zr. 26 pav.).
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26 pav. Respondenty nuomoné apie tai, ar jie bendrauja ir bendradarbiauja su kolegomis i§ Kity

padaliniy, pasiskirstymas

Lyginant respondenty nuomong¢ apie santykius su vadovu, nebuvo gauti statistiSkai
reikSmingi skirtumai tarp Vilniaus miesto ir subkultiiry darbuotojy vertinimy (p>0,05) (Zr. 8 priedo 32
ir 33 lenteles), taip pat nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai analizuojant respondenty
nuomong tarp subkultiiry (p>0,05) (zr. 8 priedo 34 lentele). Vadinasi galima teigti, kad Vilniaus mieste
ir regioniniuose centruose santykiai su vadovu yra panasiis. Toliau pateiksime bendra visy respondenty
nuomong, nes nebuvo gauta statistiskai reikSmingy skirtumy tarp grupiy vertinimy.

IS 27 pav. matyti, kad daugumos darbuotojy nuomone, vadovo ir darbuotojy santykiai
organizacijoje yra S§ilti, draugiski (78,8%). 38,8% nurodé, kad vadovas skatina darbuotojy
iniciatyvuma, suteikia galimybe patiems kontroliuoti veiklos budus, 32,5% teigé, kad vadovas

darbuotojams skiria pakankamai démesio, supranta jy poreikius.
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27 pav. Respondenty nuomonés apie santykius su vadovu pasiskirstymas

Siekiant palyginti respondenty nuomong apie santykius su bendradarbiais, nebuvo gauti
statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp Vilniaus miesto ir subkultiiry darbuotojy vertinimy (p>0,05) (zr. 8
priedo 35 ir 36 lenteles), taip pat nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai analizuojant
respondenty nuomong tarp subkultiry (p>0,05) (zr. 8 priedo 36 lentele). Vadinasi galima teigti, kad
Vilniaus mieste ir regioniniuose centruose santykiai su bendradarbiais yra panasts. Toliau pateiksime
bendra visy respodnenty nuomong, nes nebuvo gauta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp grupiy
vertinimy.

IS 28 pav. matyti, kad daugumai darbuotojy kolektyvas patinka ir dirbti jame néra sunku
(75%). 31,2% nurodé, kad jiems organizacijoje svarbiausia visy kolegy palaikymas ir parama. 30%
teigé, kad gerus santykius palaiko tik su keletu bendradarbiy.

Panasis rezultatai gauti lyginant tik padaliniuose dirbanciy darbuotojy nuomong (8 priedo

36 lentele).
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28 pav. Respondenty nuomonés apie santykius su bendradarbiais pasiskirstymas

Respondenty buvo klausiama, kaip yra sprendziami konfliktai organizacijoje. Buvo gauti
du statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05) (zr. 8 priedo 37 lentel¢). Nustatyta, kad dvigubai daugiau
respondenty 1§ subkultiiry (52,2%) negu 1§ Vilniaus (26,5%) nurodé¢, kad organizacijoje konfliktai yra
sprendziami efektyviai, todél organizacija iSlieka stipri ir lengvai prisitaiko prie nuolat kintancios
aplinkos. Penktadalis respondenty, dirban¢iy Vilniuje nurodé, kad organizacijoje konfliktai yra
sprendziami neefektyviai, todél padidéja jtampa ir prieSiSkumas (20,6%) (Zr. 29 pav.). Né vienas
subkulttirose dirbantis darbuotojas nepasirinko $io atsakymo varianto. Analizuojant likusius teiginius
apie tai, kaip yra sprendziami konfliktai organizacijoje, statistiSkai reikSmingy skirtumy negauta
(p>0,05) (zr. 8 priedo 37 lentelg).

Analizuojant respondenty vertinimus pagal kitus du pjavius, t.y. tarp Vilniaus miesto ir
atskiry subkultiiry ir tarp subkultiiry, statistiskai reikSmingy skirtumy negauta (p>0,05) (zr. 8 priedo 38
ir 39 lenteles).
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29 pav. Respondenty nuomonés apie konflikty sprendima organizacijoje pasiskirstymas

Atlikta statistiné analizé parodé, kad organizacijoje, nepriklausomai nuo regioninio centro,
informacija yra kei€iamasi panaSiais biidais, nes gauti skirtumai visais trimis pjlviais néra statistiSkai
reikSmingi (p>0,05) (zr. 8 priedo 40, 41, 42 lentele). Vertinant visy respondenty nuomong, i§ 30 pav.
matyti, kad daugumos respondenty nuomone, organizacijoje yra Zzmogus, kuris pranesa visas naujienas
(66,2%) arba informacija yra gaunama is kolegy (56,2%). Ketvirtadalis respondenty nurodé, kad jiems
informacijg perduoda vadovas (26,2%).
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30 pav. Respondenty nuomoné apie informacijos perdavima
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Apibendrinant III organizacinés kultiiros lygmenj, galima teigti, kad vertinant bendrus
susitarimus, kurie sudaro III organizacinés kultiiros modelio lygmenj, Vilniuje ir regioniniuose
centruose dirbantys darbuotojai save identifikuoja su panaSiais komponentais. Tiek Vilniuje, tiek
atskiruose padaliniuose respondenty atsakymai tolygiai pasiskirsté tarp dviejy identifikacijos
komponenty: 45% nurodé, kad jie save identifikuoja su visa organizacija, 40% teigé, kad jie save
identifikuoja su padaliniu, kuriame dirba. Vilniuje ir atskiruose padaliniuose dirbantys darbuotojai
vienodai daznai bendrauja su kolegomis i§ kity padaliniy. Vilniaus mieste ir jmonés padaliniuose
santykiai su vadovu ir bendradarbiais yra panasus.

Apibendrinant III organizacinés kultiiros lygmenj, galima teigti, kad vertinant bendrus
susitarimus, kurie sudaro III organizacinés kultiiros modelio lygmenj, Vilniuje ir regioniniuose
centruose dirbantys darbuotojai save identifikuoja su panaSiais komponentais. Tiek Vilniuje, tiek
atskiruose padaliniuose respondenty atsakymai tolygiai pasiskirsté tarp dviejy identifikacijos
komponenty: 45% nurode, kad jie save identifikuoja su visa organizacija, 40% teige, kad jie save
identifikuoja su padaliniu, kuriame dirba. Vilniuje ir atskiruose padaliniuose dirbantys darbuotojai
vienodai daznai bendrauja su kolegomis i$ kity padaliniy. Vilniaus mieste ir jmonés padaliniuose
santykiai su vadovu ir bendradarbiais yra panasis. Dvigubai daugiau respondenty i§ subkultiry negu i$
Vilniaus nurodé¢, kad organizacijoje konfliktai yra sprendziami efektyviai, tod¢l organizacija islieka
stipri ir lengvai prisitaiko prie nuolat kintancios aplinkos. Penktadalis respondenty, dirbanc¢iy Vilniuje
nurodé, kad organizacijoje konfliktai yra sprendziami neefektyviai, todél padidéja jtampa ir
prieSiSkumas. Organizacijoje, nepriklausomai nuo regioninio centro, informacija yra kei¢iamasi
panaSiais biidais: daugiausia organizacijoje yra Zmogus, kuris praneSa visas naujienas arba informacija

yra gaunama i$ kolegy.

3.4.4. Organizacinés kulturos keitimo ir ateities perspektyvos organizacijoje

Respondenty buvo prasoma jvertinti organizacinés kultiiros elementus, kuriuos noréty
keisti organizacijoje. Gauti rezultatai neparodé statistiSkai reikSmingy skirtumy Vilniaus miesto ir
subkultiry vertinimy (p>0,05), i8skyrus vieng atvejj — respondenty nuomoné statistiSkai reikSmingai
skyrési dél teiginio, kad nieko nereikia keisti, jie yra patenkinti esama padétimi. Dvigubai daugiau
darbuotojy i§ subkutiiry nurodé, kad organizacijoje nieko nereikty keisti, jie yra patenkinti esama
padétimi (58,7%) negu i$ Vilniaus miesto (29,4%) (zr. 31 pav.) (zr. 9 priedo 43 lentele). Visais Kitais
atvejais, pvz., keisti darbo sglygas ir aplinkg, organizacijos vertybes ir nuostatas ir pan., Vilniaus

miesto ir subkultiry darbuotojy nuomoné buvo panasi, t.y. nepriklauso nuo regioninio centro, kuriame
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dirbama. Toliau pateiksime bendrg visy respondenty nuomone, nes nebuvo gauti statistiskai reiSkmingi

skirtumai.
Neturiu nuomones iuo 9,6%0
klausimu 23,5
Nieko nereikia keisti, esu . 58,7%
patenkintas esama padétimi 29,8%
Tradicija tapusias Sventes, 2%,
jvairius ritualus 8,8%
Organizacijos vertybes, 3% M Subkulttros
nuostatas 11,8% = Vilnius
Santykius tarp darbuotojy ir %
vadovo 14,7%
0,
Santykius tarp bendradarbiy 5’3’50
Darbo salygas ir aplinka 23,59
0% 20% 40% 60% 80% 100%

31 pav. Vilniaus ir subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés kultiiros elementus

reikéty keisti organizacijoje, pasiskirstymas

Tarp Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry darbuotojy nuomoné apie tai, ar reikia kuriuos
nors organizacinés kultiiros elementus keisti, statistiSkai reik§mingai i$siskyré dviem aspektais: ,,Nieko
nereikia keisti, esu patenkintas esama padétimi (p=0,016), ,,darbo salygas ir aplinka* (p=0,048) (zr. 9
priedo 44 lentelg). IS 32 pav. matyti, kad absoliu¢iai visi tyrime dalyvave Klaipédos padalinio
darbuotojai yra patenkinti esama organizacinés kultiiros padétimi ir mano, kad nieko nereikia keisti
(100%). Dauguma Siauliy padalinio darbuotojy taip pat yra $ios nuomonés (85,7%). Taip mano ir
58,3% darbuotojy i§ Alytaus padalinio, 50% i§ Marijampolés. 42,9% Kauno, 25% i§ Marijampolés ir
23,5% Vilniaus padaliniy darbuotojy nurodé, kad organizacijoje reikty keisti darbo salygas ir aplinka.
Taip mananciy darbuotojy i$ kity padaliniy nebuvo né vieno.

Vertinant likusius teiginius, statistiskai reikSmingy skirtumy nebuvo gauta (p>0,05) (zr. 9
priedo 45 lentelg). Vadinasi galima teigti, kad vertinant likusius teiginius, respondenty i§ Vilniaus

miesto ir atskiry subkultiry nuomoné buvo panasi.
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Neturiu nuomoneés Siuo klausimu

Nieko nereikia keisti, esu patenkintas

esama padétimi 100%
L L L Marijampolé
Tradicija tapusias Sventes, jvairius
ritualus M Alytus

B Paneve?ys
Organizacijos vertybes, nuostatas = iauliai
H Klaipeda

Santykius tarp darbuotojy ir vadovo B Kaunas

H Vilnius
Santykius tarp bendradarbiy

Darbo salygas ir aplinkg

42,9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

32 pav. Vilniaus ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés kultiiros

elementus reikéty keisti organizacijoje, pasiskirstymas

Analizuojant vien tik subkultirose dirbanciy darbuotojy nuomong, gauta, kad nejtraukus
Vilniaus miesto darbuotojy nuomongs j lyginima, respondenty nuomon¢ apie tai, kad nieko nereikia
keisti, buvo panasi, nes gauti skirtumai tarp grupiy vertinimy néra statistiskai reik§mingi (p=0,103) (zr.
9 priedo 45 lentelg). Taciau vertinant darbo sglygy ir aplinkos pakeitimg, gauti statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp respondenty vertinimy: darbo salygas ir aplinka rekomenduoty keisti Kauno (42,9%) ir
Marijampolés padaliniy (25%) darbuotojai (zr. 32 pav.).

Vertinant likusius teiginius, statistiSkai reik§Smingy skirtumy nebuvo gauta (p>0,05) (zr. 9
priedo 45 lentele). Vadinasi galima teigti, kad vertinant likusius teiginius, respondenty i§ Vilniaus

miesto ir atskiry subkultiiry nuomoné buvo panasi.
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Neturiu nuomoneés Siuo klausimu

Nieko nereikia keisti, esu patenkintas

esama padétimi ¥ 100%

Tradicija tapusias Sventes, jvairius B Marijampolé
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m Siauliai

Santykius tarp darbuotojy ir vadovo B Klaipeda

B Kaunas

Santykius tarp bendradarbiy

Darbo salygas ir aplinkg

42,9%
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33 pav. Subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés kultiiros elementus reikéty keisti

organizacijoje, pasiskirstymas

Respondenty buvo klausiama, ar jie dalyvauty organizacinés kultiiros keitimo procese.
Atlikus lyginimo analize trimis pjiiviais, nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p>0,05) (zr. 9
priedo 46, 47, 48 lenteles). Taigi respondenty nuomoné Siuo klausimu buvo vieninga. Toliau
pateiksime bendra visy respondenty vertinima.

I§ 34 pav. matyti, kad organizacinés kultiros keitimo procese dalyvauty 41,8%
respondenty, 21,5% dalyvauty i$ dalies, vienas respondentas nurodé, kad nedalyvauty. Daugiau negu

tre¢dalis respondenty neturéjo aiskios nuomonés Siuo klausimu (35,4%).

100% -
80% -
60% -
41,8%

35,4%

A0% -
24 O,
20% -
4230,
0% T T
Taip I5 dalies Ne NeZinau

34 pav. Vilniaus ir subkultiiry nuomonés apie tai, ar dalyvauty organizacinés kultaros keitimo

procese, pasiskirstymas
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Apibendrinant organizacinés kulturos keitima gauta, kad respondenty nuomoné¢ statistiSkai
reik§mingai skyrési dél teiginio, kad nieko nereikia keisti, jie yra patenkinti esama padétimi. Dvigubai
daugiau darbuotojy 1§ subkutiiry nurodé, kad organizacijoje nieko nereikty keisti, jie yra patenkinti
esama padétimi (58,7%) negu i$ Vilniaus miesto (29,4%). Visais kitais atvejais, pvz., keisti darbo
salygas ir aplinka, organizacijos vertybes ir nuostatas ir pan., kokius organizacinés kultiiros elementus
reikéty keisti, Vilniaus miesto ir subkultiiry darbuotojy nuomoné buvo panasi, t.y. nepriklauso nuo
regioninio centro, kuriame dirbama. Absoliuciai visi tyrime dalyvave Klaipédos padalinio darbuotojai
yra patenkinti esama organizacinés kultiros padétimi ir mano, kad nieko nereikia keisti Dauguma
Siauliy padalinio darbuotojy taip pat yra §ios nuomongs (85,7%). 42,9% Kauno, 25% i§ Marijampolés
ir 23,5% Vilniaus padaliniy darbuotojy nurodé, kad organizacijoje reikty keisti darbo salygas ir
aplinka. Gauta, kad dalyvavimas organizacinés kultiiros keitimo procese nepriklauso nuo regioninio
centro, kuriame dirbama.

Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti respondenty pozitrj j darbg tiriamoje
organizacijoje. Lyginimas taip pat buvo atliktas trimis pjuviais.

