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IVADAS

Temos aktualumas. Svietimas yra vienas reik§mingiausiy ir svarbiausiy visuomenés vystymosi
jrankiy, suteikiantis kiekvienam visuomenés nariui zinias, igiidzius, kompetencijas ir galimybes
Adebayo ir Onifade (2021). Moksliniais tyrimais (Beer ir Vos, 2018; Snigur ir Bzova, 2024) irodyta,
kad §vietimas uztikrina zmoniy integracija, prisideda prie jy ugdymo ir tobuléjimo, gerovés kiirimo. Siuo
metu Lietuvoje ir kitose ES Salyse vieSosios politikos lygmenyje pripazjstama, kad zinios tampa
visuomenés raidos pagrindu ir biitina XXI a. socialinés ir ekonominés pazangos priemone. Siuolaikinéje
informacinéje visuomengje keliami vis didesni reikalavimai §vietimo sistemai, todél formalaus Svietimo
sistema néra pajeégi patenkinti visy Siy reikalavimy, ja papildo neformalusis Svietimas. Neformalusis
Svietimas, vyksta greta ir uz formaliojo Svietimo riby. Neformalusis Svietimas yra labiau lankstus,
gebantis greiCiau reaguoti ] skirtingy visuomenés grupiy poreikius ir pasiiilyti Siuos poreikius
atitinkancias Svietimo paslaugas (Vintere ir Ozola, 2020; Syamsul, Aslam ir Hermawan, 2024; Sormaz,
2020). D¢l Sios priezasties, Lietuvos pazangos strategijoje akcentuojama neformaliojo Svietimo svarba,
jo vystymo poreikis, kokybés gerinimas, prieinamumo uztikrinamas bei jvairovés didinimas.
Mokslininkai (Laksono, 2017; Sormaz, 2020; Syamsul, Aslam ir Hermawan, 2024) pabrézia, kad
neformalusis Svietimas atlieka strateginj vaidmenj puoseléjant demokratiSka visuomene, uztikrinant
atskiry nariy integracija, kuriant socialiai atsakingg valstybe. Kiti mokslininkai (Melania et al., 2024;
Mursid ir kt., 2022) teigia, kad neformalusis Svietimas tiesiogiai prisideda prie visuomenés nariy
socialiniy, profesiniy jgiidZiy ir kompetencijy ugdymo, gyvenimo kokybés gerinimo, konkurencingumo
darbo rinkoje formavimo.

Svietimo, formaliojo ir neformaliojo, kokybés uztikrinimo poreikis yra jtvirtintas LR $vietimo
jstatyme (1991), kuriame atsakomybé uz Svietimo paslaugy kokybés uztikrinimg deleguojama jy
teikéjui. LR neformaliojo suaugusiyjy Svietimo istatymo (2014) 3 str. reglamentuojama, kad tokiu
Svietimu siekiama kokybisky rezultaty. O 5 str. nurodo, kad neformalus Svietimas turéty biiti
organizuojamas taip, kad jis biity kokybiskas. Neformaliojo vaiky Svietimo koncepcija reglementuoja
NVS kokybés ir vertinimo svarba - NVS kokybés siekis yra nuolatinis procesas (2005). Neformaliojo
vaiky Svietimo kokybe jtvirtina ir Neformaliojo vaiky Svietimo ir jo teikéjy veiklos kokybés uztikrinimo
metodika (2019), kuri deklaruoja bitinybe NVS stebésenai, veiklos vidiniam (jsi)vertinimui, i§oriniams
vertinimas.

Alexandro (2020), Darlin, Petrus ir Tandi (2021) analizuodami neformaliojo §vietimo paslaugy
kokybe nustaté, kad ji apibréziama trijose dimensijose, uzsakovo, paslaugy teikéjo ir vartotojo. Kokybés
suvokimas Siose dimensijose skiriasi, kas apsunkina neformalaus Svietimo paslaugy kokybés uztikrinima

(Grajcevci ir Shala, 2016; Saepudin, Akhyadi ir Saripah, 2019). Neformaliojo Svietimo kokybé tiesiogiai



priklauso nuo jj jgyvendinanc¢iy organizacijy veiklos efektyvumo. Setiyadi et al. (2020) nustaté darbo
procediiry ir darbo organizavimo svarba neformaliojo §vietimo organizacijose (toliau NSO). Remiantis
Abdelhamid (2024), Syamsul, Aslam ir Hermawan (2024), NSO veiklos rezultatai ir teikiamy paslaugy
kokybeé, priklauso nuo jose dirbanciy specialisty, jy darbo efektyvumo, orientacijos i tiksly ir rezultaty
siekima, jsitraukimo ir motyvacijos dirbti.

Istirtumas. Alexandro (2020) nagrinéjo NSO paslaugy kokybés uztikrinimo problemg ir sukiiré
jos gerinimo modelj paremtg akreditacija ir bendradarbiavimu. Darlin, Petrus ir Tandi (2021) tyré NSO
teikiamy paslaugy kokybe ir nagrinéjo galimybes suformuoti vieSyjy paslaugy kokybés strategija, kuria
galéty sekmingai taikyti NSO. Kurshieva ir Magomedova (2023) analizavo organizacinés kultiiros
poveikj organizacijos veiklai. Tyréjai nustaté, kad organizacijos darbuotojy darbo efektyvumas
priklauso nuo jvairiy veiksniy, tac¢iau vienas i§ svarbiausiy yra darbuotojy poziiiris, etikos standarty
jgyvendinimas ir psichologiné¢ gerove. Pandey (2023) analizavo organizacinés kultiiros poveikj
darbuotojy poziiiriui | darbg organizacijoje, jy pasirengimui didinti asmeninj darbo efektyvuma. Tyréjai
nustate, jog laimingi ir atsidave darbuotojai yra svarbus bet kurios organizacijos turtas, o ekonominis
zmogiskyjy iStekliy valdymas iSmanioje darbo kultiroje galiausiai gali padidinti organizacijos
produktyvuma, nes jis palaiko aukstesnj darbuotojy pasitenkinimo darbu lygi. Moksliniy tyrimy analizé
leidzia teigti, kad organizacinés kultiiros poveikis NSO paslaugy kokybei yra nepaknakamai i$tyrinétas.
Daugelis naujausiy tyrimy analizuoja atskirai NSO organizacine kultiirg arba NSO paslaugy kokybeés
uztikrinimo aspektus.

Darbo naujumas: Siame darbe yra siekiama i$analizuoti organizacinés kultiiros poveikj NSO
paslaugy kokybei. Siandieng ry3j tarp organizacinés kultiiros ir organizacijos veiklos efektyvumo yra
nustate Vintere ir Ozola (2020), Kurshieva ir Magomedova (2023), Pandey (2023), taciau atlikty tyrimy
nepakanka nustatyti kokj poveikj daro organizaciné kultiira NSO paslaugy kokybei. Todél darbas naujas
ir aktualus NSO ir kitoms §vietimo organizacijoms.

Problema. Atlikty tyrimy analizé leidzia teigti, kad daugelis tyréjy analizavo atskirus NSO
paslaugy kokybés ir organizacinés kultiiros aspektus. Mokslininkai (Pandey, 2023; Kurshieva ir
Magomedova, 2023) isreiskia vieninga nuomone, kad organizaciné kultiira svarbi NSO veikloje,
pagrindziamas jos vystymo poreikis. Taip pat mokslininkai (Alexandro, 2020; Darlin, Petrus ir Tandi,
2021) pripazjsta, kad NSO paslaugy kokybés uztikrinimas yra sudétingas procesas, kuris tiesiogiai
susijes su darbuotojais ir jy poziiiriu i darba. Remiantis problemos analize, suformuluojami probleminiai
klausimai: Kaip organizaciné kultira veikia NSO paslaugy kokybe? Kaip reikéty vystyti NSO
organizacine kultiira siekiant pagerinti NSO paslaugy kokybe?

Tyrimo objektas: Organizacinés kultiiros poveikis NSO paslaugy kokybei.

Tyrimo tikslas — istirti organizacinés kultiiros poveikj NSO paslaugy kokybei.

Tyrimo uZdaviniai:



1. ISnagrinéti neformaliojo Svietimo organizacijy organizacinés kultiiros ypatumus ir jos vystymo
svarba.

2. Apibrézti NSO paslaugy kokybe ir jos uztikrinima neformaliojo §vietimo organizacijose.

3. Nustatyti organizacinés kultiiros poveikio NSO paslaugy kokybei demencijas.

4. Tstirti organizacinés kultiros poveikj NSO paslaugy kokybei.

5.Pateikti NSO organizacinés kultiiros vystymo sprendimus siekiant gerinti NSO paslaugy
kokybe.

Hipotezé: organizaciné kultiira turi teigiama poveikj NSO paslaugy kokybei.

Tyrimo metodika: mokslinés literatiiros analizé, kiekybinis tyrimo metodas (anketavimas),
statistiné duomeny analizé.

Darbo rezultatai: Atlikus teoring problemos analize¢ buvo iSnagrinéta organizacinés kulttiros
samprata ir pagrista jos svarba neformaliojo Svietimo organizacijose. ISanalizuota ugdymo paslaugy
kokybés uztikrinimo neformaliojo Svietimo organizacijose ypatumai, ja lemiantys veiksniai. Apibréztas
organizacinés kultiiros poveikis ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimui. IStyrus organizacinés kulttiros
poveikj NSO paslaugy kokybei nustatyta, kad tiriamy NSO organizacin¢ kultiira néra pakankamai
i§plétota, tadiau paslaugy kokybé yra aukstesné nei vidutiné. Nustatytas NSO organizacinés kultiiros ir
paslaugy kokybés gerinimo poreikis. Nustatyta, kad NSO organizacinés kultiros dimensijos turi
teigiamg poveikj paslaugy kokybei. Pateiktos praktinés rekomendacijos stiprinti NSO organizacing
kultiira siekiant gerinti ugdymo paslaugy kokybe.

Darbo praktiné reik§mé. Tyrimo rezultatai ir pateikti sprendimai suteikia galimybe NSO
identifikuoti rySius tarp jy organizacinés kultiiros ir teikiamy paslaugy kokybés. Pateikiami
organizacinés kultiiros sprendimai gali bati pritaikomi praktinéje NSO veikloje sprendziant aktualias
darbuotojy jtraukimo, lyderystés skatinimo, konflikty valdymo ir kt. problemas turinias neigiama

poveikj paslaugy kokybei.
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1. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO UGDYMO
PASLAUGU KOKYBEI NEFORMALIOJO SVIETIMO
ORGANIZACIJOSE, TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Organizacinés kultiiros samprata ir svarba neformaliojo Svietimo

organizacijoms

1.1.1. Organizacinés kultiiros samprata savybés ir funkcijos

Organizacinés kultiiros (toliau OK) sampratos formavimas vyko XX a. antroje puséje. Siam

procesui labai reikSminga poveikj tur¢jo globalizacijos procesai ir stambiy tarptautiniy kompanijy

formavimasis bei ekspansyvi jy plétra ir sekmée. Bitent tai paskatino mokslininkus tyrinéti OK ir jy

poveikj organizacijy veiklai. Pirmieji tyrimai atskleidé, kad OK yra vertybiy, principy, nuostaty ir

tradicijy sistema, kuri formuoja tam tikrg organizacijy poziiirj, elgseng ir lemia jsitraukima i

organizacijos veikla, siekiant iSkelty tiksly ir rezultaty (Mafrudoh, 2023).

Identifikuota OK svarba paskatino jos tyrin¢jimus ir bandymus apibrézti OK samprata (1

lentelé).

1 lentelé. OK samprata

Autorius

Samprata

Mafrudoh (2023).

OK galima apibrézti kaip vertybiy, isitikinimy, prielaidy ar normy
sistema, kuri jau seniai galioja, d¢l kurios susitarta ir kurios laikosi
organizacijos nariai kaip elgesio ir organizaciniy problemy

sprendimo gaireés.

Ellis, Kwofie, Aigbavboa,
Thwala & Amos-Abanyie
(2023).

OK yra ideologija, kuria siekiama padidinti sistemos darbo

potenciala, atspindintj pagrindines organizacijos vertybes.

Lorincova, Miklosik ir Hitka
(2022).

OK yra netiesioginis jmonés suvokimas, atsirandantis dél narystés

organizacijoje elgesio.

Kuchina (2022).

OK yra reiskinys, atsirandantis bet kurioje organizacijoje,

pasireiSkiantis kaip vertybiy, normy, taisykliy sistema, kuria

remiantis vykdoma organizacijos veikla.
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Nauman, Bhatti, Imam & | OK — tai organizacijos nariy priimty bendry vertybiy, taisykliy ir
Khan (2022). normy bei elgesio sistema.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis autoriais nurodytais lenteléje

Saltiniuose, kurie pateikti 1 lenteléje matyti, kad mokslininkai terming ,,organizaciné kultiira“
nagrinéja atskiros organizacijos lygmenyje, pabrézdami tam tikra vertybiy, taisykliy ir normy rinkinj,
kurie formuoja OK sampratos pagrindg. Todél daugelis pateikiamy apibrézimy, nepaisant skirtingy
formuluociy, gana panasiis. ISsakytam teiginiui pritaria Lorincova, Miklosik ir Hitka (2022), kurie
pazymi, kad nepaisant skirtumy apibréziant OK esme, dauguma mokslininky j savo apibrézimus jtraukia
tam tikras bendrus elementus. Tarp pagrindiniy OK elementy dazniausiai minimos vertybés, turin¢ios
jtakos asmeny elgesiui, nubréziant linijg tarp to, kas leistina ir nepriimtina; simbolika, kuria vertybés
perteikiamos jmonés darbuotojams, taip pat normos.

Nagrinédamas OK savybes, Kuchina (2022), Mafrudoh (2023) nustate, kad svarbiausios jy yra

keturios (2 lentelé).

2 lentele. OK savybés

Savybé Charakteristika

Kolektyviskumas Sékmingose organizacijose, turin¢iose stiprig OK darbuotojai yra

glaudziai susije, juos vienija bendri tikslai, vertybés, pozitriai.

Emocionalumas Si savybé atlicka svarby vaidmenj organizacijoje, nes nuo jos
priklauso bendra visy organizacijos darbuotojy buklé. Emocijas
sukeliantys organizacijos tikslai ir siekiai, vertybés, tampa

darbuotojy jkvépimo Saltiniais, paskatina ir motyvuoja juos veikti.

IstoriSkumas Istoriné praeitis, tradicijos, buve lyderiai tampa organizacijos

kultiiros formavimo pagrindu bei darbuotojy jkvépimo Saltiniu.

DinamiSkumas Sékmingy organizacijy kultira yra dinamiska, orientuota j aukStus

tikslus, ambicingus siekius. Ji inicijuoja poky¢ius ir keiciasi pati.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Kuchina (2022), Mafrudoh (2023).

Mafrudoh (2023), Kuchina (2022), tyrin¢j¢ OK pazymi, kad sékmingose organizacijose ji yra
unikali, turinti i$skirtiniy savybiy. Kultiira organizacijoje apima patirties, filosofijy, lukes¢iy ir joje
esanciy vertybiy rinkinj, kuris véliau atsispindés nariy elgesyje, pradedant nuo vidinio darbo, sgveikos
su aplinka uz organizacijos riby ir baigiant liikesCiais ateityje (Mafrudoh, 2023). Kiti mokslininkai,

Schneiner, Gomzalez-Roma, Ostroff (2017), Valentim, Pomim (2017), Areekkuzhiyil (2016), tokiam
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poziiiriui pritaria. Jie OK suvokia kaip sistema susidedancig i§ tam tikry elementy ir apjungiancia juos.
Déka Siy elementy formuojama unikali konkrecios organizacijos OK.

Siuolaikinése jmonése OK atlicka labai svarby vaidmen; - jos déka uztikrinamas organizacijos
iStekliy sutelkimas bendriems tikslams siekti, sukuriamas pagrindas leidziantis vystyti veiklg ir jveikti
iSorinius bei vidinius sunkumus. Muscalu (2014), Areekkuzhiyil (2016), Kuchina (2022) skiria tokias
pagrindines OK funkcijas jmonéje (3 lentelé).

3 lentelé. OK funkcijos

Apsauginé Integravimo Reguliavimo
Adaptacijos Sutelkianti Motyvacine
Orientaciné Ivaizdzio formavimo Iprasminanti

Saltinis: Muscalu (2014), Areekkuzhiyil (2016), Kuchina (2022).

Mokslininky nuomonés dé¢l Siy funkcijy svarbos skiriasi, tac¢iau dazniausiai i§ jy minimos
keturios, kurias galima lakyti svarbesnémis nei kitos Kuchina (2022), Areekkuzhiyil (2016):

e Adaptacijos funkcija. Kultira padeda naujiems darbuotojams integruotis j organizacijg tapti jos
dalimi.

e Integravimo funkcija. OK déka Zzmongés susivienija j grupes, taip prisidédami prie sinergijos
atsiradimo organizacijoje.

e Motyvavimo funkcija formuoja organizacijos darbuotojy priklausomybés organizacijai jausma.
OK tampa darbuotojams tam tikra varomaja jéga, kuri motyvuoja juos efektyviai dirbti, siekti
organizacijos tiksly, veikti del organizacijos interesy.

¢ Identifikavimo funkcija formuoja darbuotojy suvokima, kad jie yra organizacijos dalimi, skatina
perimti visas elgesio normas, nuostatas, vertybes ir elgesio modelius, priimtus Sioje
organizacijoje.

OK funkcijos sukuria apsauginj barjera, prisideda prie organizacijos veikos stabilumo
uztikrinimo ir didina jos atsparumg neigiamiems iSoriniams veiksniams, padeda suburti ir sutelkti
darbuotojus, palaiko jy motyvacija dirbti ir stiprina lojalumg organizacijai. Bendros vertybés ir nuostatos
mazina konflikty tikimybe, skatina darbuotojus bendradarbiauti ir konsoliduoti pastangas bendry tiksly
siekimui. OK lemia organizacijos veiklos efektyvuma ir uztikrina geresnj prisitaikymg prie iSoriniy
poky¢iy. (Mafrudoh, 2023; Ellis, Kwofie, Aigbavboa, Thwala & Amos-Abanyie; 2023; Lorincova,
Miklosik ir Hitka, 2022; Nauman, Bhatti, Imam & Khan, 2022; Vintere ir Ozola, 2020).

Kozlova ir Grushko (2024) isskyré keleta OK funkcijy Svietimo organizacijose (4 lentelé).
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4 lentelé. OK funkcijos Svietimo organizacijose

Funkcija Charakteristika

Vidin¢ integracija Pedagogy sanglaudos didinimas.

ISorinis prisitaikymas Svietimo organizacijos jvaizdzio formavimas.

Aksiologiné Svietimo organizacijos vertybiy, kurios yra asmenidkai reikimingos

komandai, kiirimas.

Skatinamoji Didina S$vietimo organizacijy darbuotojy dalyvavimg jvairiuose
projektuose.
Reguliavimo Formuoja vienodas elgesio normas, atitinkancias Svietimo jstaigos

tradicijas ir tikslus.

Informavimo Uztikrina informacijos, apie normas, taisykles, veiklos standartus Svietimo

organizacijoje, pateikima naujiems ir esamiems darbuotojams.

Komunikacijos Uztikrina mokytojy saveika atsizvelgiant | Svietimo organizacijos vertybes.

Saltinis: Kozlova ir Grushko (2024)

Apibendrinant, OK pabrézdamas kaip tam tikras vertybiy, taisykliy ir normy rinkinys.
Pagrindiniai OK elementai yra vertybés, simbolika, normos. OK pasizymi Siomis esminémis savybémis:
kolektyviskumas, emocionalumas, istoriSkumas, dinamiSkumas. OK S§vietimo organizacijose atlieka
reikSmingg vaidmenj, skatina viding integracija, iSorinj prisitaikyma, informavimo, komunikacijos,

reguliavimo ir kt. funkcijas.
1.1.2. Organizacinés kultiiros svarba neformaliojo Svietimo organizacijy veikloje

OK svarba neformaliojo $vietimo organizacijai. Neformalusis §vietimas (toliau NS) yra
$vietimo sritis esanti uz formaliojo §vietimo riby, NS gali biiti jgyvendinamas struktiiriikai ir pakopomis.
NS teikiamas bendruomenés nariams, kuriems §vietimo paslaugos reikalingos kaip formaliojo §vietimo
pakaitalas ar papildymas siekiant jgyvendinti mokymasi visg gyvenimg (Syamsul, Aslam ir Hermawan,
2024). Partini ir Hidayaht (2024) teigia, kad NS papildo formalyjj §vietima, siekiant didinti mokiniy
potenciala, sutelkiant démesj i Zinias, igiidzius ir poziiirio ugdyma.

Siswati ir kt. (2020) nurodo, kad NS, lyginant su formaliu §vietimu, yra labiau lankstus, jis
suteikia galimybe jgyti specifines Zinias ir kompetencijas, kuriy nesuteikia bendrojo ugdymo programos
ir uzsiémimai. Formalaus Svietimo organizacijos yra griez¢iau reglamentuojamos, programy turinys
standarituzuotas ir maziau adaptyvus, o NSO gali ir lengviau plétoti veikly turinj ir grei¢iau atliepti
klienty likes¢ius ,,Gia ir dabar®. Kad tai pavykty pasiekti, NSO susiduria su poreikiu plétoti ugdymo

programy jvairove, gerinti teikiamy paslaugy kokybe, o tai formuoja poreikj suburti kvalifikuoto
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personalo komanda, pritraukti ir iSlaikyti aukstos kvalifikacijos darbuotojus (Govender ir Naidoo, 2022).
Padaryti visai tai galima formuojant ir palaikant stiprig OK.

Ivairtis moksliniai tyrimai, atlikti Govender ir Naidoo (2022), Adam et al., (2020), Santoso ir
Soehari (2020), Kusumaet al. (2022), Malagas, Kontos ir Yilmaz (2022) ir kt., atskleidzia, kad OK turi

reik§Smingg poveikj organizacijy veiklai (5 lentel¢).

5 lentelé. OK poveikio NSO veikloje dimensijos

Dimensija PaaiSkinimas

Darbuotojy jsitraukimas Darbuotojy dalyvavimas organizacijai svarbiose
veiklose.

Tiksly siekimas Orientacija 1 tikslus, jy svarbos suvokimas.

Sprendimy priémimas Darbuotojy dalyvavimas svarbiy srendimy priémime.

Bendradarbiavimas Nendrdarbiavimo skatinimas jvairiose lygmenyse.

Darbo efektyvumas Sprendimai leidziantys padidinti darbo efektyvuma.

Darbo nasumas Sprendimai leidziantys padidinti darbo nasuma.

Darbuotojy lojalumas Lojalumo stiprinimas.

Naujy technologijy ir Diegimas orientuotas ] darbuotojy  darbo salygy

inovacijy diegimas gerinimg, naSumo didinimg.

Saltinis: Govender ir Naidoo (2022), Adam et al., (2020), Yu, Yen, Barnes ir Huang (2019), Santoso ir Sochari (2020),
Kusumaet al. (2022), Malagas, Kontos ir Yilmaz (2022), Fithriana ir Adi (2017), Puspita ir kt. (2020) ir kt.

5 lenteléje pateikti duomenys atskleidzia, kad OK poveikis NSO veikloje pasireiskia skirtingose
dimensijose.

Darbuotojy jsitraukimas. Govender ir Naidoo (2022) atskleidé, kad OK orientuota i
darbuotojus, skatina jy isitrauka i organizacijos veikla. Remiantis Sio tyrimo duomenimis nustatyta, kad
OK skatina darbuotojy emocinj ir normatyvinj jsipareigojima. Sis jsitraukimas apima darbuotojy
identifikavimasi su organizacija, jos vertybiy ir nuostaty perémima, nora bandyti pasiekti organizacijos
tikslus. Atsidave darbuotojai yra suinteresuoti organizacijos sékme ir nori prisidéti prie jos siekimo, jie
pasizymi aukstu lojalumo lygmeniu, noriai dalijasi savo Ziniomis, pasiZymi stipria orientacija j gerus
jsipareigojimas turi reikSmingg teigiama rysj su darbuotojy veiklos rezultatais, o darbuotojy rezultatai
turi didelj teigiama poveikij organizacijos veiklai (Yu, Yen, Barnes ir Huang, 2019; Adam et al., 2020;
Govender ir Naidoo, 2022).
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Tiksly siekimas. Tinkamai suformuota OK padidina darbuotojy norg pasiekti organizacinius
tikslus konkrecia kryptimi. Stipri OK formuoja darbuotojy suvokimg jog jie yra organizacijos dalis ir jy
asmenin¢ gerove tiesiogiai priklauso nuo organizacijos pasiekimy ir veiklos rezultaty. Tvirta kultira
organizacijoje stiprina darbuotojy jsitraukimg ir motyvacija siekti organizacijos tiksly, susiejant juos su
asmenine gerove. Tokj OK poveikj darbuotojams, paaiSkina tai, kad OK sukuria impulsg darbuotojams
tobuléti ir augti organizacijoje, kuris pagristas noru testi karjerg joje. (Fithriana ir Adi, 2017; Santoso ir
Soehari, 2020; Fidyah ir Setiawati, 2020; Puspita ir kt., 2020).

Sprendimy priéemimas. OK daro itaka sprendimy priémimui. Organizacijose turin¢iose stiprig
OK vyksta glaudus bendradarbiavimas tarp vadovybés ir darbuotojy. Pastarieji dazniau jtraukiami |
sprendimy priémimo procesg. Kitas svarbus aspektas yra apsikeitimas informacija, kas ne tik palengvina
sprendimy priémima, bet padidina priimamy sprendimy efektyvuma (Suvaci, 2018).

Bendradarbiavimas. OK kei¢ia darbuotojy pozitri 1 bendradarbius. Bendros vertybés,
tradicijos, nuostatos ir istorija formuoja tvirtus rysius tarp darbuotojy, kurie skatina bendradarbiavima ir
prisitaikymg. Darbuotojai organizacijoje turincioje stiprig OK, save suvokia kaip organizacijos dalj,
organizaciniy tiksly jgyvendinimo kelyje, todél jie yra linke¢ bendradarbiauti, vengti konflikty (Soomro
ir Shah, 2019; Govender ir Naidoo, 2022).

Darbo efektyvumas. Zholudeva ir Elkina (2023), Trana et al. (2020), nuomone gerai
suformuotoje OK, kiekvienas darbuotojas Zino apie uzduotis, kurias organizacija nustato specialiai jam
ar darbo grupei, kurioje jis veikia. Tokioje OK yra uZtikrinamas ir veiksmingas grjZztamasis rysys.
Atlikdami darba darbuotojai gauna aiskius ir konkrecius nurodymus, uztikrinamas jy apripinimas
reikiamomis priemonémis, o iSkilus sunkumams, sulaukiama vadovybés palaikymo. Tai yra labai svarbu
NSO, nes kiti tyrimai Damesin et al. (2014), Vieosios politikos ir vadybos instituto tyrimas (2024),
atskleidzia, kad NS sektoriuje veikiangios organizacijos daznai susiduria su per didele atskirtimi tarp
vadovybés ir darbuotojy, kas sukelia klititis uztikrinant organizacijos veiklos ir atskiry darbuotojy darbo
efektyvuma.