Atlikta statistiné duomeny analizé parodé¢ du statistiSkai reikSmingus skirtumus, vertinant
Siuos teiginius: ,,Darbas pagal specialybe” (p=0,037) ir ,,Savirealizacija® (p=0,004) tarp Vilniaus
miesto ir subkultiry vertinimy (zZr. 9 prieda 49 lentelé). Gauti rezultatai pateikti 22 pav., i§ kurio
matome, kad Zenkliai daugiau Vilniaus miesto darbuotojy nurode, kad jiems darbas S$ioje
organizacijoje reiskia savirealizacija, negu darba pagal specialybe. Siek tiek daugiau darbuotojy,
dirbanciy subkulttirose taip pat nurod¢, kad jiems darbas §ioje organizacijoje reiskia savirealizacija..

Analizuojant likusiy teiginiy vertinimus, statistiSkai reik§mingy skirtumy negauta (p>0,05)

(zr. 9 prieda 50 lentelé). Todél toliau pateiksime bendrg respondenty vertinimg (Zr. 35 pav.).
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Daugybe uzduotiy, kurios man % .
nepatinka 2,9%
Galimybe tenkinti minimalius 9,6%0
finansinius poreikius 23,5
Galimybe dirbti lyderiaujancioje, gerg 58,7%
reputacijg turincioje organizacijoje 47,19
Galimybe dirbti organizacijoje, kuria 2661 o
didziuojuosi | 20,6% m Subkultiros
Galimybe dirbti draugiskame 56,5% ® Vilnius
kolektyve 47,19
0,
Savirealizacija 52/ 9%
0,
Darbas pagal specialybe 35,3%
Garantuotas, mane tenkinantis 028,5 %
atlyginimas 14,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

35 pav. Vilniaus ir subkultiiry nuomonés apie tai, kg jiems reiskia darbas Sioje organizacijoje,

pasiskirstymas
Tyrimo rezultatai parodé, kad daugiau negu pusei darbuotojy darbas Sioje organizacijoje

yra galimybé dirbti lyderiaujancioje, gera reputacija turinioje jmonéje, bei galimybé dirbti

draugiSkame kolektyve.
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Vidinj konfliktg del mano ir organizacijos 2 50%
vertybiy neatitikimo ’

Daugybe uZduociy, kurios man nepatinka '112%

Galimybe tenkinti minimalius finansinius 21,2%
poreikius
Galimybe dirbti lyderiaujancioje, gerg 53/3%
reputacija turincioje organizacijoje
Galimybe dirbti organizacijoje, kuria 23,8%
didZiuojuosi
Galimybe dirbti draugitkame kolektyve 52,56%
Savirealizacija 35,0%
Darbas pagal specialybe 23,8%
Garantuotas, mane tenkinantis atlyginimas 22,5%

e e e

0% 20% 40% 60% 80% 100%

36 pav. Respondenty nuomonés apie tai, kg jiems reiSkia darbas Sioje organizacijoje,

pasiskirstymas

Respondenty buvo klausiama, ar jie planuoja dirbti Sioje organizacijoje artimiausius 3
metus. Atlikus lyginimo analize trimis pjiiviais, nebuvo gauti statistiskai reikSmingi skirtumai (p>0,05)
(zr. 9 priedo 52, 53, 54 lenteles). Taigi respondenty nuomoné $iuo klausimu buvo vieninga. Toliau
pateiksime bendra visy respondenty vertinima.

Is 37 pav. matyti, kad dauguma organizacijos darbuotojy nurodé, kad jie planuoja dirbti

Sioje organizacijoje artimiausius 3 metus.
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NeZinau, neapsisprendZiu 312:5%

Ne '112%

Taip, jeigu pageres santykiai tarp '1 29
bendradarbiy ir vadovo

Galbut, jeigu negausiu geresnio darbo 15%
pasialymo i$ kitos organizacijos

Taip 70%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

37 pav. Respondenty nuomonés apie tai, ar planuoja dirbti Sioje organizacijoje artimiausius 3

metus, pasiskirstymas

Apibendrinant respondenty poziiirj 1 darbg ir ateities perspektyvas organizacijoje, galima teigti, kad
dauguma atvejy, Vilniaus miesto ir subkultiry darbuotojy nuomoné yra panasi: daugiau negu pusei
darbuotojy darbas Sioje organizacijoje yra galimybé dirbti lyderiaujancioje, gera reputacija turinéioje
jmonéje, taip pat galimybé dirbti draugiskame kolektyve. Gauti statistiSkai reiskmingi skirtumai dviem
atvejais: zenkliai daugiau Vilniaus miesto darbuotojy nurodé¢, kad jiems darbas Sioje organizacijoje
reiSkia savirealizacija, negu darba pagal specialybe . Taip pat dauguma organizacijos darbuotojy
nurodé, kad jie planuoja dirbti Sioje organizacijoje artimiausius 3 metus. Vadinasi darbuotojai yra

lojaliis, jsipareigoje orgnizacijai ir dar labiau stiprin organizcing kultiira.
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ISVADOS

1. I8analizave uzsienio ir Lietuvos autoriy organizacinés kultiiros apibrézimy sgvokas, ypatybes,
funkcijas galime teigti, kad organizacinés kultiiros nauda tiek organizacijai, tiek jos nariams yra
akivaizdi. Stipri organizaciné¢ kultira organizacijai padeda lengviau prisitaikyti prie nuolat
besikeiCianCios aplinkos, siekti efektyvumo ir wuzsibrézty tiksly. Lojaliis, pripazjstantys ir
propaguojantys pagrindines organizacijos vertybes darbuotojai jauciasi organizacijos dalimi, o tai
tiesiogiai susij¢ su mazesne darbuotojy kaita.

2. Tiriant ir nagrinéjant organizacing kultlrg svarbu atsizvelgti ir | subkultiiras, kurios tampa artima
parama organizacijos nariams, lemia organizacinés kultiros jvairove, gali stengtis padaryti savo
kultiira dominuojancia, persverti bendrasias vertybes, o tai gali atsiliepti visos organizacijos veiklai.
Atskiry subkultiiry jvertinimas padeda surasti salyCio taskus tarp jy paciy ir atskleisti kiekvienos
reikSme bendrajai kultiirai — tai ypac reikSminga planuojant, organizuojant visos organizacijos veikla.

3. Organizacijos ,,RDD* organizacinés kulttiros tipas nustatytas pagal K. S. Camerono ir R. E. Quinno
instrumentg OCAL Jo déka greitai ir patikimai jvertinta organizacinés kultiiros raiSka organizacijoje
pagal klano, rinkos, hierarchinj ir adhokratinj tipus.

4. Subkultiiros organizacijoje ,,RDD*“ buvo tiriamos pagal E. Sheino organizacinés kultiiros trijy
lygmeny modelj, aprépian¢iu visas organizacijos sritis. Sio modelio I ir IT lygmens elementai yra
matomi, girdimi ir jau€iami, o III lygmens elementai yra nematomi, nes pasireiskia nesgmoningai.

5. Tyrimo rezultatai atskleide, kad organizacijos ,,RDD* pagrindinés vadovés ir SeSiy regioniniy centry
vadovy organizacinés kultiros modeliuose dominuoja klano tipo savybés, tokios kaip bendravimas,
auksto lygio jsipareigojimas, riipinimasis darbuotojais, komandinis darbas. Organizacijai budinga
kontrolé ir stabilumas, t.y. stipresné vidiné orientacija. Maziausiai organizacija skiria démesio iSorinei
aplinkai, t.y. konkurencinei aplinkai, dideliy tiksly uzsibrézimui ir jy jvykdymui.

6. Lygindami dabartinés ir siektinos organizacinés kultiiros tipus matome, kad neisryskéja reikSmingi
skirtumai, bei regioniniy centry subkultiiry pasiprieSinimas pagrindinei organizacinei kultiirai, vadinasi
tai neparodo pokyc¢iy biitinumo organizacijoje.

7. Tyrimo rezultatai parodé, kad Vilniaus miesto ir bendra regioniniy centry subkultiiry nuomoné apie
akivaizdziausig organizacijos kultiirg (I lygmenj) yra panasi ir nepriklauso nuo regioninio centro,
kuriame dirba darbuotojai. Pastebimos $ios bendras tendencijas: dauguma respondenty Zino, koks
elgesys organizacijoje toleruojamas, organizacija drasiai rekomenduoty pazjstamiems, dalyvavimas
jmonés organizuojamuose renginiuose darbuotojams stiprina bendrumo su organizacija jausma.

8. Gauta, kad tik vienas i§ organizacinés kultaros (I lygmens) elementy priklauso nuo regioninio centro
— organizacijos jkirimo istorijos Zinojimas. Dauguma darbuotojy i§ Siauliy, Alytaus, Panevézio

nurodé, kad jie i§ dalies zino savo organizacijos ikiirimo istorijg. Daugiausia darbuotojy, Zinan¢iy savo
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organizacijos jkirimo istorijg yra 1§ Vilniaus (50%). Maziausiai respondenty, Zinaniy savo
organizacijos jkiirimo istorijg yra i§ Kauno (14,3%).

9. Vertinant persidengusias vertybes, kurios sudaro II organizacinés kultiros modelio lygmen;,
nustatyta, kad daugumos vertybiy svarba nepriklauso nuo regioninio centro, kuriame dirbama. Gauta,
kad regionuose dirbantiems darbuotojams tiek draugiSkumas, tieck dorumas yra svarbesni negu Vilniuje
dirbantiems. Labai svarbios vertybés visiems darbuotojams yra atsakomybé, démesys klientams,
profesionalumas, svarbios — efektyvumas, dorumas, bendravims, jsipareigojimas, inovacijy taikymas.
Tai rodo, kad vyraujancios organizacinés kultiros ir subkultiiry yra propaguojamos tos pacios
vertybés.

10. Siekiant jvertinti bendrus susitarimus, kurie sudaro III organizacinés kultiiros modelio lygmeni,
nustatyta, kad beveik pusé darbuotojy (45 proc.) identifikuoja save su visa organizacija, kiti (40 proc.)
su regioniniu centru, kuriame dirba. 2 respondentai i§ Vilniaus nurodé, kad jie nesijaucia organizacijos
dalimi.

11. DidZioji dauguma Panevézio, Siauliy, Klaipédos, Alytaus darbuotojy nurodé, kad naujiems
darbuotojams yra lengva pritapti kolektyve ir suprasti esamg tvarka. Daugiau nei pus¢ Kauno
darbuotojy teigé, kad néra labai lengva pritapti, nes kolektyvas ir vadovas skiria nedaug démesio
naujam darbuotojui. Né vienas respondentas nenurod¢, kad naujiems darbuotojams pritapti kolektyve
ir suprasti esama tvarkg sunku dél besiskirian¢iy naujy darbuotojy ir organizacijos vertybiy bei
lukesciy.

12. Tyrimo rezultatai parodé, kad dvigubai daugiau darbuotojy i§ regioniniy centry, negu i§ Vilniaus,
nenoréty keisti organizacinés kulttros, nes yra patenkinti esama padétimi. Darbo salygas ir aplinka
rekomenduoty keisti Kauno (42,9%) ir Marijampolés (25%) ir Vilniaus (23,5 %) darbuotojai.

13. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad daugiau negu pusei darbuotojy darbas organizacijoje ,,RDD* yra
galimybeé dirbti lyderiaujancioje, gera reputacija turin€ioje jmonéje, bei galimybé dirbti draugiSkame
kolektyve. Dauguma organizacijos darbuotojy (70%) nurodé, kad jie planuoja dirbti Sioje
organizacijoje artimiausius 3 metus.

14. Dvigubai daugiau respondenty i§ subkultiiry negu i$ Vilniaus nurodé, kad organizacijoje konfliktai
yra sprendziami efektyviai, todél organizacija iSlieka stipri ir lengvai prisitaiko prie nuolat kintancios
aplinkos. Penktadalis respondenty, dirbanc¢iy Vilniuje nurodé, kad organizacijoje konfliktai yra
sprendziami neefektyviai, todé¢l padidéja jtampa ir prieSiSkumas.

15. Aukstas jsipareigojimo lygis, tradicijos, vertybés yra stipriai jsiSaknijusios organizacijoje, todél
galime teigti, kad organizaciné kultiira organizacijoje yra stipri ir palaikoma subkultiiry , bei paneigia
iSkelta hipotezg, jog organizacijoje egzistuojancios subkultiiros galimai silpnina bendra organizacing

kultiira.
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REKOMENDACIJOS

Tyrimo rezultatai pagal instrumentg OCAI atskleidé, kad svarbiausios organizacijos savybés
néra orientuotos ] iSorg, néra skiriamas pakankamas démesys rezultatams, konkurencijai,
santykiams su klientais. Regioniniy centry vadovai noréty, kad Sios pozicijos buty pagerintos.
Pagrindiné organizacijos vadové turéty j tai atsizvelgti ir kartu rasti bendra sprendimg Siy tiksly
jgyvendinimui.

Prie vyraujancio organizacininés kultiiros klano tipo, taip pat pastebimas polinkis j adhokratija
ir hierarchija. Vadinasi, vadovei taip pat svarbus darbuotojy kiirybinés laisvés skatinimas,
inovacijy diegimas bei naujy galimybiy ieSkojimas, bei pabréZiama kontrolé. Siekiant, kad
organizacija sékmingai gyvuoty, klestéty ir veikty efektyviai, vadovei svarbu darbuotojams
perteikti prioritetinius tikslus ir siekius, ripintis ir puoseléti pasireiSkiancias organizacinés
kulttiros savybes.

Siekiant stiprinti ir vystyti bendros organizacinés kultliros elementus, biitina atizvelgti ir }
regioniniy centry subkultiras, ty. dazniau, kas pusmeti ar metus organizuoti Vvisos
organizacijos susirinkimus.

Tiriamojoje organizacijoje néra butinumo atlikti esminius organizacinés kultiiros pokycius,
taciau sitiloma nepamirsti ir atlikti organizacinés kultiiros tyrimus ir ateityje, bei iSanalizuoti, ar
laikomasi numatytos veiksmy krypties.

Organizacijos vadoveé turéty atkreipti démesj ] naujy darbuotojy socializacijos procesg, kadangi
darbuotojai i§ regioniniy centry teigia, jog naujiems darbuotojams pritapti kolektyve ir suprasti
esama tvarka néra lengva, nes kolektyvas ir vadovas skiria nedaug démesio naujam
darbuotojui. Bitina dométis, diskutuoti ir aptarti su visais darbuotojais socializacijos esme,
naujo darbuotojo jsiliejimg ] kolektyva, supazindinimg SuU Vvyraujan¢iomis vertybémis,
bendravimo bei elgesio normomis.

Penktadalis respondenty, dirban¢iy Vilniuje nurodé, kad organizacijoje konfliktai yra
sprendziami neefektyviai, tod¢l padid¢ja jtampa ir prieSiSkumas. Atsizvelginat | tai, butina
suprasti, kad efektyvus konflikty sprendimas reikalauja tinkamy jgtidziy, tod¢l sitiloma Siuos
jgiidzius patobulinti pasitelkiant kompetetingus asmenis i§ iSoreés, dalyvaujant mokymuose ar
seminaruose.

Vienas i§ matomiausios, akivaizdZiausios organizacinés kultiiros elementy iSraiskos budy yra
jvairtis pasakojimai, istorijos, kurie yra perduodami naujai prisijungusiems organizacijos
nariams. Dauguma darbuotojy i§ Siauliy, Alytaus, PanevéZzio nurodé, kad jie tik dalies Zino

savo organizacijos jkiirimo istorija, o Kauno darbuotojai iSvis jos nezino. Atsizvelgiant ] tai,
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visy regioniniy centry susitikimo metu vadové turéty supazindinti visus jos narius su
organizacijos jkiirimo istorija ir taip dar labiau sustiprinti organizacing kultiira.

Kadangi darbo salygas ir aplinkg noréty keisti dalis Kauno, Marijampolés ir Vilniaus
darbuotojy, rekomenduotina iSsamiau iStirti ir iSsiaiSkinti konkreCias keitimo priezastis ir

galimus sprendimo biidus.
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ANOTACIJA

Miliauskiené¢ J. ,,RDD organizacijos subkultiiry vaidmens jtaka formuojant bendra organizacing
kultiirg. ZmogiSkyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis,
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2014, 92 p.

Magistro baigiamajame darbe analizuojamos uZsienio ir Lietuvos autoriy organizacinés
kultiiros sagvokos, ypatybés, charakteristikos ir funkcijos. Organizacinés kulttros kiirimas, jdiegimas ir
puoseléjimas yra pabréziamas kaip neiSvengiamas procesas kiekvienoje organizacijoje, kuris
organizacijai padeda lengviau prisitaikyti prie nuolat besikei¢iancios aplinkos, siekti efektyvumo ir
uzsibrézty tiksly. Skiriamas démesys subkultiry egzistavimui organizacijoje. Atskiry subkultiiry
jvertinimas padeda surasti sglyCio taskus tarp jy paciy ir atskleisti kiekvienos reik§me¢ bendrajai
kulttrai — tai ypac reikSminga planuojant, organizuojant visos organizacijos veikla.

Magistrinio darbo tyrimo tikslas - istirti ,,RDD*organizacijos organizacinés kultiiros raiska
ir iSsiaiSkinti subkultiiry jtakag formuojant bendra organizacing kultiirag. Organizacijos ,,RDD”
dominuojanciam organizacinés kultiiros tipui nustatyti buvo pasirinktas K.S. Camerono ir R.E. Quinno
sukurtas organizacinés kultiiros tyrimo instrumentas - Organization Culture Assessment Instrument
(OCAI). Subkultiros organizacijoje buvo tiriamos trimis lygmenimis pagal E. Scheino model;.

Pagrindiniai ZodZiai: organizacija, organizaciné kultiira, subkultiiros, vertybés, organizacinés kulttros
diagnozavimas.

ANOTATION

Miliauskiené J. Impact of subcultures for the formation of overall organizational culture of RDD
organization. Human resources management Master of Science thesis. Supervisor Prof. Dr. V.
Grazulis, Vilnius: Mykolas Romeris University, 2014, 92 p.

Lithuanian and foreign authors organizational culture definitions, features and
characteristics are analyzed in the Master of Science thesis. Creation of organizational culture,
implementation of it and taking care of it are emphasized as the inevitable process which helps easier
adaptation to continuous environmental changes, helps to achieve effectiveness and established tasks
in every organization. Attention is paid towards existence of subcultures in the organization.
Evaluation of separate subcultures permits finding common points among these subcultures and reveal
importance of every subculture — this is particularly important for planning and running organizational
work.

Goal of this Master of Science thesis — to analyze expression of RDD organization
organizational subcultures and to determine impact of subcultures on formation overall organizational
culture. For the determination of the dominant organizational culture type there was selected
organizational culture analysis instrument by K.S. Cameron and R.E. Quinn - Organization Culture
Assessment Instrument (OCAI). Subcultures were analyzed by three levels according to E. Schein
model.

Keywords: organization, organizational culture, subcultures, values, diagnosis of organizational
culture.
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SANTRAUKA

Miliauskiené¢ J. ,,RDD" organizacijos subkultiiry vaidmens jtaka formuojant bendra organizacing
kulttirg. Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis,
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2014, 92 p.

Vienu svarbiausiy organizacijos s€ékmingo gyvavimo elementu iSskiriama organizaciné
kulttora, todel biitina kalbéti apie jos analizés svarbg kiekvienai organizacijai. Organizacinés kultiiros
karimas, jdiegimas, puoseléjimas ar keitimas yra neiSvengiamas procesas kiekvienoje organizacijoje.
Organizacijy vadovams svarbu suprasti, kad jy indélis Siame procese yra itin reikSmingas, nes
suformuota organizaciné kultira formuoja darbuotojy elgseng ir nuostatas, taip sulaukiama atgalinio
rySio — bendry tiksly pasiekimo.

Svarbu paminéti, kad organizaciné kultiira néra vienalyté, o susideda i$ jvairiy subkultiiry,
kurioms biidinga stiprinti arba silpninti vyraujancig organizacing kultiirg. Atskiry subkulttiry jvertinimas,
identifikavimas padeda surasti sglyCio taskus tarp jy paciy ir atskleisti kiekvienos reik§me bendrajai
kultiirai — tai ypa¢ reik§minga planuojant, organizuojant visos organizacijos veikla. Siuo magistriniu darbu
siekiama atsakyti i klausima: kodél svarbu istirti, iSanalizuoti, diagnozuoti bendra organizacing kultiirg ir
regioniniy centry subkultiiry jtakos poveikj bendrai organizacinei kulttrai.

Tyrimo tikslas - istirti organizacijos ,,RDD“organizacinés kultiros raiSkg ir iSsiaiSkinti
subkultiiry jtaka formuojant bendra organizacing kultlirg. Organizacijos “RDD” dominuojan¢iam
organizacinés kultlros tipui nustatyti buvo pasirinktas K.S. Camerono ir R.E. Quinno sukurtas
organizacinés kultliros tyrimo instrumentas - Organization Culture Assessment Instrument (OCAL).
Subkulttiros organizacijoje buvo tiriamos trimis lygmenimis pagal E. Scheino modelj. I8kelta hipotezé,
kad organizacijoje egzistuojan¢ios subkultiiros galimai silpnina bendrg organizacing kultiirg
nepasitvirtino, kadangi organizaciné kultiira organizacijoje ,,RDD* yra stipri ir palaikoma subkultiiry.

SUMMARY

Miliauskiené J. Impact of subcultures for the formation of overall organizational culture of RDD
organization. Human resources management master of science thesis. Supervisor Prof. Dr. V. Grazulis,
Vilnius: Mykolas Romeris University, 2014, 92 p.

One of the most important elements for the success of organization is organizational
culture, therefore discussions towards cultures analysis are very important for every organization.
Creation, implementation, taking care of or changes of organizational culture are inevitable processes
in every organization. It is very important for leaders of the organizations to understand their own role
in these processes, because organizational culture forms the behavior and attitude of employees, and as
the feedback — common goals — are achieved.

It is important to note, that organizational culture is not homogenic, but consist from
various subcultures, which can strengthen or weaken dominating organizational culture. Evaluation of
separate subcultures allows to find common points of contact among them and to reveal the impact that
each subculture is having on common culture — this is especially important while running activities of
overall organization. With this thesis we try to answer the question: why it is important to analyze and
diagnose general organizational culture and impact of regional center subcultures for the overall
organizational culture.

The goal of this thesis — to analyze expression of organizational cultures of RDD
organization and to determine impact of subcultures for the formation of overall culture of
organization. For the detection of dominating organizational subculture K.S. Cameron and R.E. Quinn
analysis instrument was selected — Organization Culture Assessment Instrument (OCAI). Organization
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subcultures were analyzed by three levels according to E. Shein model. Raised hypothesis that existing
subcultures in the organization possibly weakens overall organizational culture was disproved, because
overall organizational culture of RDD is strong and is supported by subcultures.
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1 PRIEDAS
Tyrimo anketa vadovams

Gerb. Vadovai,

Esu Mykolo Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto Zmogiskyjy istekliy vadybos
programos magistriniy studijy studenté. Siuo metu atlicku tyrima ,,RDD organizacijos subkultiiry vaidmens
jtaka formuojant bendrg organizacine kultaira®, kurio tikslas — nustatyti Jisy organizacijos esamg ir siekting
organizacinés kultiiros tipg. Organizaciné kultiira — vyraujanciy vertybiy, normy, taisykliy visuma, kuri
pripazistama daugumos darbuotojy, bei pasireiskia per elgesio biidus.

Anketoje néra ,teisingy” ar ,klaidingy” atsakymy, todél pasistenkite jdémiai perskaityti teiginius ir
atsakyti j juos kiek galima objektyviau, tai neuztruks ilgiau nei 20 min.

I§ anksto dékoju uz Jusy atsakymus!
Jovita Miliauskiené

Anketos pildymo instrukcija. Anketa sudaro 6 teiginiy blokai, kiekviename i§ jy pateiktos 4
alternatyvos (A, B, C, D). Jasy praSoma paskirstyti 100 % taip, kaip Jums atrodo yra budinga
organizacijai. Didziausig dalj skirkite tai alternatyvai, kuri labiausiai budinga Jusy organizacijai.
Atsakymus apvalinkite iki desim¢iy (10, 20, 30, 40....) arba penkiy (5, 15, 25, 35...). Atkreipkite
démesj, kad atsakymams yra pateiktos dvi skiltys: ,,Organizacija dabar* ir ,,Organizacija ateityje®.
Skiltyje ,,Organizacija dabar* apibudinkite organizacija taip, kokia ji yra dabar. Skiltyje ,,Organizacija
ateityje* apibiidinkite taip, kokia organizacija turéty biiti po 5 mety, kad biity labai s¢kminga.

Pildymo pavyzdys.

Jeigu Jums atrodo, kad A alternatyva labai primena Jiisy organizacija, B - Siek tiek, C - maziau, o D -
visiSkai nebtidinga, tai procentinius balus paskirstykite: A-60 %, B-25 %, C-15 %, D-0 %. Svarbu, kad
bendra tasky suma biity lygi 100 %.

1. Svarbiausios organizacijos charakteristikos Organizacija | Organizacija
dabar ateityje

A | Organizacija i$siskiria savo unikaliais ypatumais, ji tarsi didele
Seima, kurios nariai turi daug bendro.

B | Organizacija yra labai dinamiSka, jos aplinka skatina versluma.
Zmonés linke aukotis ir rizikuoti.

C | Organizacija yra orientuota j rezultatus, uzduociy atlikima.
Zmonés taip pat orientuoti ] rezultatus, tafiau stipriai
konkuruoja tarpusavyje.

D | Organizacija yra grieztai struktiirizuota ir kontroliuojama.
Zmoniy veiksmai reguliuojami formaliomis instrukcijomis,
taisyklémis bei procediiromis.

Viso:

2. Valdymo stilius organizacijoje Organizacija | Organizacija
dabar ateityje

A | Valdymo stilius organizacijoje pasireiSkia  skatinimu,
patarimais ir mokymais.
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Valdymo stilius organizacijoje
novatoriSkumu ir rizikavimu.

pasireiskia  versliSkumu,

Valdymo stilius organizacijoje pasireiSkia orientacija |
rezultatus, agresija konkurenty atzvilgiu.

Valdymo stilius organizacijoje pasireiSkia sklandziu veiklos
koordinavimu bei nuosekliu veiklos organizavimu.

Viso: 100 % 100 %
Vadovavimas darbuotojams Organizacija | Organizacija
dabar ateityje
Skatinamas komandinis darbas, aktyvus dalyvavimas veikloje
priimant sprendimus.
Skatinama individuali rizika, atsakomybé bei kiirybiné laisvé.
Biidinga auksti reikalavimai, orientacija j pasiekimus bei stipri
konkurencija.
Akcentuojamas santykiy, garantijy, darbo vietos uztikrintumas
ir stabilumas.
Viso: 100 % 100 %
Organizacijos vieningumas Organizacija | Organizacija
dabar ateityje
Organizacijg vienija pasiSventimas darbui, lojalumas, abipusis
pasitikéjimas. Isipareigojimas organizacijoje yra auksto lygio.
Organizacijg vienija siekis tobuléti ir pirmauti. Pabréziama
novatoriSkumo bei organizacijos plétros svarba.
Organizacija ~ vienija  uzsibrézty tiksly  siekimas ir
jgyvendinimas. Nuolat diskutuojama apie agresivuma
konkurenty atZvilgiu ir pergale konkurencinéje kovoje.
Organizacija vienija formalios taisyklés ir oficiali politika.
Svarbu i§laikyti sklandZiai veikian¢ig organizacijg.
Viso: 100 % 100 %
Strateginiai tikslai Organizacija | Organizacija
dabar ateityje
Organizacijai svarbus darbuotojy ugdymas, jy pasitikéjimo, | 10
atvirumo, dalyvavimo valdyme skatinimas.
Organizacija akcentuoja naujy iStekliy, galimybiy, problemy | 30
sprendimy biidy svarba.
Organizacija pabrézia konkurencinius veiksmus ir pasiekimus. | 50
Dominuoja tikslingas uzsibrézty tiksly jgyvendinimas ir
pirmavimas rinkoje.
Organizacija pabrézia stabiluma ir pastovumg. Svarbus | 50
efektyvumas, rentabilumas, kontrolé ir sklandi visy procesy
veikla.
Viso: | 130% 100 %
Sékmés kriterijai Organizacija | Organizacija
dabar ateityje

Organizacija apibréZia sekme skirdama démes; Zmogiskiesiems
iStekliams, komandiniui darbui, darbuotojy atsidavimo
organizacijai vystymuisi.

Organizacija apibrézia sékme¢ unikaliy ir naujy paslaugy
kiirimu. Tai paslaugy lyderis ir inovatorius.
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C | Organizacija apibrézia s¢kme¢ remdamasi rinkos uzkariavimu ir
konkurenty pralenkimu. Svarbiausias yra konkurencinis
pranasumas.

D | Organizacija apibrézia sékme remdamasi darbo naSumu,
rentabilumu, sklandziu darbu bei zemais veiklos kastais.

Viso: 100 % 100 %

Informacija apie Jus:
Jusy lytis: Jusy amzius:
(] Vyras L] iki 25 (imtinai)
(] Moteris (] daugiau 25 iki 35

] daugiau 35 iki 45

(] daugiau 45 iki 55

[J daugiau nei 55
Regioninis centras, kuriame dirbate: Jasy issilavinimas:
(] Vilnius (] Vidurinis
(] Kaunas (] Aukstesnysis
(] Klaipéda []  Aukstasis
[ Siauliai
(] Panevézys
(] Alytus Jasy darbo stazas Sioje organizacijoje:
(] Marijampolé ___ mMmetai.