Darbo nasumas. Darbuotojo naSumas apibréziamas per tai, kaip darbuotojas atlieka savo
pareigas ir reikiamas uzduotis (Priyadharsan ir Nithiya, 2020). OK poveikio organizacijos darbuotojy
darbo naSumui sulauké jvairiy mokslininky démesio. Abdullahi et al. (2021) tyr¢ kokj poveikj OK daro
Malaizijos universitety darbuotojy jsitraukimui ir darbo naSumui. Atliktas tyrimas atskleide, kad OK
daro tiesioginj poveikj darbuotojy darbo nasumui ir dalinai darbuotojy isitraukimui. Tyréjai nustaté, jog
naujy darbuotojy asmeniniai jsitikinimai, vertybés skiriasi nuo instituciniy vertybiy, kai darbuotojas
pradeda dirbti universitete. Patikima ir efektyvi OK kei¢ia darbuotojy vertybiy sistemg ir padeda
uztikrinti jy isitraukimg i darba, skatina bendradarbiavimg ir susitelkimg ties organizacijos iskeltais

tikslais. Tai didina darbuotojy individualy ir komandinio darbo nasumg (Priyadharsan ir Nithiya, 2020).
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Darbuotojy lojalumas. Kusumaet al. (2022) tyré OK ir darbo aplinkos jtakg darbuotojy
lojalumui. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad OK turi stiprig jtakg darbuotojy lojalumui, kuri gali biti
paaiskinama, tuo, kad darbuotojai dirbdami, stiprig OK turin¢iose organizacijose, jauc¢iasi organizacijos
dalimi, suvokia, kad yra vertinami, daZniausiai turi geras darbo salygas, patiria maZiau streso. Sie
veiksniai formuoja jy lojalumg organizacijai. Serebrennikova, Fateeva ir Alimardanova (2017) nurodo,
jog OK formuoja darbuotojy atsidavima, norg biiti organizacijos dalimi.

Naujy technologijy ir inovacijy diegimas. Nustatyta, kad OK lemia organizacijos prisitaikyma
prie poky¢iy ir efektyvesnj naujoviy diegima joje. Hiltunen, Palo-Oja ir Perkki6 (2021) atlikto tyrima
apie inovacijy diegima ES organizacijose. Sis tyrimas atskleidé, kad Siame procese organizacijos
susiduria su jvairiais i$§ukiais, tarp kuriy minimas darbuotojy pasiprieSinimas pokyciams, sunkumai
jsisavinant ir panaudojant naujas technologijas darbe. Malagas, Kontos ir Yilmaz (2022) tyrimas
darbuotojai yra gerai informuoti apie situacija joje, tod¢l dazniausiai geriau suvokia naujy technologijy
ir inovacijy diegimo svarba, maziau nusiteike prie$ pokycius ir aktyviau jsitraukia i diegimo procesa.
patvirtina ir Malagas, ir kt. (2018), kurie pazymi, jog OK labai prisideda prie sékmingo naujy
technologijy ir inovacijy diegimo, nes darbuotojai tokiose organizacijose yra suinteresuoti organizacijos
ir asmenine s¢kme ir yra pasireng¢ déti pastangas ir keistis jos siekiant.

Apibendrinant, stipri OK, jos kiirimas ir palaikymas turi reik§minga poveikj NSO veiklai.
Nustatyta, jog OK poveikis NSO veikloje pasireiskia skirtingose dimensijose. Stipri NSO OK turi
reikSmingg poveikj darbuotojy jsitraukimui, tiksly siekimui, sprendimy priémimui, darbuotojy
bendradarbiavimui, darbo efektyvumui, naSumui, darbuotojy lojalumui, naujy technologijy ir inovacijy
diegimui. Galima teigti, kad OK turi tiesioginj ir netiesioginj poveikj NSO veiklos stabilumui, vystymui

ir atsparumui iSorines aplinkos poveikiui.
1.2. Organizacinés Kultiiros tipai ir jy tinkamumas NSO

Nagrinéjant OK tipologija NSO svarbu paminéti, kad ji organizacijoje néra vienalyté. Kaip pazymi
Malagas et. al. (2022), dazniausiai organizacijoje susiformuoja keletas skirtingy kultiiry, tarp jy iSsiskiria
dominuojanti kulttra ir kelios subkulttros, ar kontrakultiiros. Keliy OK reiskinys pasireiskia didelése
NSO, kurios paprastai turi viena unikalig kultiira ir maZesniy subkultiiry/ kontrakultiiry jungtj. Keliy
skirtingy OK susiformavima NSO paprastai lemia skirtingos darbuotojy grupés, kurios turi savo idé¢jas
ir vertybes, susiformavusias dél iSorinio aplinkos poveikio. Dominuojancios OK ir subkultiiry

koncepcijg palaike ir Pandey (2023), kuris nustaté, kad dominuojanti OK gali buti stipri arba silpna.
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Stipri OK turi vertybiy ir jsitikinimy rinkinj, kuris yra tvirtai integruotas | organizacijos
tikslus ir strategija. Darbuotojai palaiko §j rinkinj ir vadovaujasi juo kasdieniniame darbe.
Stipri OK yra kryptingai formuojama ir palaikoma organizacijos vadovy, kurie deda
pastangas, kad organizacijos darbuotojams biity skleidziamos ir diegiamos atitinkamos
kulttiros normos ir vertybés. Kultiiros stiprumg lemia tai, kiek vertybés ir principai yra
visuotinai priimtini organizacijos nariams (Madu, 2012; Pandey, 2023).

Silpna OK pasireiskia organizacijoje tuo, kad jos vertybés ir jsitikinimai, néra priimtini
darbuotojams ir jie yra linke naudoti savo asmeninius jsitikinimus, normas ir vertybes.
Organizacijos, turincios silpng OK, labiau linkusios naudoti taisykles ir reglamentus,
siekiant uztikrinti darbuotojy itraukimg ir paskatinima juos siekti organizacijos iskelty
tiksly. Taciau tai neuztikrina tvirty rysiy tarp organizacijos ir jos darbuotojy. Silpna OK
lemia Zemga darbuotojy jsitraukima, neigiamai veikia motyvacija dirbti, skatina susitelkima
] asmeninius interesus, kurie neigiamai veikia jy darbo naSumga, kokybe (Pandey, 2023;
Yeh & Chien, 2012; Govender ir Naidoo, 2022).

Subkultira yra OK dalis, susijusi su jvairiomis darbuotojy normomis, vertybémis,
jsitikinimais ir elgesiu dél geografiniy sri¢iy ar departamento specifiniy tikslo ir darbo
skirtumy. Mokslininkai iStyre subkultiiry formavimasi 22 paslaugy organizacijose, nustaté,
kad daugelyje jy yra susiformavusios unikalios subkultiiros egzistuojancios greta
dominuojancios OK. Subkultiiros organizacijoje susiformuoja tarp darbuotojy, kurie
atlieka tam tikrg specifinj darba, jos formuoja pozitrj ] vykdomas pareigas, jsipareigojima

organizacijai (Sen et al., 2022).

Kontrkultiira susiformuoja esant silpnai OK, kuomet bendros idéjos ir vertybés netenkina
darbuotojy yra formuojamos dirbtinai. Tokiais atvejais darbuotojai formuoja kontrkultiira,
kurioje sukuriamos idéjos ir vertybés tiesiogiai prieSingos platesnés OK vertybéms ir
normoms bei jsitikinimams. Kontrkultiira dazniausiai formuojama organizacijos lyderiy,
kurie yra orientuoti | savo pavaldinius ir pelne darbuotojy pasitikéjima, pagarba.
Kontrkultiira gali biiti pavojinga, skatinanti susiskaldyma tarp darbuotojy, skirtingy
interesy grupiy formavimasi, konfrontacija tarp jy (Pandey, 2023).

Remiantis mokslininkais (Pandey, 2023, Sen et al., 2022) ir kt. atliktais tyrimais, subkultiiros OK
gali atlikti dvejopa vaidmen] sustiprinti ar susilpninti j3. Jei subkultiros organizacijoje grindziamos
dominuojancios OK vertybiy rinkiniu ir papildo jg skirtingose darbuotojy grupése. Tuomet subkulttiros
turi sustiprinantj poveikj, kuris pasireiSkia darbuotojy jtraukimu, pasirengimu siekti organizacijos tiksly
ir interesy. Taciau fiksuojamas ir kitoks subkultiiry poveikis OK. Badia, Navajas ir Losilla (2020)

nustaté, kad didelése organizacijose, neretai susiformuoja subkultiiros, kuriy nariai vadovaujasi
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kitokiomis vertybémis, kelia skirtingus tikslus. Tai sukuria prielaidas konfrontacijai tarp dominuojancios
OK ir kontrkultiiros, kas susilpnina OK ir gali destabilizuoti organizacijos veikla. Vertinant NSO veikla,
paslaugy kokybés kontekste, galima teigti, kad stipri dominuojanti OK sukuria prielaidas kokybés
uztikrinimui ir gerinimui. Atitinkamai svarbu, kad NSO susiformavusios subkultiiros papildyty ir
stiprinty dominuojanciag OK, nepriestarauty jai tapdamos kontrkultiiromis. Jei dominuojanti kulttura
organizacijoje yra stipri, ji slopina subkultiras, jos vertybéms gali sutapti su kiekvieno asmens
vertybémis, taciau tai nereiSkia, kad visi darbuotojai jai pritaria. Tac¢iau dominuojanti OK prisideda prie
stabilumo NSO uztikrinimo ir priestaravimy tarp atskiry darbuotojy grupiy sumazinimo.

Dominuojanti OK turi lemiama reik§m¢ organizacijos vertybiy sistemai, darbo organizavimui,
darbo salygy uztikrinimui ir kitiems jos veiklos aspektams. D¢l Sios priezasties mokslingje literatiiroje
daug démesio skiriama OK tipologijos tyrin¢jimams, kurie prasidé¢jo praeito amziaus 8 — ajeme
desimtmetyje. Siame laikotarpyje Wallach, Quinn ir McGrath vieni pirmyjy klasifikavo OK tipus.

Wallach suformavo tris bendruosius OK tipus (6 lentele).

6 lentele. OK tipai pagal Wallach

Tipas Charakteristika
Biurokratine Tokia OK yra gerai organizuota, sisteminga, apimanti aiSkiai apibréZztas
kulttra pareigas, atsakomybeg ir autoritet. Sig OK turingios NSO yra struktiirizuotos,

hierarchinés, reguliuojamos, stabilios. Taciau joms truksta lankstumo,

gebéjimo prisitaikyti prie aplinkybiy, naujoviy.

Novatoriska OK orientuota j darbuotojy skatinimg, spaudima, stimuliavima, rizikos

kultiira prisiémima, i$8k] ir tolerancijg klaidoms bei atviruma naujoms idé¢joms.

Palaikanti kultira | OK  formuoja  pasitik¢jima  organizacija, lygiavertiSkuma, kuria

bendradarbiavima skatinancig atmosfera.

Saltinis: sudaryta remiantis Rasool et al. (2012), Malagas et. al. (2022).

Wallach suformuoti OK tipai iSlieka aktualts ir Siuolaikinése organizacijose, jei atspindi ne tik
skirtingg pozilirj | organizacijos darbuotojus, jos funkcionavimg, bet ir darbo organizavima.
Analizuojant OK tipologija NSO veiklos kontekste, yra aktuali Quinn ir McGrath OK tipai (7 lentelé).
Quinn ir McGrath OK tapo aktualiis NSO $io amZiaus pradZioje, kuomet keitési pozidris j Sias
organizacijas ir jy veiklos organizavimo modelius. Kaip pazymi Singh (2015), $iuolaikinés NSO vis
dazniau perima verslo vadybos metodus ir modelius, kuriuos pritaiko savo veikloje, kas padeda joms
vystytis ir labiau orientuotis j §iuolaikinés visuomenés poreikius. NSO siekiangioms teikti kokybiskas

paslaugas svarbu formuoti atitinkama OK, kuri leisty suburti ir i$laikyti kvalifikuotus darbuotojus,

19



skatinty jy tobuléjima ir jsitraukima NSO veikla. Todél svarbu jsivardinti esama NSO kultiiros tipa,

judant link siekiamos unikalios kultiiros suformavimo.

7 lentelé. OK tipai pagal Quinn ir McGrath

Tipas Charakteristika
Konsensuso Sioje OK démesys skiriamas darbuotojams, todél pirmenybé teikiama
kulttra komandinio darbo, dalyvavimo, lojalumo, abipusio pasitikéjimo ir mokymosi

vertybéms. Darbo vieta yra draugiSka, o darbuotojai dalijasi patirtimi ir
naujomis idéjomis. Tokioje OK labai svarby vaidmen; atlieka lyderiai, kurie
laikomi mentoriais, ne tik moko darbuotojus, dalijasi savo Ziniomis ir patirtimi,

bet ir suteikia jiems pagalbg ir paramg iSkilus sunkumames.

Racionali kultiira OK orientuojasi j uzsibrézty rezultaty pasiekima ir darbo atlikima. Tokioje OK
skatinama konkurencija tarp darbuotojy, orientacija j tikslg. Taip pat skatinama
lyderysté. Taciau lyderiai atlieka kitokias funkcijas. Jie yra autoritariniai, kelia
aukStus reikalavimus savo darbuotojams, skatina jy tarpusavio konkurencija.

Tokioje OK svarbiausia iSkelti organizacijos tikslai ir rezultaty siekimas.

Vystymosi kultira | OK dominuoja dinamiskas vystymasis, verslumas ir kiirybinis mastymas.
Tokiose organizacijose vertinami iniciatyviis, pasirenge rizikuoti, nuolat
tobuléjantys darbuotojai. Sie darbuotojai reikalingi tam, kad uZtikrinty
nuolatinj organizacijos vystymasi, susitelkimg démesj | naujoves. Atitinkamai
organizacija jiems suteikia laisve individualioms iniciatyvoms. Lyderiai

laikomi prisiimanciais rizikg ir novatoriais.

Hierarchiné kultiira | OK dominuoja formalizuota ir struktiiruota organizaciné struktiira, grieztas
pareigy ir atlieckamy funkcijy atlikimas reglamentuojamas pareigybinémis

instrukcijomis, taisyklémis ir normomis.

Saltinis: sudaryta remiantis Malagas et. al. (2022), Medina-Alvarez ir Sanchez-Medina (2023).

XX a. pb. ir XXI a. pr. mokslininky pozitiris § OK émé keistis. Groysberg et al. (2018), Malagas
et al. (2022), Medina-Alvarez ir Sanchez-Medina (2023) tyrimai atskleidzia, kad Siuolaikinés
organizacijos, sieckdamos prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos veiksniy ir nestabilumo, keicia savo
OK, taiko kelis ir daugiau tipy, formuoja unikaliag OK. D¢l Sios priezasties Groysberg et al. (2018),
remdamasis nepriklausomybés/ tarpusavio priklausomybés ir lankstumo/stabilumo aspektais,

suformulavo Siuos OK tipus (8 lentele).