Dékoju Jums uzZ geranoriSkuma pildant anketa!
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Bendri vadovy organizacinés kultiiros tyrimo rezultatai

Organizacijos Organizacinés Organizacija dabar Organizacija ateityje
Vadovas/-¢é kultiiros tipas
Klanas (A) 33,3 % 36,7 %
Visos organizacijos | Adhokratija (B) 26,7 % 26,7 %
vadove Rinka (C) 15,8 % 17,5%
Hierarchija (D) 24,2 % 19,1 %
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 25,0 % 35,8 %
Kauno regioninio Adhokratija (B) 29,2 % 25,0 %
centro vadovas Rinka (C) 21,6 % 20,0 %
Hierarchija (D) 24,2 % 19,2 %
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 34,2 % 34,2 %
Siauliy regioninio Adhokratija (B) 19,2 % 192 %
centro vadové Rinka (C) 15,8 % 158 %
Hierarchija (D) 30,8 % 30,8 %
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 20,0 % 26,7 %
Marijampolés Adhokratija (B) 18,3 % 18,3 %
regioninio centro Rinka (C) 27,5% 27,5 %
vadové Hierarchija (D) 34,2 % 27,5 %
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 30,8 % 35,8
Panevézio regioninio | Adhokratija (B) 27,5 % 31,7
centro vadové Rinka (C) 20,8 % 16,7
Hierarchija (D) 20,9 % 15,8
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 28,3 % 38,3
Klaipédos regioninio | Adhokratija (B) 30,0 % 31,7
centro vadovas Rinka (C) 22,5% 13,3
Hierarchija (D) 19,2 % 16,7
Viso : 100 % 100 %
Klanas (A) 32,5 % 29,2 %
Alytaus regioninio | Adhokratija (B) 20,8 % 20,8 %
centro vadové Rinka (C) 25,8 % 28,3 %
Hierarchija (D) 20,9 % 21,7 %
Viso : 100 % 100 %
* * * *
Klanas (A) 28,5 % 33,3 %
Visy regioniniy centry | Adhokratija (B) 24,2 % 24,4 %
vadovy atsakymuy Rinka (C) 22,4 % 20,3 %
vidurkis Hierarchija (D) 24,9 % 22,0 %
Viso : 100 % 100 %
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Pagrindinés vadovés ir regioniniy centry vadovu rezultaty palyginimas

1. Svarbiausios organizacijos charakteristikos

Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadovés vadovy vadovés vadovy
variantai »organizacija »organizacija ,organizacija »organizacija
dabar* dabar* ateityje” ateityje*
A 40 % 35 % 40 % 37,5 %
B 30 % 26,7 % 20 % 28,3 %
C 10 % 27,5 % 10 % 23,3 %
D 20 % 10,8 % 30 % 10,9 %
IS viso: 100 % 100 % 100 % 100 %
2. Valdymo stilius organizacijoje
Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadovés vadovy vadovés vadovy
variantai ,,organizacija ,organizacija ,organizacija ,organizacija
dabar* dabar* ateityje” ateityje*
A 30 % 18,3 % 30 % 20,8 %
B 30 % 25 % 30 % 25,8 %
C 20 % 21,7 % 20 % 18,4 %
D 20 % 35 % 20 % 35,0 %
IS viso: 100 % 100 % 100 % 100 %
3. Vadovavimas darbuotojams
Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadoves vadovy vadoves vadovy
variantai ,organizacija »organizacija »organizacija »organizacija
dabar* dabar* ateityje* ateityje*
A 20 % 23,3 % 30 % 32,5 %
B 30 % 29,2 % 20 % 23,3 %
C 10 % 15 % 30 % 16,7 %
D 40 % 32,5 % 20 % 27,5 %
IS viso: 100 % 100 % 100 % 100 %
4. Organizacijos vieningumas
Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadoves vadovy vadoves vadovy
variantai ,organizacija »organizacija »organizacija »organizacija
dabar* dabar* ateityje* ateityje*
A 30 % 39,2 % 40 % 43,3 %
B 20 % 22,5 % 30 % 24,4 %
C 25 % 22,5 % 20 % 20 %
D 25 % 15,8 % 10 % 12,5 %
IS viso: 100 % 100 % 100 % 100 %
5. Strateginiai tikslai
Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadoveés vadovy vadoves vadovy
variantai ,,organizacija ,organizacija ,,organizacija ,organizacija
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3 PRIEDO TESINYS

A 40 % 29,2 % 40 % 35,8 %

B 20 % 18,3 % 30 % 19,2 %

C 20 % 20,8 % 15 % 21,7 %

D 20 % 31,7 % 15 % 23,3 %

IS viso 100 % 100 % 100 % 100 %

6. Sékmeés kriterijai
Pagrindinés Regioniniy centry Pagrindinés Regioniniy centry
Atsakymy vadovés vadovy vadovés vadovy
variantai ,organizacija »organizacija »organizacija »organizacija

dabar* dabar* ateityje* ateityje*

A 40 % 25,8 % 40 % 30,0 %

B 30 % 23,3 % 30 % 25,8 %

C 10 % 26,7 % 10 % 21,7 %

D 20 % 24,2 % 20 % 22,5%

IS viso: 100 % 100 % 100 % 100 %
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Organizacinés kultiiros modeliai pagal 6 Kriterijus

Pagal svarbiausias organizacijos charakteristikas

4 PRIEDAS

Hierarchija D

Klanas A
40

Rinka C

RC vadovy dabar

=== Pagrindinés vadovés dabar

Adhokratija B

Klanas A

0
0
Hierarchija D i

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés ateityje

RC vadovy ateityje

Adhokratija B

Pagal valdymo stiliy organizacijoje

Klanas A
40

Hierarchija D

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés dabar

RC vadovy dabar

Adhokratija B

Klanas A
40

4
0

Hierarchija D

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés ateityje

RC vadovy ateityje

Adhokratija B
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Pagal vadovavimg darbuotojams

4 PRIEDO TESINYS

Klanas A
40

30
2
10

Hierarchija D

~—

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés dabar

RC vadovy dabar

Adhokratija B

Klanas A
35

Hierarchija D

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés ateityje

RC vadovy ateityje

Adhokratija B

Pagal organizacijos vieningumo Kriterijus

Hierarchija D

Klanas A

40 .
Q

Rinka C

RC vadovy dabar

=== Pagrindinés vadovés dabar

Adhokratija B

4

:

N

Hierarchija D

= Rinka C

AdhokratijaB
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Pagal strateginius tikslus

=

4 PRIEDO TESINYS

V4l A
KNIdiras A

40

10

(=]

archija D

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés dabar

RC vadovy dabar

Adhokratija

Pagal sékmés kriterijus

Klanas A
40

20

10

Hierarchija D
Rinka C
== Pagrindinés vadovés dabar
RC vadovy dabar

Adhokratija B

40

3
0

10

lierarchija D

Klanas A

Rinka C

= Pagrindinés vadovés
ateityje
RC vadovy ateityje

Adhokratija B

40

djerarchija D

Klanas A

Rinka C

=== Pagrindinés vadovés
ateityje
RC vadovy ateityje

Adhokratija B
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5 PRIEDAS
Tyrimo anketa visiems darbuotojams

Gerb. Kolegos,

Esu Mykolo Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto Zzmogiskyjy iStekliy vadybos
programos magistriniy studijy studenté. Siuo metu atlicku tyrima ,,RDD organizacijos subkultiiry vaidmens
jtaka formuojant bendra organizacine Kkultiirg®, kurio tikslas — nustatyti Jisy organizacijos esama
organizacing kultlira bei iStirti subkultiiry jtaka bendrai organizacinei kultiirai. Organizaciné kultira —
vyraujanciy vertybiy, normy, taisykliy visuma, kuri pripazjstama daugumos darbuotojy, bei pasireiskia per
elgesio budus. Organizaciné subkultiira — t.y. organizacijos atskiro padalinio kultiira, pasizyminti tik jai
budingomis savybémis, vertybémis bei bendravimo normomis.

Anketa yra anoniminé, nereikia nurodyti nei vardo, nei pavardés. Jusy atsakymai nebus nagringjami
individualiai, rezultatai nebus vieSai publikuojami. Anketoje néra ,.teisingy” ar ,klaidingy” atsakymy, todél
pasistenkite jdémiai perskaityti teiginius ir atsakyti i juos kiek galima objektyviau, tai neuztruks ilgiau nei 10
min.

I§ anksto dékoju uz Jusy atsakymus!
Jovita Miliauskiené

Jeigu nenurodyta kitaip, paZymékite viena Jums labiausiai tinkantj varianta.

1. Kg Jums reiskia darbas Sioje organizacijoje? (galite pasirinkti kelis variantus)

(] Garantuotas mane tenkinantis atlyginimas (] Galimybeg dirbti lyderiaujancioje, gera

] Darbas pagal specialybe reputacijg turin¢ioje organizacijoje

(] Savirealizacija (] Galimybe tenkinti minimalius finansinius

] Galimybg dirbti draugiskame kolektyve poreikius

[1  Galimybg dirbti organizacijoje, kuria (] Daugybe uzduociy, kurios man nepatinka

didziuojuosi (] Vidinj konflikg dél mano ir organizacijos
vertybiy neatitikmo

2. Su kuo save identifikuojate Sioje organizacijoje?
(] Suvisa organizacija

] Su padaliniu, kuriame dirbu

(] Nesijauciu organizacijos dalimi

(] Neturiu nuomonés §iuo klausimu

3. Ivertinkite Jusy organizacijoje vyraujancias vertybes (kiekviena vertybe jvertinkite ir pazymeékite
skaléje nuo 1 - visiSkai nesvarbi, 2 — nesvarbi, 3 — nei svarbi, nei nesvarbi, 4 - gana svarbi, 5 — labali
svarbi) :

Vertybé 112 (3]4]5
Profesionalumas
( ypatingas savo darbo srities iSmanymas)
Efektyvumas
(nustatyty organizacijos tiksly siekimas)
DraugiSkumas
(silti ir graziis santykiai tarp organizacijos nariy)
Dorumas
(biiti nesaliskam ir daryti tai, kas yra moraluir Zzmogiskai
tinkama)
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5 PRIEDO TESINYS

Atsakomybé

(biitinybé, pareigybé atsakyti uz elgesj, veiklg)
Bendravimas

(tai prasminga sqveika tarp visy organizacijos nariy)
Ripinimasis darbuotojais (organizacijos vadovy skiriamas
démesys, palaikymas, skatinimas ir rémimas)
Isipareigojimas

(darbuotojy tapatinimo su organizacija ir jsitraukimo j jq
stiprumas)

Démesys klientams

(tikslingas poreikiy issiaiskinimas ir visapusiska pagalba)
Inovacijy taikymas (technologiniy, organizavimo, valdymo,
veiklos naujoviy taikymas organizacijoje)

N

. Pazymékite 3 vertybes, kurios labiausiai pasireiskia ir yra propaguojamos Jisy padalinyje:
Profesionalumas
Efektyvumas
DraugiSkumas

Dorumas

Atsakomybe
Bendravimas
Riipinimasis darbuotojais
Isipareigojimas

Démesys klientams
Inovacijy taikymas

N N N N O O

5. Ar lengva naujiems darbuotojams pritapti kolektyve ir suprasti esamg tvarkga?
[JLengva, nes naujiems darbuotojams nuolat padedama adaptuotis organizacijoje
(] Nelabai, nes kolektyvas ir vadovas skiria nedaug démesio naujam darbuotojui
(1 Sunku, nes skiriasi naujy darbuotojy ir organizacijos vertybés bei lukesciai

] Neturiu nuomonés siuo klausimu

6. Ar dalyvaujate jmonés organizuojamuose kultiirinése, sporto ir pan. renginiuose, Sventése?
[] Taip, nes dalyvavimas stiprina bendrumo su organizacija jausma

] Taip, bet norétysi, kad jy bty daugiau bendry su kolegomis i§ visy padaliniy

] Nenoriai, bet padaryciau bloga jspudj, jei visai nedalyvauciau

(] Nedalyvauju, nes nesijauciu suprastas ir jvertintas

7. Ar bendraujate ir bendradarbiaujate su kolegomis is kity padainiy?
] Taip, tik per bendras organizacijos Sventes ir renginius

(] Taip, nuolat palaikome ry$;j (telefonu, skypu, el. laiSkais)

] Kartais, esant biitinybei dél darbiniy klausimy

(] Ne, nes neturime nieko bendro
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5 PRIEDO TESINYS

Vertinant santykius su vadovu, manote, kad (galite pasirinkti kelis variantus):

Vadovo ir darbuotojy santykiai organizacijoje yra §ilti, draugiski

Vadovas darbuotojams skiria pakankamai démesio, supranta jy poreikius

Vadovas skatina darbuotojy iniciatyvuma, suteikia galimybe patiems kontroliuoti veiklos badus
Vadovas nepakankamai jvertina darbuotojy nuopelnus ir pasiekimus

Vadovas primeta savo valig darbuotojams, aktyviai demonstruoja savo valdzios galig

Vadovas vengia daryti tiesioging jtaka darbuotojams ir pats nerodo iniciatyvos vadovauti

9.Vertinant santykius su bendradarbiais, manote, kad (galite pasirinkti kelis variantus):

] Kolektyvas man patinka ir dirbti jame néra sunku

] Gerus santykius palaikau tik su keletu bendradarbiy

[] Organizacijoje man svarbiausia visy kolegy palaikymas ir parama

(] Bendravimas vyksta tik oficialiame lygmenyje

(] Néra draugisky santykiy dél skirtingy vertybiy ir poziiiriy, todél jauciama jtampa
(] Bendraujant jau¢iamas diskomfortas dél profesinés ir asmeninés konkurencijos

10. Organizacijoje konfliktai sprendziami(galite pasirinkti kelis variantus):

] Dazniausiai darbuotojy iniciatyva

[J Tarpininkaujant vadovui

] Efektyviai, todél organizacija islieka stipri ir lengvai prisitaiko prie nuolat kintancios aplinkos
(] Neefektyviai, todél padidéja jtampa ir priesiSkumas

(] Vengiama spresti, nes sudétingas santykiy atkiirimas po konflikto, psichologinio klimato
pablogéjimas

] Konfliktai nesprendziami, todél kolektyvas susiskaldo j grupeles

11. Kaip kei¢iamasi informacija Jiisy organizacijoje ? (galite pasirinkti kelis variantus):
] Informacija gaunu i$ kolegy

] Informacijg perduoda vadovas

[] Turime Zzmogy, kuris pranesa visas naujienas

] Informacija suzinau pavéluotai, daznai klaidinga

] Informacija sunkiai cirkuliuoja

12. Ar Jums Zinoma organizacijos misija ir vizija?

(] Taip

(] I§ dalies

(] Ne

13. Ar zinote organizacijos tikslus ir ateities planus?

(] Taip

[] I8 dalies

(] Ne
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5 PRIEDO TESINYS

14. Organizacinés kulttiros teiginiai (kiekvieng teiginj jvertinkite taip, i$ dalies, ne arba nezinau):

Teiginys Taip Is dalies Ne

Nezinau

Zinau savo organizacijos
jkiirimo istorijg

Gerai zinau, koks elgesys
organizacijoje
toleruojamas, koks ne

Zinau savo kolegy
gimtadienius, hobius ir
uzklasing jy veikla

Organizacija drasiai
rekomenduociau
pazjstamiems

Organizacijoje vartojama
specifiné kalba (pvz.
Jvairlis Zargonai, susij¢ su
darbo pobiidziu)

Organizacijoje
pasakojamos jvairios
istorijos apie nusipelnusiy
darbuotojy veikla,
pasiekimus, jJdomius
atsitikimus

Organizacijoje nuolat
vyksta jvairios ceremonijos
(naujy darbuotojy
pristatymas, padaliniy
jkurtuves ir pan.)

Man patinka darbo vietos
(kabinetas, pastatas)
aplinka ir salygos

15. Manote, kad Jusy organizacijoje reikéty keisti Siuos organizacinés kultiros elementus (galite

pasirinkti kelis variantus):

Darbo salygas ir aplinka

Santykius tarp bendradarbiy

Santykius tarp darbuotojy ir vadovo

Organizacijos vertybes, nuostatas

Tradicija tapusias Sventes, jvairius ritualus

Nieko nereikia keisti, esu patenkintas esama padétimi
Neturiu nuomonés $iuo klausimu

N O O R O

16. Ar Jas dalyvautumeéte organizacinés kultaros keitimo procese?
(] Taip, labai noriai
(] Tiek, kiek to reikalauty vadovas
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[l Ne, tai vadovo darbas

[1  Neturiu nuomonés $iuo klausimu

17. Ar planuojate dirbti Sioje organizacijoje artimiausius 3 metus?

Taip

Ne

OoOooood

Informacija apie Jus:

Nezinau, neapsisprendziu

Galbit, jeigu negausiu geresnio darbo pasitilymo i$ kitos organizacijos
Taip, jeigu pagerés santykiai tarp bendradarbiy ir vadovo

5 PRIEDO TESINYS

Jusy lytis:

[l Vyras
[1 Moteris

Jusy iSsilavinimas:
(] Vidurinis

(] Aukstesnysis
(] Aukstasis

Jisy amzius:

iki 25 (imtinai)
daugiau 25 iki 35
daugiau 35 iki 45
daugiau 45 iki 55
daugiau nei 55

(I N R

Juisy darbo stazas Sioje
organizacijoje:

iki 1 mety (imtinai)
daugiaulm. iki 3 m.
daugiau 3 m. iki 5 m.
daugiau 5 m. iki 10 m.
didesnis nei 10 m.

I I I

Regioninis centras, kuriame dirbate:

Vilnius
Kaunas
Klaipéda
Siauliai
Panevezys
Alytus
Marijampolé

N N Y O B O O

Dékoju Jums uz geranoriSkumg pildant anketa!
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7 lentelé. Teiginio ,,Ar dalyvaujate jmonés organizuojamuose kultiirinése, sporto ir pan.

6 PRIEDAS

renginiuose, Sventése?* vertinimas tarp Vilniaus ir atskiry subkultiry

2
. 2 21 o
3 3 D = )°§ % g é
S 3| E| z| g 2 EF| =
Taip, nes dalyvavimas stiprina
bendrumo su organizacija
jausmg 70,6% | 42,9% 40% | 42,9% | 63,6% | 90,9% | 75%
Taip, bet norétysi, kad jy biity
daugiau bendry su kolegomis i$
visy padaliniy 17,6% | 42,9% 40% | 28,6% | 36,4% 0% | 25%
Nenoriai, bet padaryciau bloga
ispudj, jei visai nedalyvauciau 11,8% | 14,3% 20% | 28,6% 0% | 9,1% | 0% | 0,399
8 lentelé. Teiginio ,,Ar dalyvaujate imonés organizuojamuose kultiirinése, sporto ir pan.
renginiuose, Sventése?* vertinimas tarp Vilniaus ir subkultiry bendrai
p
Padaliniai | Vilnius | Bendras | reikSmé
Taip, nes dalyvavimas stiprina bendrumo su organizacija
jausma 70,60% | 62,20% | 65,80%
Taip, bet norétysi, kad jy biity daugiau bendry su kolegomis
1§ visy padaliniy 17,60% | 26,70% | 22,80%
Nenoriai, bet padary¢iau blogg jspudj, jei visai
nedalyvauciau 11,80% | 11,10% | 11,40% 0,636
9 lentelé. Teiginio ,,Ar dalyvaujate jmonés organizuojamuose kultiirinése, sporto ir pan.
renginiuose, Sventése?* vertinimas tarp subkultiiry
i.)
o 2 £ 2
3 D 8 )g %) g @ >§
c o = 2 3 = =] =
3 5 E 2 5, 5 S| B
X X A ~ < = m o
Taip, nes
dalyvavimas stiprina
bendrumo su
organizacija jausma | 42,90% | 40,00% | 42,90% | 63,60% | 90,90% | 75,00% | 62,20%
Taip, bet norétysi,
kad jy buty daugiau
bendry su kolegomis
i$ visy padaliniy 42,90% | 40,00% | 28,60% | 36,40% | 0,00% | 25,00% | 26,70%
Nenoriai, bet
padaryc¢iau bloga
ispudi, jei visai
nedalyvauciau 14,30% | 20,00% | 28,60% | 0,00% | 9,10% | 0,00% | 11,10% | 0,342
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0
. 2, g
E 8| | E| % 2| 5| &
=S 3 E| Z = 2| 2| &
> V% Z 7 & < = m
Taip 50,00% | 14,30% | 40,00% | 28,60% | 27,30% | 25,00% | 33,30% | 36,70%
Zinau savo I§ dalies | 41,20% | 28,60% | 40,00% | 71,40% | 54,50% | 58,30% | 33,30% | 46,80%
organizacijos Ne 8,80% | 14,30% | 20,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% | 33,30% | 10,10%
jkairimo istorija | NeZinau | 0,00% | 42,90% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 16,70% | 0,00% | 6,30%
Gerai Zinau, Taip 52,90% | 42,90% | 80,00% | 85,70% | 54,50% | 91,70% | 50,00% | 62,50%
koks elgesys I3 dalies | 44,10% | 42,90% | 20,00% | 14,30% | 36,40% | 8,30% | 50,00% | 33,80%
organizacijoje | Ne 2,90% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 9,10% | 0,00% | 0,00% | 2,50%
toleruojamas,
koks ne Nezinau | 0,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 1,20%
Zinau savo Taip 26,50% | 57,10% | 0,00% | 42,90% | 36,40% | 16,70% | 0,00% | 27,50%
kolegy I§ dalies | 58,80% | 28,60% | 60,00% | 42,90% | 63,60% | 83,30% | 100% | 61,20%
ﬁggitﬁglﬁmus’ Ne 11,80% | 0,00% | 40,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,80%
uzklasing jy
veikla Nezinau | 2,90% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 2,50%
Organizacija Taip 69,70% | 57,10% | 100% | 85,70% | 72,70% | 83,30% | 50,00% | 73,40%
drasiai I§ dalies | 21,20% | 28,60% | 0,00% | 14,30% | 27,30% | 8,30% | 50,00% | 20,30%
rekomenduodiau | Ne 3,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 2,50%
pazjstamiems Nezinau | 6,10% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,30% | 0,00% | 3,80%
Taip 11,80% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 11,10% | 0,00% | 25,00% | 9,00%
Organizacijoje | 18 dalies | 29,40% | 0,00% | 20,00% | 28,60% | 33,30% | 8,30% | 25,00% | 23,10%
vartojama Ne 50,00% | 28,60% | 80,00% | 42,90% | 44,40% | 66,70% | 25,00% | 50,00%
specifiné kalba | Nezinau | 8,80% | 57,10% | 0,00% | 28,60% | 11,10% | 25,00% | 25,00% | 17,90%
Organizacijoje | Taip 20,60% | 0,00% | 0,00% | 28,60% | 36,40% | 16,70% | 50,00% | 21,20%
pasakojamos | [5 dalies | 41,20% | 0,00% | 40,00% | 28,60% | 18,20% | 58,30% | 50,00% | 36,20%
;Vp?leﬂos IStOr1jos | N 29,40% | 71,40% | 20,00% | 14,30% | 27,30% | 8,30% | 0,00% | 26,20%
nusipelniysiy
darbuotojy
veikla,
pasiekimus,
jdomius
atsitikimus Nezinau | 8,80% | 28,60% | 40,00% | 28,60% | 18,20% | 16,70% | 0,00% | 16,20%
Organizacijoje  |_T2iP 32,40% | 28,60% | 20,00% | 28,60% | 30,00% | 58,30% | 25,00% | 34,20%
nuolat vyksta | I8 dalies | 38,20% | 14,30% | 20,00% | 42,90% | 40,00% | 16,70% | 50,00% | 32,90%
ivairios Ne 23,50% | 42,90% | 40,00% | 0,00% | 10,00% | 8,30% | 0,00% | 19,00%
ceremonijos Nezinau | 5,90% | 14,30% | 20,00% | 28,60% | 20,00% | 16,70% | 25,00% | 13,90%
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Man patinka | Taip 38,20% | 28,60% | 75,00% | 85,70% | 54.50% | 83,30% | 25,00% | 51,90%
darbo vietos | |3 dalies | 41,20% | 57,10% | 25,00% | 14,30% | 45,50% | 16,70% | 50,00% | 36,70%
(kabinetas, Ne 14.70% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 25.00% | 8,90%
pastatas)
aplinka ir
salygos Nezinau | 590% | 0,00% | 0,00% | 000% | 0,00% | 0,00% | 000% | 250%

Vilnius | Subkultiros | Bendras feikémé

Taip 50,00% 26,70% | 36,70%

IS dalies | 41,20% 51,10% | 46,80%

Ne 8,80% 11,10% | 10,10%
Zinau savo organizacijos jkiirimo istorija Nezinau | 0,00% 11,10% | 6,30% 0,067

Taip 52,90% 69,60% | 62,50%

I dalies | 44,10% 26,10% | 33,80%

Gerai Zinau, koks elgesys organizacijoje Ne 2,90% 2,20% | 2,50%
toleruojamas, koks ne Nezinau | 0,00% 2,20% | 1,20% 0,317

Taip 26,50% 28,30% | 27,50%

IS dalies | 58,80% 63,00% | 61,20%

Zinau savo kolegy gimtadienius, hobius ir Ne 11,80% 6,50% | 8,80%
uzklasing jy veikla Nezinau | 2,90% 2,20% 2,50% 0,864

Taip 69,70% 76,10% | 73,40%

I$ dalies | 21,20% 19,60% | 20,30%

Organizacija drasiai rekomenduo¢iau Ne 3,00% 2,20% | 2,50%
pazjstamiems Nezinau | 6,10% 2,20% | 3,80% 0,813

Taip 11,80% 6,80% | 9,00%

Organizacijoje vartojama specifiné kalba I3 dalies | 29,40% 18,20% | 23,10%

(pvz. jvairiis Zargonai, susije su darbo Ne 50,00% 50,00% | 50,00%
pobudziu) Nezinau | 8,80% 25,00% | 17,90% 0,224

Taip 20,60% 21,70% | 21,20%

Organizacijoje pasakojamos jvairios istorijos I§ dalies | 41,20% 32,60% | 36,20%

apie nusipelniysiy darbuotojy veikla, Ne 29,40% 23,90% | 26,20%
pasiekimus, idomius atsitikimus Nezinau | 8,80% 21,70% | 16,20% 0,450

Taip 32,40% 35,60% | 34,20%

Organizacijoje nuolat vyksta jvairios I3 dalies | 38,20% 28,90% | 32,90%

ceremonijos (naujy darbuotojy pristatymas, Ne 23,50% 15,60% | 19,00%
padaliniy jkurtuvés ir pan.) Nezinau | 5,90% 20,00% | 13,90% 0,262

Taip 38,20% 62,20% | 51,90%

I dalies | 41,20% 33,30% | 36,70%

Man patinka darbo vietos (kabinetas, pastatas) | Ne 14,70% 4,40% | 8,90%
aplinka ir sglygos Nezinau | 5,90% 0,00% | 2,50% 0,600
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12 lentelé. Organizacinés kultiiros teiginiai ir ju vertinimas tarp subkultiiry
QO
2 E 0
2 g 3 '3 o g g8
c & = 5 = = o 4
3 E E 5 > g S| B
X N N A < = 0 o
Taip 14,30% | 40,00% | 28,60% | 27,30% | 25,00% | 33,30% | 26,70%
Zinau savo I3 dalies | 28,60% | 40,00% | 71,40% | 54,50% | 58,30% | 33,30% | 51,10%
organizacijos Ne 14,30% | 20,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% | 33,30% | 11,10%
ikiirimo istorija | Nezinau | 42,90% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 16,70% 0,00% | 11,10% | 0,353
Gerai zinau, Taip 42,90% | 80,00% | 85,70% | 54,50% | 91,70% | 50,00% | 69,60%
koks elgesys I3 dalies | 42,90% | 20,00% | 14,30% | 36,40% | 8,30% | 50,00% | 26,10%
organizacljoje | Ne 0,00% | 0,00% | 0,00% | 9,10% | 0,00% | 0,00% | 2,20%
toleruojamas,
koks ne Nezinau | 14,30% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 2,20% | 0,437
Zinau savo Taip 57,10% 0,00% | 42,90% | 36,40% | 16,70% 0,00% | 28,30%
kplegq_ _ IS dalies | 28,60% | 60,00% | 42,90% | 63,60% | 83,30% | 100,00% | 63,00%
gimtadienius, Ne 0,00% | 40,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 6,50%
hobius ir
uzklasing jy
veikla Nezinau | 14,30% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 2,20% | 0,034
Organizacija Taip 57,10% | 100,00% | 85,70% | 72,70% | 83,30% | 50,00% | 76,10%
drasiai IS dalies | 28,60% 0,00% | 14,30% | 27,30% | 8,30% | 50,00% | 19,60%
rekomenduodiau | Ne 14,30% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 2,20%
pazjstamiems Nezinau | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,30% 0,00% | 2,20% | 0,524
Organizacijoje Taip 14,30% 0,00% | 0,00% | 11,10% | 0,00% | 25,00% | 6,80%
vartojama IS dalies | 0,00% | 20,00% | 28,60% | 33,30% | 8,30% | 25,00% | 18,20%
specifiné kalba  ["ng 28,60% | 80,00% | 42,90% | 44,40% | 66,70% | 25,00% | 50,00%
(pvz. jvairis
zargonai, susij¢
su darbo
pobiidziu) Nezinau | 57,10% 0,00% | 28,60% | 11,10% | 25,00% | 25,00% | 25,00% | 0,404
Organizacijoje Taip 0,00% 0,00% | 28,60% | 36,40% | 16,70% | 50,00% | 21,70%
pas'akoja.tmos” IS dalies | 0,00% | 40,00% | 28,60% | 18,20% | 58,30% | 50,00% | 32,60%
;‘Si‘glos 1Storyjos | Ne 71,40% | 20,00% | 14,30% | 27,30% | 8,30% 0,00% | 23,90%
nusipelniysiy
darbuotojy
veikla,
pasiekimus,
jdomius
atsitikimus Nezinau | 28,60% | 40,00% | 28,60% | 18,20% | 16,70% 0,00% | 21,70% | 0,092
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Organizacijoje
nuolat vyksta
jvairios
ceremonijos
(naujy
darbuotojy
pristatymas,
padaliniy
jkurtuvés ir

pan.)