8 lentele. OK tipai pagal Groysberg et al.
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Tipas Charakteristika

Tikslo kultiira Lyderiai ir darbuotojai dalijasi altruistinémis pasaulio keitimo vertybémis ir

sutelkia démes;j i organizacijos tiksly igyvendinimg.

Mokymosi kultira | Démesys moksliniams tyrimams, inovacijoms, kirybiskumui, mokymuisi ir

tobuléjimui.

Malonumy kultiira | Dominuoja linksmybés ir humoro jausmas.

Rezultaty kultiira Démesys tiksly igyvendinimui, tiksly ir veiklos rezultaty siekimui.

Autoriteto kultira | Akcentuojama stipri  lyderysté, pasitikintys savimi darbuotojai ir

konkurencinga darbo aplinka.

Saugos kultiira Saugos skatinimas planuojant ir priimant apskaiCiuotus arba mazai rizikos

kelian¢ius sprendimus ir veiksmus.

Tvarkos kulttira Vyrauja taisyklés ir procediiros, o darbuotojai turi aiSkius vaidmenis.

Riipinimosi kultiira | Sukuriama aplinka, kuri ripinasi savo darbuotojais ir pasiekia jy stipry

isitraukimg ir lojaluma.

Saltinis: sudaryta remiantis Groysberg et al. (2018).

Groysberg et al. OK tipologija paremta praktiniais, jvairiy s€kmingai veikian¢iy organizacijy
tyrimais, kurie atskleidé, kad daugelyje jy apjungiami skirtingy OK tipai. Sis tyrimas yra labai aktualus
ir NSO, nes patvirtina, kad stiprinant OK néra tikslinga formuoti ja pagal pasirinktg tipa, tikslingiau kurti
unikalig OK, kuri biity orientuota tiek j darbuotojus, tiek j organizacijos interesus. Tokiam pozitriui
pritaria ir Malagas et al. (2022), kurie pazymi, jog minétos teorijos nenurodo pageidaujamos OK, ir Sie
tipai yra archetipai, o organizacijos tam tikru mastu gali taikyti visus Siuos tipus. Taciau tyréjai pazymi,
kad kai kurie kultiros tipai yra labai tinkami konkrec¢iomis aplinkybémis, teigiamai veikiancioms
organizacijy veiklg ir sukuriantys prielaidas jos vystymuisi.

Apibendrinant, OK tipy ir jy tinkamumo NSO analize nustatyta, kad organizacijose daznai
susiformuoja dominuojanti OK ir subkultiros. Subkulttros, kuriy vertybés ir nuostatos yra tapacios
dominuojancios OK, sustiprina ja. Tais atvejais, kuomet subkultiiros priestarauja dominuojancios OK
vertybéms ir nuostatoms, jos tampa kontrkultiromis ir susilpnina dominuojan¢iag OK. Mokslininkai
i§skiria skirtingus OK tipus. Nustatyta, jog NSO formuojant ir vystant savo OK, tikslinga, esant poreikiui
itraukti kelis tipus, formuojant unikalig OK atliepiancia biitent tos organizacijos poreikius ir strateginius

tikslus.

21



1.3. Ugdymo paslaugu kokybé ir jos uzZtikrinimas neformaliojo Svietimo
organizacijose
1.3.1. Ugdymo paslauguy kokybés samprata, teisinis reglamentavimas ir uZtikrinimas neformaliojo

§vietimo organizacijose

Paslaugos kokybé¢ apibréziama kaip jos savybiy visuma patenkinanti visus jos vartotojy poreikius,
uztikrina tai, ko vartotojas tikisi i§ paslaugy teikéjo teikiamy paslaugy (Alijanzadeh et al., 2018).
Paslaugy kokybé suvokiama kaip matas, geras teikiamy paslaugy lygis atitinkantis klienty likesc¢ius
(Syam ir Arifin, 2019). Kiti tyréjai Aboubakr ir Bayoumy (2022), Alayoubi, Al Shobaki ir Abu-Naser
(2020), paslaugy kokybe apibrézia kaip skirtuma tarp realybés ir kliento lukesciy dél paslaugos, kurig
jis gauna i3 paslaugy teikéjo. Sie apibrézimai atspindi ir ugdymo paslaugy kokybés esme. Remiantis
Syam ir Arifin (2019) ugdymo paslaugy kokybé yra dinamiska salyga, susijusi su ugdymo turiniu,
zmonémis / darbu, procesais ir uzduotimis bei aplinka, kuri atitinka arba virsija vartotojy liikescCius.
Bekirova (2022) nuomone ugdymo kokybé veikia kaip socialiné kategorija, lemianti ugdymo proceso
bikle ir efektyvuma visuomengje, jos atitikt] visuomenés (jvairiy socialiniy grupiy) poreikiams ir
lukes¢iams plétojant ir formuojant pilietines, bendrasias ir profesines asmens kompetencijas.

Mokslininkai akcentuoja, jog NSO ugdymo paslaugy kokybé skiriasi nuo formalaus ugdymo
kokybés suvokimo. NS vyksta maziau formaliose jstaigose ar grupése. Pagrindinés salygos, mokymosi
struktiira ir tempas, taip pat ugdymo forma gali labai skirtis, ir paprastai veikla yra lanksc¢iai pritaikyta
tikslinés grupés interesams. Tokiu biidu patenkinami specifiniai grupés ugdymosi poreikiai, suteikiamos
ugdymo paslaugos labiau atitinkanéios individualius besimokangiyjy likes¢ius (Sormaz, 2020).
Atsizvelgiant j tai galima teigti, kad NSO paslaugy kokybé yra labiau orientuota j besimokangiuosius
nei formalius ugdymo standartus.

Ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimas yra esminis $vietimo srities aspektas. Todél pripazjstama,
kad kokyb¢ yra strateginé priemon¢, padedanti pasiekti veiklos efektyvuma ir pagerinti suinteresuotyjy
subjekty veiklos rezultatus (Farhan, Sadiq ir Zwayyer, 2024). Tokiam poziliriui pritaria ir Haming et al.
(2019), kurie akcentuoja, jog ugdymo paslaugy kokybé yra labai svarbi, nes ji uZtikrina strategiskai
svarbiy paslaugy teikimg visuomenei, ypatingai jaunajai kartai.

Kiti mokslininkai ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimo svarbg susieja su paciomis ugdymo
jstaigomis. Anot mokslininky, konkurencijos stipréjimas Svietimo sektoriuje formuoja poreiki ugdymo
jstaigoms siekti gerinti teikiamy paslaugy kokybe, nes nuo jos priklauso Svietimo jstaigy veiklos
testinumas ir s€kmeé. Kokybisky ugdymo paslaugy teikimas yra viena i§ salygy lemianciy mokiniy
pritraukimag i ugdymo istaigas. Todél galima teigti, kad ugdymo paslaugy kokybé tai Svietimo jstaigos

gebéjimas patenkinti besimokanciyjy poreikius. Taciau kokybe formuoja ne tik Sis elementas, svarbi yra

22



ir ugdymo turinio kokybé¢, kuri apibréziama kaip ugdymo turinio atitikimas nustatytiems kokybés
standartams (Farhan, Sadiq ir Zwayyer, 2024). D¢l §ios priezasties kokybisky ugdymo paslaugy teikimas
yra sudétingas ir reikalaujantis dideliy pastangy.

Ugdymo paslaugu kokybés teisinis reglamentavimas: kokybés uztikrinimo poreikis Svietimo
jstaigose yra jtvirtintas LR Svietimo jstatyme (1991), kurio 5 str. kokyb¢ yra susiejamas su ugdymo
veiksmingumu. Taip pat reglamentuojama, kad vis LR Svietimo sistema yra orientuota j teikiamy
ugdymo paslaugy kokybes ir kokybisky rezultaty uztikrinima. Sio jstatymo 37 str. apibréziama ugdymo
paslaugy kokybé. Taciau néra aiskiai identifikuojamos kokybés dimensijos ir elementai. Akcentuojama,
kad ugdymo paslaugy kokybés sampratg formuoja visuomene, pacios ugdymo jstaigos. Tai sukuria
precedentg jvairiai interpretuoti ugdymo paslaugy kokybe ir priskirti jvairius, skirtingus elementus.
Taciau jstatyme tiksliai apibréziamas atsakomybés uz ugdymo paslaugy kokybés uztikrinima
delegavimas. Uz ugdymo paslaugy kokybe atsakinga jstaiga teikianti Sias paslaugas. 43 str. ugdymo
istaigos yra jpareigojamos uztikrinti kokybisko ugdymo(si) galimybes.

Kitas svarbus teisés aktas reglamentuojantis ugdymo paslaugy kokybés uztikrinima NSJ yra LR
neformaliojo suaugusiyjy Svietimo jstatymas (2014) 3 str. reglamentuojama, kad turi biiti uztikrinti
kokybiski ugdymo rezultatai. 12 str. nurodoma, kad kokybiSkas ugdymas ir jo rezultatai turéty buti
uztikrinami per kokybiSky ugdymo programy jgyvendinimg. Taciau Siame jstatyme néra detalizuojami
kokybisky ugdymo paslaugy, taip pat ugdymo programy kriterijai bei jy jgyvendinimas.

Neformaliojo vaiky §vietimo koncepcijoje (toliau — NVSK) (2006) jtvirtinamas poreikis uztikrinti
ugdymo paslaugy kokybe. NVSK (2006) 7 skyriuje pabréziama, kad ugdymo paslaugy kokybeés
siekimas yra nuolatinis procesas, kuris turi buiti jgyvendinamas sistemingai ir apimti planavima,
jgyvendinima, vertinima ir tobulinimg. Kaip ir kituose teisé¢s aktuose, atsakomyb¢ uz ugdymo paslaugy
kokybés uztikrinimg deleguojama ugdymo jstaigai.

NSJ ugdymo paslaugy kokybés vertinimo procediira ir kriterijai reglamentuojami jsakymu
,,Dél Neformaliojo vaiky Svietimo ir jo teikéjy veiklos kokybés uztikrinimo metodikos patvirtinimo*
(2019). Siuo jsakymu NSJ yra jpareigojamos atlikti ugdymo paslaugy kokybés vertinima ne reéiau kaip
vieng karta per 5 metus. Jsakyme pateikiama 13 kokybés rodikliy, kurie apima NS] bendra veiklos
kokybe.

Remiantis LR teisés aktais ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimas yra labai svarbus NSJ
jsipareigojimas, kurio jvykdymas yra tiesiogiai sietinas su jy veiklos testinumu. NVSK (2006) 7 skyriuje
yra reglamentuojamos sgsajos tarp ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimo ir finansavimo. Tai reiSkia
jog NS, kurios neuztikrina kokybisky ugdymo paslaugy, gali negauti finansavimo.

LR teisés akty analizé jtvirtina ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimo svarbg ir poreikj Svietimo

sistemos, visuomenés poreikiy patenkinimo ir NSJ veiklos testinumo uztikrinimo kontekste.
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Ugdymo paslauguy kokybés uztikrinimas. Bekirova (2022) atlikusi ugdymo paslaugy kokybés
struktiiros analiz¢ nustaté, kad ji yra daugialypé. Anot tyr¢jos ja sudaro atskiri kokybés elementai:
e garantuotas pagrindiniy standarty ir gairiy jgyvendinimas;
o tiksly pasiekimas jvairiuose mokymo etapuose (prie i¢jimo, proceso ir i$¢jimo);
e geb¢jimas patenkinti ugdymo paslaugy vartotojy ir suinteresuoty Svietimo rinkos dalyviy
paklausg ir likescius;
e noras tobulinti mokymasi.

Kity mokslininky poziiiriu ugdymo paslaugy kokybe sudaro penki elementai (1 pav.).

v

NSI

Ugdymo paslaugy
kokybée

Patikimumas Reagavimas UZztikrinimas Empatija Apciuopiamu
mas

\ 4

Vartotojy
pasitenkinimas

1 pav. Ugdymo paslaugy kokybés struktiira

Saltinis: Syam ir Arifin (2019, p.7).

Sie elementai yra tarpusavyje susije ir uztikrina bendra vartotojo suvokiama apie ugdymo paslaugy
kokybe.

Patikimumas reiSkia Svietimo jstaigos gebéjima teikti pazadéta paslauga vartotojams priimtina
forma, uztikrinant, kad paslauga bus suteikta ir atitiks likes¢ius (Farhan, Sadiq ir Zwayyer, 2024). Syam
ir Arifin (2019) nuomone ugdymo paslauga yra patikima, tuo atveju jei ji atitinka apibréztas susitarimo
salygas, buvo suteikta taip, kaip ja suteikti jsipareigojo ugdymo jstaiga. Patikimumas taip pat siejamas
su ugdymo jstaigos darbuotojais ir grindziamas jy kompetencija, pagarba ir gebéjimas ugdyti mokiniy

kompetencija (Zun et al., 2018).
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Reagavimas ugdymo paslaugy kokybés kontekste reiSkia Svietimo jstaigos isipareigojima padéti
ugdytiniams, laiku teikti paslaugas ir operatyviai reaguoti i studenty poreikius (Farhan, Sadiq ir
Zwayyer, 2024).

UZztikrinimas siejamas su ugdymo paslaugos profesionaliu suteikimu, ugdymo paslaugy teikéjo
gebéjimu teikti patikimas, nepriklausomas ir profesionalias paslaugas, kurios gali sustiprinti teigiama
vartotojy suvokimg ir vertg. Uztikrinimas gali padidinti pasitikéjimg Svietimo jstaiga, stiprinti vartotojy
lojaluma (Farhan, Sadiq ir Zwayyer, 2024).

Empatija Svietimo jstaigy kontekste susijusi su tuo, kiek Sios Svietimo jstaigos rodo susiriipinimag
mokiniy poreikiais ir emocijomis. Empatija Svietimo jstaigoje apima platy savybiy spektra, kuris apima
visapusiska mokiniy poreikiy supratimg; reagavimg j mokiniy emocijas (Ganbold et al., 2022).