Taip

28,60%

20,00%

28,60%

30,00%

58,30%

25,00%

35,60%

I8 dalies

14,30%

20,00%

42,90%

40,00%

16,70%

50,00%

28,90%

Ne

42,90%

40,00%

0,00%

10,00%

8,30%

0,00%

15,60%

Nezinau

14,30%

20,00%

28,60%

20,00%

16,70%

25,00%

20,00% | 0,574

Man patinka
darbo vietos
(kabinetas,
pastatas) aplinka

ir salygos

Taip

28,60%

75,00%

85,70%

54,50%

83,30%

25,00%

62,20% | 0,149
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13 lentelé. Vertybiu vertinimo vidurkiai tarp Vilniaus miesto ir padaliniy darbuotoju

Vertybés Vilnius | Padaliniai p reik§mé
Profesionalumas 4,44 4,57 0,432
Efektyvumas 4,15 3,87 0,250
Draugiskumas 3,94 4,39 0,016
Dorumas 3,94 4,43 0,047
Atsakomybé 450 4,54 0,765
Bendravimas 4,03 4,37 0,063
Riipinimasis darbuotojais 3,62 4,15 0,054
Isipareigojimas 3,76 3,93 0,407
Démesys klientams 4,50 4,52 0,917
Inovacijy taikymas 3,68 3,80 0,570
14 lentelé. Vertybiu vertinimo vidurkiai tarp Vilniaus miesto ir atskiry padaliniu darbuotojuy
0 " = 0 0 " = 0
5 S| Z| 879 2 5 2 S| §%9 5
> =| >| 52 o > = S| &2 o
Vilnius 4,44 0,79 | 0,871 Vilnius 4,03 0,97 0,353
Kaunas 4,57 0,54 Kaunas 4,57 0,54
) Klaipéda 4,80 0,45 Klaipéda 4,60 0,55
E | Siauliai 4,43 | 0,54 o | Siauliai 4,00 0,58
'S | Panevézys 455| 0,82 E | Panevézys 4,45 0,52
2 | Alytus 4,67 | 0,49 g | Alytus 4,42 0,67
% Marijampolé 4,25 0,96 g Marijampolé 4,00 1,16
o | Total 451 | 0,69 @ | Total 4,22 0,81
Vilnius 4,15 1,08 | 0,742 Vilnius 3,62 1,42 0,078
Kaunas 4,14 1,22 Kaunas 3,43 0,98
Klaipéda 4,00 0,00 Klaipéda 4,60 0,55
o | Siauliai 386| 0,38 v o Siauliai 4,00 0,82
£ | Panevézys 3,73 1,56 2 :g Panevézys 3,91 0,70
S Alytus 4,00 0,74 g *g’ Alytus 4,67 0,65
© | Marijampole 325| 1,550 .§§ Marijampolé 4,25 0,50
W | Total 3,99 1,06 ~ S | Total 3,92 1,13
Vilnius 3,94 1,07 | 0,094 Vilnius 3,76 1,02 0,582
Kaunas 4,43 0,54 Kaunas 4,00 0,00
Klaipéda 4,60 0,55 ., | Klaipéda 4,00 0,71
g Siauliai 4,00 | 0,58 £ | Siauliai 357| 0,98
2 PanevéZys 4,18 0,41 ET) Panevézys 3,91 0,83
‘2 | Alytus 4,75 0,45 'S Alytus 4,25 0,45
g Marijampolé 4,25 0,50 g Marijampolé 3,50 1,00
R | Total 420| 0,83 = | Total 3,86 0,85
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Vilnius 3,94 1,30 | 0,222 Vilnius 4,50 0,83 0,137
Kaunas 4,14 0,90 » | Kaunas 3,71 1,70
Klaipéda 4,80 | 0,45 £ [Klaipeda 5,00 0,00
Siauliai 429 | 049 S | Siauliai 4,14 1,46
., | Panevézys 4,18 | 0,60 =2 | Panevézys 4,73 0,47
£ | Alytus 475| 045 2 | Alytus 4,75 0,45
g Marijampolé 450| 0,58 g Marijampolé 4,75 0,50
O | Total 4,22 0,99 A | Total 451 0,91
Vilnius 4,50 0,66 | 0,135 » | Vilnius 3,68 1,01 0,177
Kaunas 5,00 0,00 g Kaunas 3,43 1,40
» | Klaipeda 4,60 | 055 2 | Klaipéda 360| 055
<. | Siauliai 443 | 079 < | Siauliai 371 049
g Panevézys 418 | 0,75 :g Panevézys 3,82 1,08
g Alytus 4,75 0,45 2 | Alytus 4,42 0,52
< Marijampolé 4,25 0,50 = Marijampolé 3,00 1,41
15 lentelé. Vertybiy vertinimo vidurkiai tarp padaliniy darbuotojuy
K2 %)
" m £ .2 ‘0 n m £ .2 Q
g 5| £| 55| & 28 s| 2| 52| &
é“ I S e x = é‘ g S e x =3
o) 2 =2 s S 2 ) = =2 s S 2
> = > n c o > = > n o
Kaunas 4,57 0,54 | 0,807 Kaunas 4,57 0,54 | 0,406
@ Klaipéda 4,80 0,45 Klaipéda 4,60 0,55
E | Siauliai 443| 054 o | Siauliai 4,00 058
'S | PanevéZys 4,55 0,82 E | Panevézys 4,45 0,52
2 | Alytus 467 049 g | Alytus 442 | 0,67
© | Marijampolé 425| 0,96 2 [ Marijampol¢ | 4,00| 1,16
Q- | Total 4,57 0,62 0 | Total 4,37 0,65
Kaunas 4,14 1,22 | 0,817 Kaunas 3,43 0,98 | 0,014
Klaipéda 4,00 0,00 Klaipéda 4,60 0,55
o | Siauliai 3,86 0,38 @ Siauliai 4,00 0,82
E | Panevezys 3,73 1,56 Z :g Panevézys 3,91 0,70
2, | Alytus 4,00 0,74 -§§ Alytus 467| 0,65
® | Marijampolé 3,25 1,50 'g«-ces Marijampolé | 4,25 0,50
W | Total 3,87 1,05 & S | Total 4,15 0,82
Kaunas 4,43 0,54 | 0,027 " Kaunas 4,00 0,00 | 0,336
é Klaipéda 4,60 0,55 g Klaipéda 4,00 0,71
2 Siauliai 4,00 0,58 :OS—J; Siauliai 3,57 0,98
‘% | Panevézys 4,18 0,41 'S | Panevézys 3,91 0,83
= | Alytus 475 | 0,45 £ | Alytus 425 0,45
A | Marijampolé 4,25 0,50 ~ | Marijampolé | 3,50 1,00

115



7 PRIEDO TESINYS

Total 4,39 0,54 Total 3,93 0,71

Kaunas 4,14 0,90 | 0,115 » | Kaunas 3,71 1,70 10,134
Klaipéda 4,80 0,45 g Klaipéda 5,00 0,00
Siauliai 429 | 0,49 8 | Siauliai 414 | 146
., | Panevézys 418| 0,60 = | Panevézys 473 | 047
£ | Alytus 475| 045 2 | Alytus 475| 045
g Marijampolé 4,50 0,58 g Marijampolée | 4,75 0,50
0O | Total 4,43 0,62 A | Total 4,52 0,98

Kaunas 5,00 0,00 | 0,065 » | Kaunas 3,43 1,40 | 0,114
Klaipéda 4,60 0,55 £ | Klaipeda 3,60 0,55
» | Siauliai 443] 0,79 < | Siauliai 371 049
= Panevezys 4,18 0,75 ‘i Paneveézys 3,82 1,08
é Alytus 4,75 0,45 :§ Alytus 4,42 0,52
& | Marijampolé 4,25 0,50 3 | Marijampolé | 3,00 1,41
< | Total 4,54 0,62 = | Total 3,80 0,98
16 lentelé. Vertybiu vertinimo vidurkiy tarp padaliniy darbuotojy statistinis reikSmingumas

p p

reikSmeé reikSme

Kaunas Klaipéda 0,99 Kaunas Klaipeda 0,088

Siauliai 0,577 Siauliai 0,687

Panevézys 0,9 Panevézys 0,748

Alytus 0,737 Alytus 0,011

Marijampolé 0,992 Marijampolé 0,478

Klaipéda Kaunas 0,99 Klaipéda Kaunas 0,088

Siauliai 0,309 Siauliai 0,723

Panevézys 0,612 :ﬁ Panevézys 0,503

i Alytus 0,992 g Alytus 1

a Marijampolé 0,891 _é’ Marijampolé 0,979

Z | Siauliai Kaunas 0,577 S | Siauliai Kaunas 0,687

E Klaipéda 0,309 Z Klaipéda 0,723

g PanevéZys 0,971 E PanevéZys 1

Alytus 0,028 = Alytus 0,403

Marijampolé 0,963 2 Marijampolé 0,994

Panevézys Kaunas 0,9 Panevézys Kaunas 0,748

Klaipéda 0,612 Klaipéda 0,503

Siauliai 0,971 Siauliai 1

Alytus 0,081 Alytus 0,151

Marijampolé 1 Marijampolé 0,966

Alytus Kaunas 0,737 Alytus Kaunas 0,011

Klaipéda 0,992 Klaipeda 1
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Siauliai 0,028 Siauliai 0,403
Panevézys 0,081 Panevézys 0,151
Marijampolé 0,494 Marijampolé 0,918
Marijampolé | Kaunas 0,992 Marijampolé Kaunas 0,478
Klaipéda 0,891 Klaipéda 0,979
Siauliai 0,963 Siauliai 0,994
Panevézys 1 Panevézys 0,966
Alytus 0,494 Alytus 0,918
18 lentele. Vertybiy vertinimas pagal svarbg tarp Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry
< 2 3 -0
3 @ 2 8 ° % & < é
£ 2| = E 2| 2| F 2]
> % ¥ 8 o < = o o0 a,
67,60 | 100,00 | 80,00 36,40 | 66,70 65,00
Profesionalumas % % % | 71,40% % % | 25,00% % | 0,080
20,60 18,20 11,20
Efektyvumas % | 0,000 | 0,00% | 0,00% % | 0,00% | 0,00% % | 0,243
26,50 40,00 72,70 | 41,70 38,80
Draugiskumas % | 57,10% % | 14,30% % % | 50,00% % | 0,104
14,70 20,00 11,20
Dorumas % | 14,30% % | 0,00% | 9,10% | 8,30% | 0,00% % | 0,879
70,60 60,00 | 100,00 | 54,50 | 58,30 68,80
Atsakomybé % | 71,40% % % % % | 75,00% % | 0,525
20,60 20,00 27,30 | 41,70 27,50
Bendravimas % | 42,90% % | 14,30% % % | 50,00% % | 0,593
Rilpinimasis
darbuotojais 5,90% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 9,10% | 0,00% | 0,00% | 3,80% | 0,850
11,80 10,00
Isipareigojimas % | 0,00% | 0,00% | 28,60% | 0,00% | 8,30% | 25,00% % | 0,381
Démesys 55,90 80,00 54,50 | 83,30 63,80
klientams % | 57,10% % | 71,40% % % | 75,00% % | 0,622
Inovacijy
taikymas 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | -
19 lentelé. Vertybiu vertinimas pagal svarba tarp subkultiiry
2
g ¢ = 2
o 8| =] % s 3
c =2 = ) 2 = ° 4
3 s 3 = > 5 o 2
¥ ¥ 0 A < = m a
Profesionalumas 100,00% | 80,00% | 71,40% | 36,40% | 66,70% 25,00% | 63,00% | 0,055
Efektyvumas 0,00% | 0,00% 0,00% | 18,20% | 0,00% 0,00% | 4,30% | 0,248
Draugiskumas 57,10% | 40,00% | 14,30% | 72,70% | 41,70% 50,00% | 47,80% | 0,265
Dorumas 14,30% | 20,00% 0,00% 9,10% | 8,30% 0,00% | 8,70% | 0,831
Atsakomybé 71,40% | 60,00% | 100,00% | 54,50% | 58,30% 75,00% | 67,40% | 0,423
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Bendravimas 42,90% | 20,00% | 14,30% | 27,30% | 41,70% 50,00% | 32,60% | 0,714
Riipinimasis

darbuotojais 0,00% | 0,00% | 0,00% 9,10% | 0,00% 0,00% | 2,20% | 0,661
Isipareigojimas 0,00% | 0,00% | 28,60% 0,00% | 8,30% 25,00% | 8,70% | 0,220
Démesys klientams | 57,10% | 80,00% | 71,40% | 54,50% | 83,30% 75,00% | 69,60% | 0,687
Inovacijy taikymas 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% | -

20 lentele. Vilniaus ir subkultiiry darbuotojy nuomonés pasiskirstymas apie tai, ar
jiems Zinoma organizacijos misija ir vizija, tikslai, ateities planai

Vilnius | Subkultiros | Bendras | p reikSmé
Taip 47,10% 45,70% 46,2%
Ar Jums zinoma organizacijos IS dalies | 44,10% 43,50% 43,8%
misija ir vizija? Ne 8,80% 10,90% 10% 0,955
Taip 32,40% 23,90% 27,5%
Ar Zinote organizacijos tikslus IS dalies | 55,90% 54,30% 55%
ir ateities planus? Ne 11,80% 21,70% 17,5% 0,443

21 lentelé. Vilniaus ir atskiry subkultiiry nuomonés pasiskirstymas apie tai, ar jiems

Zinoma organizacijos misija ir vizija, tikslai, ateities planai

do)
2 2
7 2 g & 3 0 E 8
= c o — > = = O
= 3 K 5 = = 5 S
S ¥ v A ~ < p= 0
Ar Jums Taip 47,10% | 14,30% | 60,00% | 57,10% | 27,30% | 66,70% | 50,00% | 46,20%
zinoma | ¥ dalies | 44,10% | 71,40% | 40,00% | 42,90% | 54,50% | 33,30% | 0,00% | 43,80%
organizacijos
misija ir
vizija? Ne 8,80% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% | 50,00% | 10,00%
Ariiqote__ Taip 32,40% | 14,30% | 20,00% | 28,60% | 9,10% | 41,70% | 25,00% | 27,50%
o_Lgallnlz_acuos 135 dalies | 55,90% | 42,90% | 80,00% | 71,40% | 63,60% | 41,70% | 25,00% | 55,00%
tikslus ir
ateities
planus? Ne 11,80% | 42,90% | 0,00% | 0,00% | 27,30% | 16,70% | 50,00% | 17,50%
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22 lentelé. Atskiry subkultiiry nuomonés pasiskirstymas apie tai, ar jiems Zinoma organizacijos
misija ir vizija, tikslai, ateities planai

‘O
2 2 o
9 gl 8| B o 8| &
e o = 5 3 = S =4
5 S 2 S > e 5| E
N4 2 9 o < = @ >y
ArJums Taip | 14,30% | 60,00% | 57,10% | 27,30% | 66,70% | 50,00% | 45,70%
zinoma I3
organizacijos | dalies | 71,40% | 40,00% | 42,90% | 54,50% | 33,30% |  0,00% | 43,50%
misija ir
vizija? Ne 14,30% | 0,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% | 50,00% | 10,90% | 0,089
Ar Zinote Taip | 14,30% | 20,00% | 28,60% | 9,10% | 41,70% | 25,00% | 23,90%
organizacijos | IS
tikslus ir dalies | 42,90% | 80,00% | 71,40% | 63,60% | 41,70% | 25,00% | 54,30%
ateities planus? | Ne 42,90% |  0,00% | 0,00% | 27,30% | 16,70% | 50,00% | 21,70% | 0,443
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23 lentelé. Teiginio ,,Su kuo save identifikuojate Sioje organizacijoje?* vertinimas tarp Vilniaus
miesto ir padaliniy darbuotoju

Vilnius | Padaliniai | Bendras p reik§mé
Su visa organizacija 50,00% | 41,30% | 45,00%
Su padaliniu, kuriame dirbu 32,40% | 45,70% | 40,00%
Nesijauciu organizacijos dalimi 5,90% 0,00% 2,50%
Neturiu nuomonés $iuo klausimu 11,80% | 13,00% | 12,50% 0,270

24 lentelé. Teiginio ,,Su kuo save identifikuojate Sioje organizacijoje?* vertinimas tarp Vilniaus
miesto ir padaliniy darbuotojuy