Apciuopiamumas yra ugdymo paslaugy kokybés elementas, susijes su tuo, kiek paslauga gali biiti
objektyviai jvertinta ir paaiskinta (Alijanzadeh ir kt., 2018). Syam ir Arifin (2019) nuomone ugdymo
paslaugy apciuopiamas yra faktiné fizinés realizacijos forma, kurig mato vartotojas. Tai yra Svietimo
istaigos infrastruktira, eksterjeras ir interjeras, ugdymo patalpy jrengimas, naudojamos jrangos biikle,
pedagogy iSvaizda ir kt. apiuopiamumo elementai, kurie formuoja suvokiamg ugdymo paslaugy
kokybe.

Ugdymo paslaugy kokybés elementy uztikrinimas didzia dalimi priklauso nuo pedagogy ir
administracijos komandinio darbo, kokybés svarbos suvokimo ir pasirengimo jos siekti.

Apibendrinant, paslaugos kokybé tai paslaugos savybiy visuma uztikrinanti kokybés standarty ir
vartotojy poreikiy atitikimg. Ugdymo paslaugy kokybé yra dinamiska, susijusi su ugdymo turiniu,
darbuotojy darbu, procesais ir uzduotimis bei aplinka. Ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimas yra
svarbus visuomenei, Svietimo sistemai ir jstaigoms. Ugdymo paslaugy kokybés poreikis
reglamentuojamas LR $vietimo jstatyme (1991), LR neformaliojo suaugusiyjy Svietimo jstatyme (2014),
Neformaliojo vaiky Svietimo koncepcijoje (2006), taCiau néra tiksliai identifikuojamos kokybés
dimensijos ir elementai. NS] ugdymo paslaugy kokybés vertinimo proceddra ir kriterijai
reglamentuojami jsakyme ,,D¢l Neformaliojo vaiky Svietimo ir jo teikéjy veiklos kokybés uztikrinimo
metodikos patvirtinimo* (2019). Remiantis LR teisés aktais, moksliniais tyrimais, nustatyta, jog ugdymo
paslaugy kokybés uztikrinimas yra grindziamas kokybés elementais ir kriterijais. Ugdymo paslaugy
kokybe apibrézia penki pagrindiniai elementai: patikimumas, reagavimas, uztikrinimas, empatija,

ap¢iuopiamumas.

1.3.2. Ugdymo paslaugy kokybe lemiantys veiksniai neformaliojo Svietimo organizacijose

Ugdymo paslaugy kokybé yra daugialypé ir sudétinga struktiira, ja lemia tam tikry veiksniy
rinkinys, apibiidinantis jvairius Svietimo jstaigos veiklos aspektus (Bekirova, 2022):
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pagrindiniy standarty ir gairiy jgyvendinimas;

tiksly pasiekimas jvairiuose mokymo etapuose (prie j€jimo, proceso ir i§¢jimo);

gebéjimas patenkinti Svietimo paslaugy vartotojy ir suinteresuoty Svietimo rinkos dalyviy
paklausg ir likescius;

nuolatinis mokymosi proceso tobulinimas;

pedagogy motyvacija;

besimokanciyjy motyvacija mokytis.

Sios mokslininkés nuomone NSO paslaugy kokybe lemia organizacijos ir joje dirbanéiy pedagogy

pasirengimas ir geb¢jimas jgyvendinti pagrindinius standartus, kryptingas iskelty tiksly siekimas ir

besimokanciyjy poreikiy patenkinimas. Rinto (2020) pritaria tokiam pozidiriui, taciau papildomai

akcentuoja kelis NSO paslaugy kokybe lemiangius veiksnius:

ugdymo turinys;

mokymo formos ir metodai;
materialiné ir techniné bazé;
pedagogu kompetencija;
ugdymo procesas organizacijoje;

besimokanciyjy kompetencijy formavimo laipsnis ir kt.

Remiantis Siuo mokslininku Svietimo paslaugy kokybe lemia veiksniy rinkinys, apimantis jvairius

Svietimo jstaigos veiklos aspektus.

Arsathong ir Julsuwan (2024) atliko tyrima, kurio sieké nustatyti svarbiausius NSO paslaugy

kokybe lemiancius veiksnius. Tyrimo metu buvo atliktas ekspertinis vertinimas pasitelkiant NSO

darbuotojus. I3analizavus tyrimo duomenis buvo i$skirtos 7 NSO paslaugy kokybe formuojandiy

veiksniy grupés ir jas sudarantys veiksniai (9 lentele).

9 lentelé. NSO paslaugy kokybe formuojanéiy veiksniy grupés

Grupe Veiksniai

1. Organizacing lyderyst¢ | Vadovy lyderysté, organizacijos efektyvus valdymas ir socialinés

geroveés kirimas.

2. Strateginis planavimas | Strategijos parengimas ir jgyvendinimas.

3. Démesys Orientacija | mokiniy ir suinteresuotyjy Saliy lukescius ir
besimokantiesiems ir besimokanciyjy, ir suinteresuotyjy subjekty jsipareigojimus

suinteresuotosioms $alims | organizcijai.

4.Ziniy vertinimas, analizé | Veiklos rezultaty vertinimas, analizavimas ir gerinimas, informacijos ir

ir valdymas ziniy valdymas.
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5. Démesys personalui Personalo jtraukimas, personalo aplinka.

6. Procesy valdymas Darbo procesas, operacijy efektyvumas.

7. Rezultatai Valdymas, mokymosi veiklos organizavimas, dalyvavimas,

stebéjimas, vertinimas ir rezultaty pateikimas.

Saltinis: Arsathong ir Julsuwan (2024, p. 106).

Siy mokslininky tyrimo rezultatai atskleidé, jog NSO paslaugy kokybé tiesiogiai susijusi su
vadovy lyderyste, organizacijos veiklos organizavimu, darbuotojy jtraukimu i paslaugy kokybés
uztikrinimg. Tai yra glaudziai susij¢ su vadovybés orientacija i darbuotojus, gery darbo salygy
uztikrinimg. Atskirai paminétina orientacija j besimokancius, jy poreikiy suvokimg ir uztikrinima.
Remiantis $io tyrimo duomenimis galima teigti, kad NSO paslaugy kokybe formuojanéiy lemia
kompleksiniai veiksniai, kuriy grupés yra tarpusavyje glaudziai susijusios.

Shala ir Grajcevci (2016) nurodo, jog NSO paslaugy kokybé priklauso nuo naujy technologijy
taikymo Svietime, pedagogy skaitmeniniy kompetencijy ir Svietimo patirties pritaikymo praktinéje
veikloje.

NSO paslaugy kokybe lemianéiy veiksniy uztikrinimo problema yra susijusi su tuo, jog ne visos
istaigos sugeba jgyvendinti pagrindinius kokybés parametrus. Sormaz (2020) analizaves NSO paslaugy
kokybés uztikrinimo problemas nurodo, jog $ios organizacijos susiduria su sunkumais formuojant
ugdymo sistema, pagal kuria vykty paskaitos ar mokymai. Skirtingai nuo formaliojo §vietimo, NS vyksta
trumpesn] laika, néra hierarchiskai organizuotas, vyksta uz mokyklos riby ir be grieztai formalizuotos
priéemimo tvarkos. Tai tampa problema uztikrinant kokybiska paslaugy teikima ir ugdymo kokybés
uztikrinima. Taciau tyréjai pabrézia, kad lanksti ugdymo proceso tvarka, gali tapti privalumu. NS
procese ziniy ir jvairiy jgidziy jgijimas vyksta labai samoningai, orientuojamasi j konkrecius, siauro
profilio tikslus, kuriems pasiekti sutelkiamas pagrindinis démesys. Tai leidzia uztikrinti gerus ugdymo
proceso rezultatus (Arsathong ir Julsuwan, 2024). Kiti tyrimai atskleidzia, kad paslaugy kokybés
kriterijy uztikrinimas NSO labai skiriasi ir priklauso nuo darbuotojy. Remiantis Manurung et al. (2021),
Elihami et al. (2019) NSO darbuotojai ugdymo procese ne visuomet biina pakankamai lankstiis, néra
linke suteikti reikiama pagalba ugdytiniams. Tai neigiamai veikia NSO paslaugy kokybe. Fakhruddin
(2019) isskiria NSO kokybés valdymo problema, nurodo, kad daznai formuluojami $vietimo tinklai néra
tinkamai susij¢ su pedagogy darbu. Akcentuojama, kad truksta Svietimo valdymo stiliaus, Svietimo
paslaugy kokybés standartai yra jgyvendinami formalizuotai. Varghese et al. (2023) pritaria tokiam
poziiiriui, pabrézia, kad NSO triksta motyvacijos uztikrinant veiksnius lemian¢ius NSO paslaugy
kokybe kasdieniname darbe. Analizuojami tyrimai leidzia teigti, kad NSO paslaugy kokybés veiksniy

uztikrinime reik§mingg vaidmenj atlieka darbuotojai, jy poziiiris, nuostatos ir veiksmai.
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Remiantis i$analizuotais tyrimais i§skiriami tokie pagrindiniai veiksniai lemiantys NSO paslaugy

kokybe (10 lentele).

10 lentelé. Pagrindiniai veiksniai lemiantys NSO paslaugy kokybe

Veiksniai

Tyrimai pagrindziantys veiksnio reikSminguma

Ugdymo standarty jgyvendinimas

Bekirova (2022).

Lyderysté Sutarto, Mulyono ir Shofwan (2021), Arsathong ir
Julsuwan (2024).
Pedagogy darbo kokybé Sutarto, Mulyono ir Shofwan (2021).

Edukaciniy programy kokybé

Rinto (2020).

NSO materialinés ir techninés bazés

bikle

Rinto (2020), Arsathong ir Julsuwan (2024).

Infrastruktura

Sutarto, Mulyono ir Shofwan (2021).

Ugdymo proceso inovacijy diegimas

Bekirova (2022), Rinto (2020), Arsathong ir Julsuwan
(2024).

Orientacija | besimokanciyjy poreikius

Bekirova (2022), Arsathong ir Julsuwan (2024).

Pedagogy motyvacija

Bekirova (2022), Arsathong ir Julsuwan (2024).

Besimokanc¢iyjy motyvacija mokytis

Bekirova (2022).

Saltinis: Bekirova (2022), Rinto (2020), Sutarto, Mulyono ir Shofwan (2021), Arsathong ir Julsuwan (2024) ir kt.

Apibendrinant galima teigti, kad neformaliojo Svietimo paslaugy kokybe lemia veiksniy rinkinys.
Pagrindinés NSO paslaugy kokybés dedamosios yra: ugdymo standarty jgyvendinimas, lyderysté,
pedagogy darbo kokybé, edukaciniy programy kokybé, NSO materialinés ir techninés bazés biikle,
infrastrukttra, ugdymo proceso inovacijy diegimas, orientacija i besimokanciyjy poreikius, pedagogy
motyvacija, besimokangiyjy motyvacija mokytis. NSO paslaugy kokybe lemianéiy veiksniy uZtikrinimo
problemos analiz¢ atskleidé, jog NSO susiduria su sunkumais formuojant ugdymo sistema, pagal kuria
vykty ugdomosios veiklos ar mokymai, NSO darbuotojams triiksta nusiteikimo uztikrinti paslaugy

kokybe lemiancius veiksnius kasdieniniame ugdymo procese.

1.4. Organizacinés kultiros poveikis ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimui

OK poveikis ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimui gali pasireiksti jvairiais aspektais. Konakova
(2015) nustaté rysj tarp OK ir organizacijos darbo efektyvumo bei paslaugy kokybés. Sis rysys

pasireiskia per tokias pagrindines OK poveikio dimensijas:
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e asmeny ir organizacijos bendradarbiavimas;

e sprendimy priémimas;

e kontrolé;

e rysSiai;

e atsidavimas organizacijai,

e organizacinés aplinkos suvokimas;

e savo elgesio pateisinimas.

Konakova (2015) pazymi, kad pirmieji trys procesai yra susij¢ su virSutiniu OK lygiu arba
organizacinés elgsenos modeliais, o likusieji yra susij¢ su apatiniu lygiu, turinCiu ,,vertés pagrinda.
Tokiam pozitiriui pritaria ir kt. mokslininkai. Hidayat, Hermawan ir Berliyanti (2024) akcentuoja, kad
OK gali padéti sukurti teigiamg mokymosi aplinka besimokantiems ir paskatinti pedagogus siekti
uztikrinti kokybiskas ugdymo paslaugas. Taip pat mokslininkai pazymi, kad stipri OK gali padéti NSO
sprendziant klausimus, susijusius su iSorine adaptacija ir vidine integracija. Organizacijos nariy
kolektyvinés vertybés, jsitikinimai ir principai prisideda prie ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimo.
Remiantis Liu ir kt. (2022) OK sutelkia NSO darbuotojus siekti isikelty tiksly, padeda prisitaikyti prie
veiklos pokyciy, skatina tobuléti. Koswara ir kt. (2021) pazymi, kad OK gali palengvinti sgveikg tarp
NSO darbuotojy, stiprina jy bendradarbiavima. Déka stiprios OK sukuriama palanki darbo aplinka, kuri
skatina darbuotojus orientuotis j kokybiska ugdymo paslaugy teikima.

Zholudeva ir Elkina (2023) tyrimas atskleidzia, kad OK poveikis NSO pasireiskia kompleksiskai:

e Pagerina NSO darbuotojy na$uma. Gerai sukurta kultira gali padéti pagerinti darbuotojy
produktyvuma, susitelkima ties iSkeltais tikslais, siekiamais rezultatais. Kai darbuotojai jauciasi
patenkinti ir motyvuoti, jie dirba efektyviau ir produktyviau.

e Talenty pritraukimas ir i§laikymas. Organizacijos kultiira reikSmingas veiksnys norint pritraukti
ir iSlaikyti talentingus darbuotojus. Jei NSO sukuria tinkama ir patrauklia kultdra, ji gali
pritraukti aukstos kvalifikacijos pedagogus ir i§laikyti juos.

e Skatina bendravima tarp NSO darbuotojy. Efektyvi organizacijos kultiira kuria atvirg ir efektyvy
bendravimg tarp darbuotojy ir vadovy. Déka OK darbuotojai ir vadovai geriau bendradarbiauja,
keiciasi idéjomis ir kartu sprendzia problemas.

e NSO reputacijos stiprinimas. Organizacijos kultiira daro jtakg iSoriniy suinteresuotyjy Saliy,
tokiy kaip ugdymo paslaugy vartotojai, partneriai, NSO suvokimui. Kai NSO turi teigiamg
kultiira, ji gali sustiprinti savo reputacija.

e Prisitaikymas prie pokyc¢iy ir naujoviy. Lanksti organizacijos kultiira padeda prisitaikyti prie

iSorinés aplinkos poky¢iy ir skatina inovacijas bei naujy galimybiy paieskas.
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Kozlova ir Grushko (2024) nustaté, kad OK daro poveikj NSO paslaugy kokybei per darbuotojy
motyvacijos kokybiskai dirbti stiprinimg. Tyrimo metu apklausus 62 §vietimo organizacijy darbuotojus
buvo nustatyta, jog OK skatina pedagogus vertinti savo profesija, kiirybisSkuma, sustiprina motyvacija
gerai atlikti savo darbg. ] darbuotojus orientuota NSO OK padeda pedagogams prisitaikyti prie poky&iy
ir susidoroti su issiikiais kylanciais Siame procese, stiprina orientacijg i ugdymo paslaugy vartotojus,
isitraukima j NSO veikla, organizacijos vertybiy suvokima ir jy priémima. Sis tyrimas taip pat atskleidé,
jog OK turi reikSmingg poveiki vadovaujanc¢iam personalui, nes sustiprina orientacijg strateginiy tiksly
siekima, skatina jsipareigoti organizacijai ir jos darbuotojams, sustiprina motyvacijg siekti organizacijos
veiklos efektyvumo didinimo.

Apibendrinant efektyvios OK kiirimas padeda sukurti pozityvia darbo aplinka, skatina darbuotojy
motyvacija dirbti, stiprinti bendravima ir bendradarbiavima. Stipri NSO OK padeda sukurti palankias
darbo salygas ir veiksminga motyvacine politika. Jkvépia kiekvieno darbuotojo dalyvavima NSO
paslaugy vystyme, socialiniame ir kultiiriniame gyvenime. Visi $ie poveikio elementai stiprina ir NSO

paslaugy kokybe.

1.5. Organizacinés kultiros vystymas siekiant gerinti ugdymo paslauguy kokybe

Mokslingje literattiroje yra sukurta jvairiy OK vystymo modeliy. Kai kurie jy gali buti panaudoti
NSO. Vienas tokiy yra klasikinis Schein OK modelis, kuriame i§skiriami trys pagrindiniai OK lygiai (2

pav.).
1 lygmuo Artefaktai Matomos organizacinés struktiiros ir procesai
2 lygmuo Vertybés bei normos Strategijos, tikslai, filosofija
T v
3 lygmuo Pagrindinés prielaidos Nejsisagmoninti jsitikinimai, kuriais tikima;
id¢jos ir jausmai

2 pav. Schein OK modelis

Saltinis: sudaryta remiantis Schein (2016).

1 lygmuo — akivaizdziai matomos struktiiros, procesai, kurie gali reikstis per darbuotojy elgesi,
vizualy identiteta, kalbg ir kita (Schein, 2016).
2 lygmuo — vertybés, normos, kurios paplite tarp organizacijos nariy, priklausomai nuo to kiek tos

vertybés atsispindi simboliuose ir kalboje. Kaip taisyklé jie formuojami vadovybés ir pateikiami visiems
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darbuotojams. Vertybiy ir tikéjimy priémimas yra sgmoningas ir priklauso nuo Zmoniy noro juos priimti.
Vertybés gali buti akivaizdzios arba uZsléptos, jos nustatomos socialinémis normomis,
reguliuojanciomis organizacijos nariy elgseng (Schein, 2016). ,,Vertybés bei normos yra gilesnio
suvokimo lygmenyje. Tai strategijos, tikslai, filosofijos (palaikomi pateisinimai)* (Patapas ir
Labenskyte, 2011, p. 594);

3 lygmuo — ,,Pagrindinés prielaidos — tai individy pasamong¢je gliidintys jsitikinimai ir prielaidos,
kuriy jie patys nepastebi ir kurie tampa neatskiriama jy gyvenimo dalimi.* (Patapas ir Labenskyté, 2011,
p. 594). Pagrindinés prielaidos gliidi pasamonéje jos yra nematomos. Schein (2016) nurodo, kad tai yra
paslépti suvokimai, kurie nukreipia Zmones, jtakoja jy elgseng. Jie yra pasamonéje ir atitinkamai
nepakankamai gerai suvokiami net jy neSiotojy — organizacijos nariy, atsiskleidZia specialios analizés
procese ir turi tik hipotetinj charakterj.

Schein modelis yra universalus gali biiti taitkomas nepriklausomai nuo organizacijos veiklos srities,
jos dydzio ar gyvavimo ciklo.

NSO veikloje gali biti taikomas ,,Dviejy lygiy OK modelis* (6 pav.), kurj sudaro du lygiai: i$orinis
ir vidinis (Valentim ir Pomim, 2017) (3 pav.).

ISoriniai atributai

Vizualiniai kodai,
aprangos forma,

ceremonijos

Vizualinis

Nevizualinis

Vidinés vertybés, normos, elgsenos pavyzdziai priimtini organizacijoje

3 pav. Dviejy lygiy OK modelis

Saltinis: sudaryta remiantis Valentim ir Pomim (2017)

ISorinis lygis yra vizualinis, jis iSreiskiamas apranga, simboliais, darbo aplinka. Sis lygis apima
kultiiros elementus, kurie iSoriskai pristato organizacijg (Valentim ir Pomim, 2017). Vidinis lygis yra
nevizualinis, ji sudaro vertybés ir normos apibréziancios ir reglamentuojancios darbuotojy elgsena
organizacijoje. Minétos vertybés palaikomos ir kuriamos darbuotojy, kiekvienas darbuotojas turi pritarti

joms arba pademonstruoti lojaluma priimty organizacijos vertybiy atzvilgiu (Valentim ir Pomim, 2017).
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Sis OK modelis yra aktualus tuo, kad leidZia atskirti vizualinj ir nevizualinj OK lygmenis, leidZia jvertini
ne tik organizacijos matoma, bet ir viding nematomg kultiirg. Trecias analizuojamas modelis buvo
sukurtas Guley (2015), pavadintas ,,OK formavimo technologija®“. Pagrindinis $io modelio iSskirtinumas

yra tame, kad jis pateikia nuosekly OK vystymo algoritma (4 pav.).

Organizacinés kultiros formavimo ar vystymo sprendimo priémimas

v

Organizacinés kultiros formavimo komandos suformavimas

v

Organizacinés kultiros formavimo tiksly apibrézimas

v

Reikalingy formy, metody, suformuoty vertybiy, nuostaty, jsitikinimy ir normy
nustatymas jdiegimo priemoniy pasirinkimas

v

Darbuotojy adaptacija, apmokymas ir motyvavimas

v

Organizacinés kultiiros jdiegimas

v

Suformuotos organizacinés kultiiros stebéjimas ir tobulinimas

Vertybés ir normos, elgesio strategijos

4 pav. OK formavimo technologija

Saltinis: Guley (2015, p.8)

Guley (2015) sukurtas modelis susideda i§ septyniy etapy, kurie leidzia organizacijos vadovui
sukurti holistinj OK jvaizdj, perduoti ji darbuotojams ir jgyvendinti ji veikloje, kad buty pasiekti
efektyviausi veiklos rodikliai. Modelis yra praktinio pobtidZio, turintis universalig struktiirg ir gali buti
jgyvendinamas su jvairiomis modifikacijomis atsizvelgiant j NSO specifika.

Remiantis Ver¢i¢ (2021), Bohdrquez, Caiche, Benavides ir Benavides (2021), Kumar, Del
Giudice, Tarba ir De Bernardi (2019), Ellis, Kwofie ir Aigbavboa (2023) ir kt. tyrimais, formuojant NSO

OK, Siame procese turéty buti uztikrinami keli pagrindiniai principai:
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NSO vertybiy isaiskinimas ir perteikimas darbuotojams. Remiantis Ver¢i¢ (2021), svarbu jog
kiekvienas NSO darbuotojas suprasty pagrindines organizacijas vertybes ir jomis vadovautysi
kasdieniniame darbe. Svarbu, kad NSO vertybés biity integruotus j praktinius kasdieninés veiklos
principus, kurie bty taikomi veikloje.

Teigiamo elgesio stiprinimas. NSO vadovai turéty atpazinti ir skatinti elgesj, kuris atitinka NSO
OK normas, nuostatas, principus ir telkia darbuotojus siekti organizacijos tiksly. Teigiamo elgesio
stiprinimas ne tik stiprina morale, bet ir skatina nuolatinj teigiamy veiksmy cikla, atitinkantj
organizacijos vertybes (Lee, Choi ir Kang, 2021).

Sekmés pripazinimas. NSO OK pagrindas turéty bati darbuotojai, todél labai svarbu uztikrinti,
kad organizacija pripazinty jy pasiekimus ir prisidéty prie darbuotojy sékmeés siekimo. Kuriama
dekingumo kulttra, kurioje vadovybé pripazjsta darbuotojy pasiekimus, juos skatina ir motyvuoja
tobuléti. Tai motyvuoja darbuotojus dirbti kokybiskai, tobuléti ir orientuotis | organizacijos tiksly
siekimg (Anot Bohoérquez, Caiche, Benavides ir Benavides, 2021).

Atviro bendravimo skatinimas. NSO OK turéty veikti sklandi komunikacijos kanaly sistema
uztikrinanti informuotumo, saziningumo ir skaidrumo atmosfera. (Badia, Navajas ir Losilla, 2020).

Komandos jgalinimas. Remiantis Kumar, Del Giudice, Tarba ir De Bernardi (2019), Ellis, Kwofie
ir Aigbavboa (2023) tyrimais, komandinio darbo skatinimas sustiprina rysius tarp darbuotojy ir
motyvuoja jy isitraukimg i organizacijos veikla. Ellis, Kwofie ir Aigbavboa (2023) nustaté, kad OK
stiprinimui teigiama poveikj turi savarankiSkumo, priimti sprendimus ir imtis veiksmy pagal savo
pareigas, suteikimas darbuotojams. Jgalinimas rodo pasitikéjimag ir pagarba, ragina juos prisiimti
atsakomybe uz savo darbg ir déti visas pastangas siekiant geriausio rezultato.

Atsiliepimy rinkimas ir aktyvus problemy sprendimas. NSO veikla grindZiama $vietimo paslaugy
teikimu. Siame procese dirbama su jvairiomis tikslinémis auditorijomis, todél pedagogai nuolatos
susiduria su sunkumais ir i§§tikiais, kuriy jveikimui jiems reikalinga vadovybés parama. NSO turéty biti
kuriama sistema leidzianti pedagogams ir kitiems darbuotojams kreiptis i vadovybe ir gauti reikiama
paramg (Al Dari, Jabeen, Hussain ir Al Khawaja, 2021).

Vadovaujantis $iais principais, NSO gali sukurti ir i§laikyti organizacing efektyvig kultiira, kuri
gali sudaryti prielaidas didinti veiklos efektyvumg ir gerinti teikiamy paslaugy kokybe.

Apibendrinant, vystant ir stiprinant OK gali biiti taikomi Schein, ,,Dviejy lygiy OK modelis®, ,,OK
formavimo technologijos modelis. Formuojant NSO OK turéty buti uztikrintas NSO vertybiy
iSaiSkinimas ir perteikimas darbuotojams, teigiamo elgesio stiprinimas, darbuotojy s€kmés pripazinimas,
atviro bendravimo skatinimas, komandos jgalinimas, atsiliepimy rinkimas ir aktyvus problemy

sprendimas.
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2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Ianalizavus nagrinéjamga problema teoriniame lygmenyje buvo nustatyta, kad NSO OK gali turéti
tiek teigiama, tiek neigiama poveikj ugdymo paslaugy kokybei. Sis poveikis priklauso nuo OK tipo, jos
orientacijos j darbuotojus, atskiry OK elementy i§vystymo. Siekiant nustatyti koreliacija tarp NSO OK
ir paslaugy kokybés reikalinga atlikti tyrimg. Ketinant uztikrinti sklandy tyrimo atlikima sudarytas jo

vykdymo modelis, kuriame tyrimo procesas iSskaidomas j atskirus etapus (5 pav.).

NSO atvejo analizé ir tyrimo poreikio
pagrindimas

¥

Tyrimo tikslas ir uzZdaviniai

v
Tyrimo dizainas Tyrimo metodo pasirinkimas

A 4

v

Tyrimo instrumento P Duomeny rinkimo metodas
parengimas -
Tyrimo imties pagrindimas - Kiekybinio tyrimo
- organizavimas

v

Tyrimo rezultaty analizé

v
NSO OK poveikio ugdymo paslaugy kokybei
nustatymas

v

ISvados ir rekomendacijos

5 pav. Tyrimo vykdymo eigos modelis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Oflazoglu (2017).

Tyrimo procesas iSskaidytas j penkis pagrindinius ir SeSis papildomus etapus uztikrinancius jo
vykdymo nuosekluma.

Tyrimo tikslas ir uZdaviniai. Tyrimo tikslas suformuluotas ketinant atskleisti 3 ir 4 darbo
uzdavinius. Tyrimo tikslas: itirti OK poveikj NSO ugdymo paslaugy kokybei. Siam tikslui pasiekti

suformuoti trys tyrimo uZdaviniai:
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1. Ivertinti NSO OK i§vystymo lygj.

2. Ivertinti NSO ugdymo paslaugy kokybe.

3. Nustatyti sgsajas tarp NSO OK ir ugdymo paslaugy kokybés.

Tyrimo tikslui ir uzdaviniams atskleisti reikalingy duomeny surinkimui atliekamas kiekybinis
tyrimas.

Tyrimo dizainas. Siame tyrime pasirinktas kombinuoty tyrimo instrumenty tyrimo dizainas,
integruojantis skirtingas kiekybinio tyrimo metodikas, kad biity galima i§samiai suprasti rysj tarp NSO
OK ir NSO paslaugy kokybés.