2
o 2 2, g
= 3 = 3 g =S 5 S E
> N4 Y N [ < E m o,
Su visa
organizacija | 50,00% | 42,90% | 60,00% | 42,90% | 54,50% | 25,00% | 25,00% | 45,00%
Su padaliniu,
kuriame dirbu | 32,40% | 57,10% | 20,00% | 57,10% | 36,40% | 41,70% | 75,00% | 40,00%
Nesijauciu
organizacijos
dalimi 590% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 2,50%
Neturiu
nuomones
Siuo klausimu | 11,80% | 0,00% | 20,00% | 0,00% | 9,10% | 33,30% 0,00% | 12,50% 0,672
25 lentelé. Teiginio ,,Su kuo save identifikuojate Sioje organizacijoje?* vertinimas
o
o 2 2, g
2 3 '3 e o g 2 £
e o = 5 3 = ° =
3 5 E 2 5 5 S 2
X X 9 A < = o o
Su visa organizacija 42,90% | 60,00% | 42,90% | 54,50% | 25,00% | 25,00% | 41,30%
Su padaliniu, kuriame
dirbu 57,10% | 20,00% | 57,10% | 36,40% | 41,70% | 75,00% | 45,70%
Nesijauciu organizacijos
dalimi 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00%
Neturiu nuomongs $iuo
klausimu 0,00% | 20,00% | 0,00% 9,10% | 33,30% | 0,00% | 13,00% | 0,397
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26 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry nuomoneés apie tai, ar lengva naujiems darbuotojams
pritapti kolektyve ir suprasti esamg tvarka, pasiskirstymas

Vilnius Padaliniai | Bendras | p reikSmé
Lengva, nes naujiems darbuotojams nuolat
padedama adaptuotis organizacijoje 50,00% 66,70% 59,50%
Nelabai, nes kolektyvas ir vadovas skiria nedaug
démesio naujam darbuotojui 23,50% 17,80% 20,30%
Sunku, nes skiriasi naujy darbuotojy ir
organizacijos vertybés bei lukesciai 5,90% 0,00% 2,50%
Neturiu nuomonés $iuo klausimu 20,60% 15,60% 17,70% 0,246

27 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, ar lengva naujiems
darbuotojams pritapti kolektyve ir suprasti esama tvarka, pasiskirstymas

Vilnius
Kaunas
Klaipeda

Siauliai

%

Panevezys

Alytus

Marijampolé

Bendras

Lengva, nes
naujiems
darbuotojams
nuolat
padedama
adaptuotis
organizacijoje | 50,00%

14,30% | 80,00%

85,70%

90,90%

72,70%

25,00%

59,50%

Nelabai, nes
kolektyvas ir
vadovas
skiria nedaug
démesio
naujam
darbuotojui 23,50%

57,10% | 0,00%

14,30%

0,00%

18,20%

25,00%

20,30%

Sunku, nes
skiriasi naujy
darbuotojy ir
organizacijos
vertybés bei
lukesciai 5,90%

0,00% | 0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

2,50%

Neturiu
nuomones
$iuo klausimu

20,60% | 28,60% | 20,00%

0,00%

9,10%

9,10%

50,00%

17,70%
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28 lentelé. Subkultiiry nuomonés apie tai, ar lengva naujiems darbuotojams pritapti kolektyve ir
suprasti esamg tvarka, pasiskirstymas

<
© 2, g, 0
gl E| & 3 s| 2| & 2
3 3 E 2 5 g S| B
X X N A < = o) a
Lengva, nes naujiems
darbuotojams nuolat
padedama adaptuotis
organizacijoje 14,30% | 80,00% | 85,70% | 90,90% | 72,70% | 25,00% | 66,70%
Nelabai, nes kolektyvas
ir vadovas skiria nedaug
démesio naujam
darbuotojui 57,10% | 0,00% | 14,30% | 0,00% | 18,20% | 25,00% | 17,80%
Sunku, nes skiriasi
naujy darbuotojy ir
organizacijos vertybés
bei lukesciai 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00%
Neturiu nuomongés Siuo
Klausimu 28,60% | 20,00% | 0,00% | 9,10% 9,10% | 50,00% | 15,60% | 0,028

29 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry nuomoné apie tai, ar jie bendrauja ir bendradarbiauja
su kolegomis i§ kity padaliniy, pasiskirstymas

Vilnius | Padaliniai | Bendras p reik§mé
Taip, tik per bendras organizacijos Sventes ir
renginius 32,40% | 45,70% | 40,00%
Taip, nuolat palaikome rysj 26,50% | 15,20% | 20,00%
Kartais, esant buitinybei dél darbiniy klausimy 32,40% | 39,10% | 36,20%
Ne, nes neturime nieko bendro 8,80% 0,00% 3,80% 0,093
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30 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomoné apie tai, ar jie bendrauja ir
bendradarbiauja su kolegomis i$ kity padaliniy, pasiskirstymas

2
2 2.
s g B =z| % 4| E&| g
= c =3 = ) 2 = i=
= 3| E| Z S g 3
> X X 9 A < = m
Taip, tik per bendras
organizacijos Sventes ir
renginius 32,40% | 28,60% | 0,00% | 14,30% | 72,70% | 58,30% | 75,00% | 40,00%
Taip, nuolat palaikome
rysi 26,50% | 14,30% | 40,00% | 14,30% | 9,10% | 16,70% 0,00% | 20,00%
Kartais, esant biitinybei
dél darbiniy klausimy 32,40% | 57,10% | 60,00% | 71,40% | 18,20% | 25,00% | 25,00% | 36,20%
Ne, nes neturime nieko
bendro 8,80% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 3,80%
31 lentelé. Subkultiiry nuomoné apie tai, ar jie bendrauja ir bendradarbiauja su kolegomis i§
kity padaliniy, pasiskirstymas
2
2 2.
e & = T o £l 8
= = = () 2 2= ©
e kS 8 = = 8 S
X X 7 A < = m
Taip, tik per bendras
organizacijos Sventes ir
renginius 28,60% | 0,00% | 14,30% | 72,70% | 58,30% | 75,00% | 45,70%
Taip, nuolat palaikome rysj 14,30% | 40,00% | 14,30% | 9,10% | 16,70% 0,00% | 15,20%
Kartais, esant biitinybei dél
darbiniy klausimy 57,10% | 60,00% | 71,40% | 18,20% | 25,00% | 25,00% | 39,10%
Ne, nes neturime nieko
bendro 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,1
32 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry darbuotoju nuomonés apie santykius su vadovu
pasiskirstymas
Vilnius Subkultiiros | Bendras | p reik§mé
Vadovo ir darbuotojy santykiai organizacijoje yra
Silti, draugiski 79,40% 78,30% | 78,80% 0,901
Vadovas darbuotojams skiria pakankamai démesio,
supranta jy poreikius 35,30% 30,40% 32,50% 0,646
Vadovas skatina darbuotojy iniciatyvumga, suteikia
galimybe patiems kontroliuoti veiklos btuidus 41,20% 37,00% 38,80% 0,702
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Vadovas nepakankamai jvertina darbuotojy

nuopelnus ir pasiekimus 8,80% 4,30% 6,20% 0,414
Vadovas primeta savo valig darbuotojams, aktyviai

demonstruoja savo valdzios galig 2,90% 0,00% 1,20% 0,242
Vadovas vengia daryti tiesiogine jtakg darbuotojams

ir pats nerodo iniciatyvos vadovauti 5,90% 2,20% 3,80% 0,388

33 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry darbuotojy nuomonés apie santykius su vadovu

pasiskirstymas

<
2 2
s g E| =| T 4 £l 8
= = 2 = (5 2 = °
= 3 S 8 5 = s 5
> 4 X N ~ < = oM
Vadovo ir darbuotojy
santykiai organizacijoje yra
Silti, draugiski 79,40% | 71,40% | 100,00% | 57,10% | 72,70% | 83,30% | 100,00% | 78,80%
Vadovas darbuotojams skiria
pakankamai démesio,
supranta jy poreikius 35,30% | 28,60% | 40,00% | 57,10% | 9,10% | 33,30% 25,00% | 32,50%
Vadovas skatina darbuotojy
iniciatyvuma, suteikia
galimybe patiems
kontroliuoti veiklos budus 41,20% | 28,60% | 40,00% | 28,60% | 45,50% | 33,30% 50,00% | 38,80%
Vadovas nepakankamai
jvertina darbuotojy
nuopelnus ir pasiekimus 8,80% | 14,30% 0,00% | 0,00% 0,00% | 8,30% 0,00% | 6,20%
Vadovas primeta savo valig
darbuotojams, aktyviai
demonstruoja savo valdzios
galig 2,90% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 1,20%
Vadovas vengia daryti
tiesioging jtaka darbuotojams
ir pats nerodo iniciatyvos
vadovauti 5,90% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,30% 0,00% | 3,80%
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34 lentelé. Subkultiiry darbuotojy nuomonés apie santykius su vadovu pasiskirstymas

=2
© 2 2.

2 g E B 2 E 8

c o — o 2 = k=]

3 k] 3 5 > S 5

N4 Yz 9 & < p= m
Vadovo ir darbuotojy santykiai
organizacijoje yra §ilti, draugiski 71,40% | 100,00% | 57,10% | 72,70% | 83,30% 100,00% | 78,30% | 0,
Vadovas darbuotojams skiria
pakankamai démesio, supranta jy
poreikius 28,60% | 40,00% | 57,10% 9,10% | 33,30% 25,00% | 30,40% | 0,4
Vadovas skatina darbuotojy
iniciatyvuma, suteikia galimybeg
patiems kontroliuoti veiklos biidus | 28,60% | 40,00% | 28,60% | 45,50% | 33,30% 50,00% | 37,00% | 0,¢
Vadovas nepakankamai jvertina
darbuotojy nuopelnus ir
pasiekimus 14,30% 0,00% | 0,00% 0,00% | 8,30% 0,00% | 4,30% | O,
Vadovas primeta savo valig
darbuotojams, aktyviai
demonstruoja savo valdzios galig 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Vadovas vengia daryti tiesioging
jtakg darbuotojams ir pats nerodo
iniciatyvos vadovauti 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 8,30% 0,00% | 2,20% | O,

35 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiry darbuotojy nuomonés apie santykius su bendradarbiais

pasiskirstymas

Y

Vilnius Subkultiiros Bendras reikSmé
Kolektyvas man patinka ir dirbti jame
néra sunku 73,50% 76,10% 75,00% 0,794
Gerus santykius palaikau tik su keletu
bendradarbiy 38,20% 23,90% 30,00% 0,167
Organizacijoje man svarbiausia visy
kolegy palaikymas ir parama 20,60% 39,10% 31,20% 0,077
Bendravimas vyksta tik oficialiame
lygmenyje 5,90% 2,20% 3,80% 0,388
Neéra draugisky santykiy dél skirtingy
vertybiy ir pozitiriy, todél jauciama
jtampa 8,80% 4,30% 6,20% 0,414
Bendraujant jau¢iamas diskomfortas del
profesinés ir asmeninés konkurencijos 0,00% 6,50% 3,80% 0,129
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36 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry darbuotojy nuomonés apie santykius su
bendradarbiais pasiskirstymas

2
© = 2 g
o @ 8| | | o E| #| %
= = = = ) 2 =) S =
= = S| 3 s| >| 5 S| B
> X X N A < = n| =
Kolektyvas man patinka ir 735| 857| 1000 | 57,1 | 818| 750| 50,0 750| 05
dirbti jame néra sunku 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% | 53
Gerus santykius palaikau tik su | 38,2 | 42,9| 20,00 | 143| 27,3| 16,7| 250| 30,0| 0,7
keleta bendradarbiy 0% 0% % 0% 0% 0% 0% 0% | 02
Organizacijoje man svarbiausia
visy kolegy palaikymas ir 206 | 143| 20,00| 57,1 27,3| 583| 50,0| 31,2| 0,1
parama 0% 0% % 0% 0% 0% 0% 0% | 23
Bendravimas vyksta tik 5,90 | 0,00 0,00 0,00| 0,00 250 380| 0,3
oficialiame lygmenyje % % | 0,00% % % % | 0% % | 15
Neéra draugisky santykiy del
skirtingy vertybiy ir poziiiriy, 8,80 | 0,00 0,00 0,00| 16,7 0,00| 6,20| 05
todél jauciama jtampa % % | 0,00% % % 0% % % | 60
Bendraujant jau¢iamas
diskomfortas dél profesinés ir 0,00 | 0,00 0,00 90| 830| 250 | 380| 0,1
asmenin¢s konkurencijos % % | 0,00% % % % 0% % | 95

37 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry darbuotojy nuomonés apie konflikty sprendima
organizacijoje pasiskirstymas

P

Vilnius | Subkultiros | Bendras | reik§mé
Dazniausiai darbuotojy iniciatyva 35,3% 32,6% 33,8% 0,802
Tarpininkaujant vadovui 38,2% 28,3% 32,5% 0,346
Efektyviai, todél organizacija iSlieka stipri ir
lengvai prisitaiko prie nuolat kintancios
aplinkos 26,5% 52,2% 41,2% 0,021
Neefektyviai, todel padidéja jtampa ir
priesiSkumas 20,6% 0% 8,8% 0,001
Vengiama spresti, nes sudétingas santykiy
atktirimas po konflikto, psichologinio klimato
pablogéjimas 5,9% 4,3% 5% 0,756
Konfliktai nesprendziami, todél kolektyvas
susiskaldo j grupeles 17,6% 2,2% 8,8% 0,015
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38 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry darbuotoju nuomonés apie konflikty

sprendimg organizacijoje pasiskirstymas

Vilnius

Kaunas

Klaipeda

Siauliai

%

Panevezys

Alytus

Marijampolé

Bendras

n ra1il-d&ma

Dazniausiai
darbuotojy
iniciatyva

35,30%

28,60%

40,00%

0,00%

45,50%

33,30%

50,00%

33,80%

0,54

Tarpininkaujant
vadovui

38,20%

57,10%

20,00%

42,90%

18,20%

8,30%

50,00%

32,50%

0,24

Efektyviai, todél
organizacija iSlieka
stipri ir lengvai
prisitaiko prie
nuolat kintanc¢ios
aplinkos

26,50%

42,90%

80,00%

57,10%

45,50%

58,30%

25,00%

41,20%

0,18

Neefektyviai, todel
padidéja jtampa ir
prieSiSkumas

20,60%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

8,80%

0,11

Vengiama spresti,
nes sudétingas
santykiy atkiirimas
po konflikto,
psichologinio
klimato
pablogéjimas

5,90%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

8,30%

25,00%

5,00%

0,50:

Konfliktai
nesprendZiami,
todel kolektyvas
susiskaldo |
grupeles

17,60%

0,00%

0,00%

14,30%

0,00%

0,00%

0,00%

8,80%

0,28
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39 lentelé. Subkultiiry darbuotojy nuomonés apie konflikty sprendimg organizacijoje
pasiskirstymas

Kaunas

Klaipeda

Siauliai

Panevezys

Alytus

Marijampolé | Bendras

reil

Dazniausiai
darbuotojy iniciatyva

28,60%

40,00%

0,00%

45,50%

33,30%

50,00% | 32,60%

Tarpininkaujant
vadovui

57,10%

20,00%

42,90%

18,20%

8,30%

50,00% | 28,30%

Efektyviai, todél
organizacija iSlieka
stipri ir lengvai
prisitaiko prie nuolat
kintancios aplinkos

42,90%

80,00%

57,10%

45,50%

58,30%

25,00% | 52,20%

Neefektyviai, todel
padidéja jtampa ir
priesiSkumas

0%

0%

0%

0%

0%

0% 0%

Vengiama spresti, nes
sudétingas santykiy
atkiirimas po
konflikto,
psichologinio klimato
pablogéjimas