Tyrimo metodo pasirinkimas. Yra nulemtas tyrimo tikslo, kuriuo siekiama istirti NSO OK ir
paslaugy kokybe bei nustatyti poveikj. Siekiant Sio tikslo reikalinga surinkti statistinius duomenis apie
OK ir paslaugy kokybés komponentus. Oflazoglu (2017) nurodo, kad tam labiausiai tinka kiekybiniai
tyrimo metodai, kurie leidZia surinkti tikslius duomenis apie analizuojama reiskinj ir juos analizuoti bei
palyginti. Kita kiekybinio tyrimo metodo pasirinkimo priezastis yra didelis respondenty skaicius, kuris
apriboja kokybinio tyrimo metodo taikymo galimybes.

Duomeny rinkimo metodas pasirinktas atsizvelgiant ] tai, kad reikia surinkti tikslius,
standartizuotus duomenis. Tam labiausiai tinka anketiné apklausa, kuri jpareigoja respondentus suteikti
tuos duomenis, kurie reikalingi tyréjui.

Tyrimo instrumento parengimas. Tyrimo anketa sudaryta pasitelkus du klausimynus Dettling
(2023) OK klausimyng (ang. Survey Questionnaire on Organizational Culture) ir Rolo, Alves & Saraiva
(2023) klausimyng paslaugy kokybei Svietimo jstaigoje ivertinti (ang. Questionnaire to Measure the
Quality of the Services in a Educations Institution).

Dettling (2023) OK klausimyng sudaro 11 teiginiy, kurie skirti jvertinti OK orientacijg |
darbuotojus, naujoviy skatinimg, komandiniy rySiy ir bendradarbiavimo stiprinimg, lyderyste (11
lentel¢). Klausimyne i§skiriamos penkios dimensijos atskleidzian¢ios OK ypatumus. Teiginiy vertinimui
naudojama 5 baly Likerto skalé: 1 - visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —vertinu neutraliai, 4 - sutinku,

5 - visiskai sutinku. Sis klausimynas yra naudotas jvairiy organizacijy OK vertinimui.

11 lentelé. OK klausimyno struktiira

Dimensija Teiginiai
Orientacija j darbuotojus 1. Jusy organizacija aktyviai skatina darbuotojy bendruomeniskumo
jausma.

3. Jusy organizaciné kultiira skatina darbuotojy tarpusavio pagarba.

Lyderysté 4. Jusy organizacijos lyderiai yra prieinami.
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gerove.

10. Vadovavimo stilius Jusy komandoje skatina produktyvuma ir

Konflikty valdymas

5. Jusy organizacija pabreézia etisko elgesio svarbag.

8. Konfliktai komandoje sprendziami konstruktyviai.

Komandinis darbas

6. Jusy komanda nuolat bendrauja apie projekto eigg ir isStkius.

9. Jusy komanda vertina ir gerbia visy savo nariy nuomong.

7. Komandos nariai pasitiki vieni kity jgtidziais ir kompetencijomis.

Naujoves

2. Jusy organizacingje kultiiroje labai skatinamos naujovés.

11. Jusy komanda puikiai prisitaiko prie plany ar krypties pokyc¢iy.

Saltinis: Dettling (2023).

Paslaugy kokybés svietimo jstaigoje jvertinimo klausimynas pasirinktas dél to, kad jo tinkamumas

buvo patvirtintas kituose tyrimuose (Aboubakr ir Bayoumy, 2022; Rozak ir kt., 2022; Valencia-Arias ir

kt., 2023), jame pateikiami teiginiai leidzia jvertinti NSO ugdymo paslaugy kokybe pagal pagrindines

teorin¢je dalyje iSskirtas kokybés dimensijas (Bekirova, 2022; Syam ir Arifin, 2019). Rolo, Alves &

Saraiva (2023) klausimynas skirtas paslaugy kokybei Svietimo jstaigoje jvertinti yra sudarytas taikant

SERVQUAL metoda, jj sudaro penkios dimensijos atskleidZiangios NSO paslaugy kokybés ypatumus

(12 lentele).

12 lentelé. NSO paslaugy kokybés vertinimo klausimyno struktira

Dimensija

Teiginiai

Patikimumas

5. Uzsiémimai vyksta i§ anksto zinomg tvarkarastj ir be vélavimy.

6. Kai ugdytiniams ar jy tévams iskyla problema, NSO darbuotojai.
rodo nuosirdy susidoméjimg ir siekia ja iSspresti.

7. NSO riipinasi mokiniy interesais, emocine ir psichologine jy
savijauta.

8. NSO veikly programy ir planai sudaromi atsizvelgiant j ugdytiniy
ir jy tévy poreikius.

9.NSO veiklose ugdytiniams sudaromos salygos patirti sékme.

17. Tévai patenkinti NSO teikiamy paslaugy ugdymo ir aptarnavimo
kokybe.

Reputacija

16. NSO akademinis personalas individualizuoja ugdymo turinj.
18. NSO telkia bendruomene, renka atgalinj ry§j apie organizacijos

vykdoma veiklg.

36



20. NSO pateikia aiskia informacija apie vykdomas veiklas, kainas,
taisykles, kompensacijas ir kita.

21. Akademinio personalo sudétis daro jtaka NSO ugdymui ir
reputacijai.

22. NSO reputacija turi jtakos tévy pasirinkimui leisti vaika j $ia
istaiga.

23. NSO reputacija daro jtaka ugdytiniy pasirinkimui lankytis $ioje

organizacijoje.
Pedagogai 10. NSO akademinis personalas turi reikiamas kompetencijas ir
kvalifikacija pareigoms eiti
11.NSO akademinis personalas vykdo refleksijas su savo ugdytiniais
apie ugdymo(si) eiga, pasiekimus bei pazanga
12. NSO personalas yra pasirenges konsultacijoms ir aktyviai
bendradarbiauja su ugdytiniais ir jy tévais
13. NSO akademinis personalas turi sukaupes metoding patirtj
(leidzia knygas, dalinasi gergja patirtimi, dalyvauja tyrimuose/
konferencijose)
14. NSO darbuotojai turi gerus bendravimo ir bendradarbiavimo
igiidzius
Fizinis 1. NSO taiko tinkamas priemones ir jrangg ugdymo procesui
akivaizdumas organizuoti

2. NSO aplinka kuriama atsizvelgiant j universalaus dizaino principus
3. NSO turi saugia ir patogia fizing infrastruktiira atitinkan¢ia
mokiniy ir jy tévy poreikius

4. Ugdomoji medziaga yra nuosekli ir atnaujinama atsizvelgiant |

ugdytiniy poreikius

Lankomumo lygis

15. NSO veiklos yra praktinés, orientuotos j bendryjy kompetencijy
ugt
19. NSO darbo laikas lankstus, orientuotas j ugdytiniy ir jy tévy

interesus

Saltinis: Rolo, Alves & Saraiva (2023).

Patikimumo dimensija skirta atskleisti NSO pasirengima suteikti kokybiskas ugdymo paslaugas,

gebéjimg spresti iSkylanéias problemas. Reputacija padeda suzinoti, kaip NSO paslaugy vartotojai
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suvokia organizacija, kiek ja pasitiki. Dimensija ,,Pedagogai® skirta jvertinti pedagogy pozitrj i
kokybisky ugdymo paslaugy teikima, jy gebéjimag bendrauti su mokiniais, suteikti jiems reikiama
pagalbg. Fizinio akivaizdumo dimensija skirta nustatyti ar NSO uztikrina reikiamas fizines salygas
kokybiSkam ugdymuisi. Dimensija ,,Lankomumo lygis* suteikia informacija apie uZsiémimy
organizavima. Visos isskirtos dimensijos leidzia jvertinti NSO ugdymo paslaugy kokybés uztikrinima ir
pedagogy dalyvavima kokybés uztikrinimo procese.

Tyrimo imties pagrindimas. Vykdant kiekybinj tyrima priimtas sprendimas apklausti Vilniaus
m. savivaldybei pavaldziy NVS organizacijy darbuotojus. Sis sprendimas grindziamas tuo, kad Vilniaus
m. NVS organizacijos susiduria su reputacijos, komunikacijos, veikly pasiilos problemimis
(Garbakauskaité- Jakimova, Ivanauskieneé, Vasiliasukyté, 2024). Domintis Sia problema keliama
hipotezé, kad §i problema galimai siejasi su silpnai i§vystyta NSO OK. Atsizvelgiant j tai priimtas
sprendimas apklausti Vilniaus m. NSO siekiant jvertinti $iy organizacijy OK ir paslaugy kokybe bei
nustatyti OK poveikj. Generaliné tyrimo imtis nustatoma apskai¢iuojant bendra Vilniaus m. NSO

darbuotojy skai€iy, kuris pateikiamas 13 lentel¢je.

13 lentelé. Tyrime dalyvavusiy Vilniaus m. savivaldybei pavaldziy NSO saragas (Vilniaus

savivaldybe, 2025).

Darbuotojy

Organizacijos pavadinimas skaiCius
Vilniaus Naujosios Vilnios moksleiviy kiirybos namai 25
Vilniaus moksleiviy kiirybos ir mokymo centras 27
Vilniaus saugaus eismo mokykla 8
Vilniaus jaunyjy turisty centras 24
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Jaunyste* 5
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Klevas* 17
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Kregzdute* 18
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Lakstingala® 11
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Meteoras* 29
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Satrija“ 34
Vilniaus vaiky ir jaunimo klubas ,,Verdené* 15
Vilniaus Zirmiiny vaiky ir jaunimo klubas 17
Vilniaus atviras jaunimo centras ,,Mes* 11
Vilniaus Antakalnio atviras jaunimo centras 3
Sostinés vaiky ir jaunimo centras HOBIVERSE 112
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V3] Vilniaus policijos klubas vaikams ir jaunimui 9

VISO: 365

Remiantis Rekvizitai.lt duomenimis tiriamose organizacijose 2025 m. pradzioje dirbo 365

darbuotojai, kurie sudaro generaling tyrimo imtj. Pasitelkus Paniott formule skai€iuota tyrimo imtis:

n=1/(A2+1/N) =1/(0,05 + 1/ 365) =191 (1)
kai:
n- imties dydis;
A- leistina paklaida , t.y. 0,05 (arba 5 proc.)
N-generaliné imtis (365 darbuotojai):

Atlikus skai¢iavimus pagal Paniott formule gauta, kad reikia apklausti 191 NSO darbuotojuy.

Kiekybinio tyrimo organizavimas. Tyrimas vykdomas 2025 m. kovo mén. Atsizvelgiant | tai,
kad tyrimo autoré pati dirba NSO organizacijoje, priimtas sprendimas tyrimo anketas platinti elektronine
forma. Tinklapyje apklausa.lt sukurta skaitmeninés anketos nuoroda, kuri platinta tarp organizacijy
darbuotojy. Vykdant tyrima anketos buvo platinamos susisiekiant su tyrime dalyvavusiy organizacijy
administracija, taip pat tiesiogiai per pazystamus kolegas. Tyrimas vykdytas iki 2025 m. balandZio mén.
24 d.; iki to laiko buvo surinkta 166 tinkamai uzpildytos anketos, kurios buvo jtrauktos i tyrimo duomeny
analizg.

Kiekybinio tyrimo duomeny apdorojimo metody pagrindimas. Surinkty duomeny
apdorojimui taikytos Excel ir SPSS 28 programos. Naudojant Sias programas apskai¢iuoti procentai ir
vidurkiai.

Apskaiciavus teiginiy Cronbach's Alpha, jis sudaré¢ 0,95. Siekiant pasirinkti statistinés analizés
metodus apskaiCiuoti iSvestiniai kintamieji. Nustatyta, jog jie néra artimi normaliajam skirstiniui.
Atsizvelgiant | tai dviejy grupiy palyginimui pasirinktas Mann-Whitney Testas, o trijy grupiy
palyginimui — Kruskal Wallis testas. Siekiant nustatyti OK poveikj NSO paslaugy kokybei apskai¢iuota
Spearman koreliacija. Gauti duomenys pateikiami grafiskai naudojant Excel programa.

Tyrimo apribojimai. Tyrimas atliekamas apklausiant Vilniaus NVS organizacijy darbuotojus,
todél surinkti duomenys atspindi tik Vilniaus m. NVS OK poveikj ugdymo paslaugy kokybei. Ateityje,
plétojant §j temg tikslinga papildyti tyrimg apklausiant kitas NSV organizacijas Lietuvoje.

Demografiniai duomenys: tyrimo metu buvo apklaustos 144 moterys (86,7proc.) ir 22 vyrai (13,3
proc.). Tokj netolygy respondenty paskirstyma pagal lytj lémé tai, kad tiriamose NSO dirba daugiau
motery nei vyry. Vykdant tyrimg buvo apklausiami jvairaus amziaus darbuotojai, nors daugumos jy

amzius buvo vir$ 40 m. (14 lentel¢).
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14 lentelée. Respondenty demografiniai duomenys (proc.)

25-29 m. 30-39 m. 40-49 m. 50-59 m. 60 m. ir
daugiau
Amzius 15,7 18,1 22,9 32,5 10,8
Pedagogas | Administracijos Kita
darbuotojas
Pareigos 60,8 33,1 6,0
Iki 5 mety 6 -10 mety Daugiau nei 10 mety
Darbo patirtis 36,7 23,5 39,8
NSO

Tyrimo metu buvo apklausta daugiausiai pedagogy (60,8 proc.), kurie yra skaitlingiausia
pareigybeé tiriamose NSO. Toks respondenty pasiskirstymas pagal pareigybes yra naudingas tyrimui, nes
pedagogy pateikiamas vertimas yra kompetentingiausias ir svarbiausias pagal nagrinéjama problema.
Vykdant tyrimg pavyko apklausti jvairy darbo staza turinCius darbuotojus, kas suteikia galimybeg
palyginti gautus duomenis tarp skirtingy tiriamyjy grupiy.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO UGDYMO
PASLAUGU KOKYBEI NEFORMALIOJO SVIETIMO
ORGANIZACIJOSE TYRIMO REZULTATU APTARIMAS,
PALYGINIMAS IR PROJEKTINIAI SPRENDIMAI

3.1. Neformaliojo Svietimo organizacijuy organizacinés kultiiros vertinimo duomenuy

analizé

Atliekant vertinimo duomeny analize jvertinamos penkios dimensijos charakterizuojancios
tiriamy NSO OK. Orientacijos j darbuotojus vertinimas atskleidé, kad tiriamy NSO vadovybé

nepakankamai aktyviai skatina darbuotojy bendruomeniskumo jausma (vid. 3,40) (6 pav.).