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

8,30%

25,00% | 4,30%

Konfliktai
nesprendziami, todél
kolektyvas susiskaldo
i grupeles

0,00%

0,00%

14,30%

0,00%

0,00%

0,00% | 2,20%

40 lente/é. Vilniaus ir subkultiiry respondenty nuomonés apie informacijos keitimasi
organizacijoje pasiskirstymas

p
Vilnius | Subkultiros | Bendras | reikSmé

Informacija gaunu is kolegy 58,8% 54,3% 56,2% 0,690
Informacija perduoda vadovas 26,5% 26,1% 26,2% 0,969
Turime Zmogy, kuris pranesa visas

naujienas 70,6% 63,0% 66,2% 0,481
Informacijg suzinau pavéeluotai, daznai

klaidinga 0,0% 2,2% 1,2% 0,387
Informacija sunkiai cirkuliuoja 5,9% 2,2% 3,8% 0,388
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41 lentelée. Vilniaus ir atskiry subkultiiry respondenty nuomonés apie informacijos
keitimasi organizacijoje pasiskirstymas

2
2 g,
2 o % =| B - £ 8
= c o = 5 =] = o
= 3 3 = = > 5 S
> X \'4 A ~ < > 01
Informacija gaunu i§
kolegy 58,80% | 57,10% | 40,00% | 42,90% | 72,70% | 50,00% | 50,00% | 56,20% | C
Informacija perduoda
vadovas 26,50% | 57,10% | 0,00% | 28,60% | 27,30% | 25,00% | 0,00% | 26,20% | O
Turime zmogy, kuris
pranesa visas
naujienas 70,60% | 71,40% | 60,00% | 57,10% | 72,70% | 50,00% | 75,00% | 66,20% | C
Informacija suzinau
pavéluotai, daznai
klaidinga 0,00% | 0,00% | 0,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 1,20% | O
Informacija sunkiai
cirkuliuoja 590% | 0,000 | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,30% | 0,00% | 3,80% | O
42 lentelé. Subkultiiry Respondenty nuomonés apie informacijos keitimasi
organizacijoje pasiskirstymas
2
2, g .
e g 3 S o g 8|
= 2 = 5 = = S e
3 kS 3 g > 5 S e
X X 7 A < = m :
Informacija gaunu i$ kolegy 57,10% | 40,00% | 42,90% | 72,70% | 50,00% | 50,00% | 54,30% | 0,78
Informacijg perduoda
vadovas 57,10% | 0,00% | 28,60% | 27,30% | 25,00% | 0,00% | 26,10% | 0,24
Turime Zmogy, kuris pranesa
visas naujienas 71,40% | 60,00% | 57,10% | 72,70% | 50,00% | 75,00% | 63,00% | 0,86
Informacija suzinau
pavéluotai, daznai klaidinga 0,00% | 0,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 2,20% | 0,33
Informacija sunkiai
cirkuliuoja 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 8,30% | 0,00% | 2,20% | 0,71
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43 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés kultiiros
elementus reikéty keisti organizacijoje, pasiskirstymas

Bendra
Vilnius | Subkulttiros S p reikSmeé

Darbo salygas ir aplinka 23,5% 8,7% 15,00% 0,066
Santykius tarp bendradarbiy 23,5% 10,9% 16,20% 0,129
Santykius tarp darbuotojy ir vadovo 14,7% 4,3% 8,80% 0,105
Organizacijos vertybes, nuostatas 11,8% 4,3% 7,50% 0,213
Tradicija tapusias Sventes, jvairius ritualus 8,8% 2,2% 5,00% 0,177
Nieko nereikia keisti, esu patenkintas esama

padétimi 29,4% 58,7% 46,20% 0,009
Neturiu nuomonés Siuo klausimu 23,5% 19,6% 21,20% 0,668

44 lentele. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés

kultiiros elementus reikéty keisti organizacijoje, pasiskirstymas

=
w 2 g, o
g 2| 8| 3| 2| g E g
= = = = ) 2 = ° =
= 3 < K = = s o 2
> X X A A < = m o,
Darbo salygas ir
aplinkg 23,5% 42,9% 0% 0% 0% 0% 25% 15% | 0,048
Santykius tarp
bendradarbiy 23,5% 0% 0% | 14,3% | 18,2% | 8,3% 25% | 16,20% | 0,612
Santykius tarp
darbuotojy ir
vadovo 14,7% 14,3% 0% | 14,3% 0% 0% 0% | 8,80% | 0,529
Organizacijos
vertybes, nuostatas 11,8% 0% 0% 0% 9,1% | 8,3% 0% | 7,50% | 0,832
Tradicija tapusias
Sventes, jvairius
ritualus 8,8% 0% 0% 0% 0% | 8,3% 0% 5% | 0,794
Nieko nereikia
keisti, esu
patenkintas esama
padétimi 29,4% 28,6% | 100% | 85,7% | 45,5% | 58,3% 50% | 46,20% | 0,016
Neturiu nuomonés
Siuo klausimu 23,5% 14,3% 0% 0% | 45,5% | 16,7% 25% | 21,20% | 0,270
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45 lentelé. Subkultiiry nuomonés apie tai, kokius organizacinés kultiiros elementus reikéty keisti
organizacijoje, pasiskirstymas

-Q
2 2 2
[3+] [<B] D > [2} < — M4
= =2 = (5 2 = © =~
3 = 5 5 > & 5 2
vz X 7 m < = @ >y
Darbo salygas ir aplinka 42,9% 0% 0% 0% 0% | 25% | 8,7% | 0,011
Santykius tarp bendradarbiy 0% 0% | 14,3% | 18,2% | 8,3% | 25% | 10,9% | 0,691
Santykius tarp darbuotojy ir
vadovo 14,3% 0% | 14,3% 0% 0% | 0% | 43% | 0,443
Organizacijos vertybes, nuostatas 0% 0% 0% | 91%| 83% | 0% | 4,3% | 0,835
Tradicija tapusias Sventes, jvairius
ritualus 0% 0% 0% 0% | 83%| 0%| 2,2% | 0,716
Nieko nereikia keisti, esu
patenkintas esama padétimi 28,6% | 100% 86% | 45,5% | 58,3% | 50% | 58,7% | 0,103
Neturiu nuomonés $iuo klausimu 14,3% 0% 0% | 45,5% | 16,7% | 25% | 19,6% | 0,164

46 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiry nuomonés apie tai, ar dalyvauty organizacinés kultuiros
keitimo procese, pasiskirstymas

Vilnius Subkultiiros Bendras p reik§mé
Taip 52,90% 33,30% 41,8%
I$ dalies 23,50% 20,00% 21,5%
Ne 0,00% 2,20% 1,3%
NeZinau 23,50% 44,40% 35,4% 0,169

47 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, ar dalyvauty organizacinés
kultiiros keitimo procese, pasiskirstymas

Vilnius | Kaunas | Klaipeda | Siauliai | Panevezys | Alytus | Marijampolé | Bendras reik%mé
Taip 52,90% | 14,30% | 80,00% | 14,30% 30,00% | 41,70% 25,00% | 41,80%
I dalies | 23,50% | 14,30% | 20,00% | 28,60% 20,00% | 16,70% 25,00% | 21,50%
Ne 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% 10,00% | 0,00% 0,00% | 1,30%
NeZinau | 23,50% | 71,40% 0,00% | 57,10% 40,00% | 41,70% 50,00% | 35,40% | 0,310

48 lentelé. Subkultiiry nuomoneés apie tai, ar dalyvauty organizacinés kultiiros keitimo procese,

pasiskirstymas

Kaunas | Klaipeda | Siauliai | Panevezys | Alytus | Marijampol¢ | Bendras reik%mé
Taip 14,30% | 80,00% | 14,30% 30,00% | 41,70% 25,00% | 33,30%
I dalies | 14,30% | 20,00% | 28,60% 20,00% | 16,70% 25,00% | 20,00%
Ne 0,00% 0,00% | 0,00% 10,00% | 0,00% 0,00% | 2,20%
Nezinau | 71,40% 0,00% | 57,10% 40,00% | 41,70% 50,00% | 44,40% | 0,613
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49 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry nuomonés apie tai, ka jiems reiskia darbas Sioje
organizacijoje, pasiskirstymas

Vilniu Bendra reﬂgém

S Subkultiiros | s ¢
Garantuotas, mane tenkinantis atlyginimas 14,7% 28,3% | 22,5% | 0,151
Darbas pagal specialybe 35,3% 152% | 23,8% | 0,037
Savirealizacija 52,9% 21,7% | 35,0% | 0,004
Galimybe dirbti draugiskame kolektyve 47,1% 56,5% | 52,5% | 0,402
Galimybg dirbti organizacijoje, kuria didziuojuosi 20,6% 26,1% | 23,8% | 0,568
Galimybe dirbti lyderiaujancioje, gera reputacija
turin¢ioje organizacijoje 47,1% 58,7% | 53,8% | 0,302
Galimybe tenkinti minimalius finansinius poreikius 23.,5% 19,6% | 21,2% 0,668
Daugybe uzduociy, kurios man nepatinka 2,9% 0% 12% | 0,242
Vidinj konflikta dél mano ir organizacijos vertybiy
neatitikimo 5,90% 0,00% | 2,50% | 0,096

50 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, ka jiems reiskia darbas Sioje
organizacijoje, pasiskirstymas

2

© 2, 2. 0

o 8| B| E| T| o E| 8| &

= e o = 5 = = S =

= 3 = E = = 5 $| 2

S N4 V2 A A < = ) o

Garantuotas, mane tenkinantis | 14,70 | 42,90 | 60,00 | 14,30 | 27,30 | 16,70 | 25,00 | 22,50 | 0,2

atlyginimas % % % % % % % % | 73

35,30 | 14,30 | 20,00 | 28,60 | 0,00 | 16,70 | 25,00 | 23,80 | 0,3

Darbas pagal specialybe % % % % % % % % | 46

52,90 | 28,60 | 20,00 | 28,60 | 18,20 | 16,70 | 25,00 | 35,00 | 0,1

Savirealizacija % % % % % % % % | 81

Galimybg dirbti draugiskame | 47,10 | 71,40 | 60,00 | 42,90 | 54,50 | 58,30 | 50,00 | 52,50 | 0,9

kolektyve % % % % % % % % | 22
Galimybe dirbti

organizacijoje, kuria 20,60 | 28,60 | 40,00 | 28,60 | 9,10 | 33,30 | 25,00 | 23,80 | 0,8

didziuojuosi % % % % % % % % | 07
Galimybe dirbti

lyderiaujancioje, gera

reputacija turin¢ioje 47,10 | 14,30 | 80,00 | 57,10 | 54,50 | 83,30 | 50,00 | 53,80 | 0,0

organizacijoje % % % % % % % % | 99

Galimybe tenkinti minimalius | 23,50 | 28,60 | 20,00 | 28,60 | 9,10 | 8,30 | 50,00 | 21,20 | 0,5

finansinius poreikius % % % % % % % % | 82

Daugybe uzduociy, kuriosman | 290 | 0,00 0,00 0,00, 0,00| 000| 0,00 1,20| 09

nepatinka % % % % % % % % | 68

Vidinj konflikta dél mano ir 590 | 0,00| 000| 000 000 000| 000| 250| 0,8

organizacijos vertybiy % % % % % % % % | 36
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51 lentelé. Subkultiiry nuomonés apie tai, kg jiems reiSkia darbas Sioje organizacijoje,
pasiskirstymas

o)
» g 0
2 g E 5, g g8 &
c o = 2 3 = S =
3 k= E g 5 5 5| B
X X 0 A < = o e
Garantuotas, mane
tenkinantis atlyginimas 42,90% | 60,00% | 14,30% | 27,30% | 16,70% | 25,00% | 28,30% | 0,451
Darbas pagal specialybe 14,30% | 20,00% | 28,60% 0,00% | 16,70% | 25,00% | 15,20% | 0,646
Savirealizacija 28,60% | 20,00% | 28,60% | 18,20% | 16,70% | 25,00% | 21,70% | 0,984
Galimybe dirbti
draugiskame kolektyve 71,40% | 60,00% | 42,90% | 54,50% | 58,30% | 50,00% | 56,50% | 0,936
Galimybe dirbti
organizacijoje, kuria
didZiuojuosi 28,60% | 40,00% | 28,60% 9,10% | 33,30% | 25,00% | 26,10% | 0,773
Galimybe dirbti
lyderiaujancioje, gera
reputacija turin¢ioje
organizacijoje 14,30% | 80,00% | 57,10% | 54,50% | 83,30% | 50,00% | 58,70% | 0,080
Galimybg tenkinti
minimalius finansinius
poreikius 28,60% | 20,00% | 28,60% 9,10% | 8,30% | 50,00% | 19,60% | 0,440
Daugybe uzduociy, kurios
man nepatinka 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% | -
Vidinj konflikta dél mano ir
organizacijos vertybiy
neatitikimo 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% | -
52 lentelé. Vilniaus miesto ir subkultiiry nuomonés apie tai, ar planuoja dirbti Sioje
organizacijoje artimiausius 3 metus, pasiskirstymas
Vilnius Subkultiiros Bendras p reik§mé
Taip 70,60% 69,60% 70,00%
Galbiit, jeigu negausiu
geresnio darbo pasitlymo i$
kitos organizacijos 8,80% 19,60% 15,00%
Taip, jeigu pagerés santykiai
tarp bendradarbiy ir vadovo 0,00% 2,20% 1,20%
Ne 2,90% 0,00% 1,20%
Nezinau, neapsisprendziu 17,60% 8,70% 12,50% 0,303
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53 lentelé. Vilniaus miesto ir atskiry subkultiiry nuomonés apie tai, ar planuoja dirbti Sioje
organizacijoje artimiausius 3 metus, pasiskirstymas

2
w 2 2. o
s g| E| =zl Y| o S| 8| %
= = = — o 2 = o =
= 3 k= k5 = > S & e
> X X 0 A < = o e
Taip 70,60% | 57,10% | 100,00% | 71,40% | 45,50% | 91,70% 50,00% | 0,700
Galbit, jeigu
negausiu
geresnio darbo
pasitlymo i$
kitos
organizacijos 8,80% | 28,60% 0,00% | 14,30% | 36,40% | 8,30% 25,00% | 0,150
Taip, jeigu
pagerés
santykiai tarp
bendradarbiy ir
vadovo 0,00% | 0,00% 0,00% | 14,30% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,012
Ne 2,90% | 0,00% 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,012
NezZinau,
neapsisprendziu | 17,60% | 14,30% 0,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% 25,00% | 0,125 | 0,377
54 lentelé. Subkultiiry nuomonés apie tai, ar planuoja dirbti Sioje organizacijoje artimiausius 3
metus, pasiskirstymas
< % < o)
2 2 = e o g g £
S 5| 3z e 2| ¥ 2| 3
< v 7 £ < S o S| a
Taip 57,10% | 100,00% | 71,40% | 45,50% | 91,70% 50,00% | 69,60%
Galbiit, jeigu
negausiu geresnio
darbo pasitilymo 18§
kitos organizacijos | 28,60% 0,00% | 14,30% | 36,40% | 8,30% 25,00% | 19,60%
Taip, jeigu pagerés
santykiai tarp
bendradarbiy ir
vadovo 0,00% 0,00% | 14,30% 0,00% | 0,00% 0,00% | 2,20%
Ne 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% | 0,00%
Nezinau,
neapsisprendziu 14,30% 0,00% | 0,00% | 18,20% | 0,00% 25,00% | 8,70% | 0,327
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