Organizaciné kultira skatina

darbuotojy tarpusavio pagarba 3,12

Organizacija aktyviai skatina
darbuotojy bendruomeniskumo 3,40
jausma ‘ ‘ ‘ ‘

2,90 3,00 3,10 3,20 3,30 3,40 3,50
Vidurkiai

6 pav. OK ,,Orientacija | darbuotojus® vertinimo rodikliai

Respondenty vertinimu NSO vadovybé nededa reikiamy pastangy, kad formuoty tvirtus rysius
kolektyve, bendruomeng, kurig vienija bendros vertybés, pozitris j darbg ir bendri tikslai. Nesant stipriy
ry$iy darbuotojai yra maziau lojaliis organizacijai, néra suinteresuoti siekti jos iskelty tiksly. Atitinkamai
tai gali turéti neigiamg poveikj jy darbo ir teikiamy paslaugy kokybei. Apklausty NSO darbuotojy
vertinimu, OK dalinai skatina darbuotojy tarpusavio pagarba (vid. 3,12). Pagarbos kolegoms trukumas
gali neigiamai paveikti tarpusavio santykius, sukurti prielaidas konfliktinéms situacijoms. Tai patvirtina
ir Zun ir kt. (2018) tyrimo rezultatai, kurie leidzia teigti, kad pagarbos tarp darbuotojy trikumas
neigiamai veikia kolektyvo tvirtumg. Bendras orientacijos i darbuotojus jvertinimo vid. 3,26 balo, kas

leidzia teigti, kad tiriamos NSO nepakankamai orientuotos j darbuotojus.
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Analizuojant lyderystés raiska tiriamose NSO, galima teigti, kad tiriamose organizacijose

lyderystés raiSka néra slopinama (7 pav.).

Vadovavimo stilius komandoje skatina

produktyvumg ir gerove 2,96

Organizacijos lyderiai yra prieinami 3,08

2,90 2,95 3,00 3,05 3,10
Vidurkiai

7 pav. OK dimensijos ,, Lyderysté* vertinimo rodikliai

Nustatyta, kad lyderiai yra labiau orientuoti | savo veiklos sritis, organizacijy vadovai yra
prieinami ne visiems darbuotojams (vid. 3,08). Sie duomenys leidZia teigti, kad NSO nesistengia
darbuotojy jtraukti j valdyma, aktualiy organizacijos problemy sprendimg strateginiame lygmenyje. D¢l
Sios priezasties prieinamumas ir poveikis darbuotojams yra silpnas. Vertinimo rodikliai leidzia teigti,
kad vadovavimo stilius komandose nepakankamai skatina produktyvumg ir gerove (vid. 2,96). Bendras
lyderystés jvertinimas sudaro vid. 3,02 balo, kas leidZia teigti, kad lyderystés raiska tiriamose NSO yra
vidutiné. Tai pagrindZzia lyderystés stiprinimo poreik].

Analizuojant konflikty valdyma nustatyta, kad konfliktai tiriamose NSO yra valdomi, ta¢iau

nepakankami konstruktyviai (8 pav.).

Konfliktai komandoje sprendziami 335
konstruktyviai ’
Organizacija pabréZia etisko elgesio 334
svarbg ’
3,34 3,34 3,35 3,35 3,36
Vidurkiai
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8 pav. OK dimensijos ,,Konflikty valdymas* vertinimo rodikliai

Nustatyta, kad tiriamose NSO pabréZiama etisko elgesio svarba (vid. 3,34), tadiau skiriama per
mazai démesio konstruktyviam konflikty komandose sprendimui (vid. 3,35). NSO veiklos specifika
lemia tai, kad teikiant paslaugas nuolat palaikoma komunikacija su vartotojais. Intensyvi komunikacija,
poreikis spresti organizacinius klausimus ir butinybé skirti individualizuota démesj ugdytiniams sukuria
emocinj pervargima, kuris skatina perdéta reakcija i iSorinius dirgiklius ir konfliktines situacijas tarp
darbuotojy.

Teorin¢ analizé atskleidzia, kad komandinis darbas sustiprina OK, skatina darbuotojy jsitraukima
i organizacijos veikla. Remiantis respondenty vertinimo rezultatais galima teigti, kad tiriamose NSO yra
organizuojamas komandinis darbas (9 pav.).

Nustatyta, jog komandinio darbo organizavimo lygis skirtingose NSO yra labai nevienodas,
vienose komandinis darbas yra iSvystytas, kitose taikomas silpnai. D¢l Sios priezasties vertinimo
vidurkiai yra kiek aukStesni nei vidutiniai. Remiantis vertinimo rezultatais galima teigti, jog komandos
3,35). Kai kuriy komandy nariai nepakankamai pasitiki vieni kity jgiidziais ir kompetencijomis (vid.

3,37), susiduriama su pagarbos visy komandos nariy nuomonei stoka (vid. 3,10).

Komanda vertina ir gerbia visy 3.10
savo nariy nuomong ’
Komandos nariai pasitiki vieni kity 3137
igidzais ir kompetencijomis ’
Komanda nuolat bendrauja apie 3.35
projekto eigg ir i$§ukius ’
2,80 3,00 3,20 3,40
Vidurkiai

9 pav. OK dimensijos ,,Komandinis darbas* vertinimo rodikliai

Bendras komandinis darbo jvertinimo vid. 3,27 balo, kas leidZia teigti, kad tiriamose NSO turéty
buti stiprinamas komandinis darbas.

Siandien NSO, kaip ir kitos organizacijos, susiduria su poreikiu gebéti prisitaikyti prie naujoviy.
Atlikus teoring analiz¢ prisitaikymas prie pokyc€iy yra vienas esminiy OK stiprumo ir lankstumo bruozy.

Vertinimo rezultatai leidZia teigti, kad tiriamos NSO yra pakankamai lanks&ios (10 pav.).
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Komanda puikiai prisitaiko prie plany

ar krypties poky¢iy 3,51

Organizacingje kultiiroje labai

skatinamos naujoveés 317

3,00 3,10 3,20 3,30 3,40 3,50 3,60
Vidurkiai

10 pav. OK dimensijos ,,Naujovés* vertinimo rodikliai

Tiriamy NSO OK yra priimtinos naujovés (vid. 3,17), komandos geba prisitaikyti prie plany ar
naujoviy vertinimo vid. 3,34 balo, kas leidZia teigti, kad NSO geba prisitaikyti prie naujoviy, tatiau jy
OK néra orientuotos i naujoviy inicijavimg siekiant gerinti veikla, teikiamy paslaugy kokybe.

NSO OK vertinimo palyginimas tarp skirtingy darbuotojy grupiy. Siuo palyginimu sickiama
nustatyti ar skirtingos lyties, amziaus, pareigy, darbo stazo darbuotojy NSO OK vertinimas skiriasi.
Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal lytj leido nustatyti vieng reik§minga
skirtumg (15 lentelé).

15 lentelé. Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal lytj

Lytis N (X+£SD) Z P
Orientacija | Moteris 144 3,31+0,88 2.4 0,01
darbuotojus Vyras 22 2,9+0,86
Lyderyste Moteris 144 3,07+1,01 -1,59 0,11
Vyras 22 2,70+£0,96
Konflikty Moteris 144 3,26+0,90 -1,76 0,08
valdymas Vyras 22 2,89+0,92
Komandinis Moteris 144 3,31+0,83 -1,18 0,24
darbas Vyras 22 3,06+0,78
Naujoves Moteris 144 3,37+0,84 -1,13 0,26
Vyras 22 3,14+0,77
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Motery vertinimu (3,310,88) NSO OK labiau orientuota j darbuotojus nei vyry vertinimu
(2,9£0,86), p = 0,01. Sj skirtuma galéjo lemti tai, kad daugelyje tirty NSO tarp darbuotojy daugiau
motery, tode¢l galima daryti prielaida, kad vadovybé labiau atsizvelgia | motery interesus ir poreikius
arba moteris poreikius slopina labiau nei vyrai.

Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal amziy leido nustatyti vieng
statistiSkai reikSmingg skirtuma (16 lentelé).

Vyresnio amziaus darbuotojy (60 m. ir daugiau) vertinimu lyderysté yra iSreikSta stipriau
(3,53%1,43) nei vidutinio (40-49 m.) (2,76+0,94) ir jaunesnio (25-29 m.) amziaus darbuotojy vertinimu
(2,65+0,99) p = 0,01. Sie skirtumai leidzia teigti, kad vyresnio amziaus darbuotojai labiau linke

pripazinti lyderius ir pasikliauti jais nei jaunesnio amziaus darbuotojai.

16 lentelé. Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal amziy

Amzius N (X£SD) Testas
Orientacija | 25-29 m. 26 3,21+0,79 | Kw Chi2 =
darbuotojus 30-39 m. 30 3,47£0,79 | 7,28;p=
40-49 m. 38 3,11+0,89 | 0,12
50-59 m. 54 3,17+0,88
60 m. ir daugiau 18 3,61+1,12
Lyderysté 25-29 m. 26 2,65+0,99 | Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,2740,85 | 13,74;p=
40-49 m. 38 2,76+0,94 | 0,01
50-59 m. 54 3,07+0,90
60 m. ir daugiau 18 3,53+1,43
Konflikty 25-29 m. 26 3,04+0,90 | Kw Chi2 =
valdymas 30-39 m. 30 3,33+0,70 6,08;p=
40-49 m. 38 3,04+0,94 | 0,19
50-59 m. 54 3,20+0,83
60 m. ir daugiau 18 3,64+1,23
Komandinis 25-29 m. 26 3,18+0,80 | Kw Chi2 =
darbas 30-39 m. 30 3,32+0,71 6,47;p=
40-49 m. 38 3,05+0,81 | 0,17
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50-59 m. 54 3,34+0,78
60 m. ir daugiau 18 3,62+1,12

Naujovés 25-29 m. 26 3,21+0,83 Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,52+0,68 | 6,49;p=
40-49 m. 38 3,18+0,90 | 0,17
50-59 m. 54 3,30+0,74
60 m. ir daugiau 18 3,67+1,12

Analizuojant kitas vertintas NSO OK dimensijas statistiskai reikimingy skirtumy nebuvo

identifikuota, taciau lyginant vertinimo vidurkius nustatyta, kad jaunesnio amziaus darbuotojai (25-29

m.) pras¢iau vertina NSO orientacija j darbuotojus, konflikty valdyma, komandinj darba nei vyresnio

amziaus darbuotojai (60 m. ir daugiau). Tai leidzia teigti, kad 25-29 m. darbuotojai yra silpniau jsitrauke

i NSO veikla, jaudia maZesnj jsipareigojima. Sig tendencija patvirtina ir Atieq (2019), kuris atskleidZia,

kad Y kartos darbuotojai pasizymi Zemu jsitraukimo lygiu, linke ieSkoti geresniy darbo salygy ir

didesnio darbo uzmokeséio, todél néra linke jsipareigoti. Sis palyginimas leidZia teigti, kad NSO siekiant

i8laikyti jaunus darbuotojus tikslinga didinti jy jsitraukima.

Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal pareigas leido nustatyti kelis

reikSmingus skirtumus (17 lentel¢). Administracijos darbuotojai (3,43+0,91) geriau vertina konflikty

valdyma NSO nei pedagogai (3,11+0,90) ar kity pareigybiy darbuotojai (3,05+0,76), p = 0,05.

17 lentelé. Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal pareigas

Pareigos N (X£SD) Testas
Orientacija | Pedagogas 101 3,21+0,91 Kw Chi2 =
darbuotojus Administracijos 55 3,38+0,87 2,76;p=0,25
darbuotojas
Kita 10 3,05+0,64
Lyderysté Pedagogas 101 2,96+0,97 | Kw Chi2 =
Administracijos 55 3,18+1,12 2,79;p=0,25
darbuotojas
Kita 10 2,80+0,71
Konflikty Pedagogas 101 3,1140,90 | Kw Chi2 =
valdymas Administracijos 55 3,43+0,91 5,85; p=0,05
darbuotojas
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Kita 10 3,05+0,76
Komandinis Pedagogas 101 3,20+£0,83 | Kw Chi2 =
darbas Administracijos 55 3,43+0,86 2,14;p=0,34
darbuotojas
Kita 10 3,17+0,51
Naujoves Pedagogas 101 3,2840,85 | Kw Chi2 =
Administracijos 55 3,49+0,82 | 4,36;p=0,11
darbuotojas
Kita 10 3,10+0,61

Analizuojant kity dimensijy vertinimo rezultatus, taip pat nustatyta, kad administracijos

darbuotojy vertinimai yra geresni nei pedagogy. Sie vertinimo skirtingumai leidzia teigti, kad NSO OK

yra labiau orientuota j administracijos darbuotojus nei pedagogus. Taciau reikia pazyméti, kad biitent

pedagogai tiriamose NSO sudaro didZiaja darbuotojy dalj ir tiesiogiai uztikrina paslaugy teikima ir jy

kokybe. Atsizvelgiant j tai, NSO turéty daugiau démesio skirti pedagogams.

Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal darbo staza taip pat atskleidé

statistiSkai reik§mingy skirtumy (18 lentel¢).

Lyderystés raiska organizacijoje geriau vertina darbuotojai turintys 6 -10 mety darbo staza

(3,18%1,12) nei darbuotojai kuriy darbo stazas daugiau nei 10 mety (2,80+0,71) ar iki 5 mety

(2,96+0,97), p = 0,00. Daroma prielaida, kad 6 -10 mety darbo stazg turintys darbuotojai pasizymi didele

sukaupta patirtimi, jsitraukimu j organizacijos veiklg lyderiSkomis kompetencijomis, kuriy neturi maza

darbo staza turintys darbuotojai.

18 lentelé. Respondenty NSO OK vertinimo duomeny palyginimas pagal darbo staza

Darbo stazas N (X£SD) Testas
Orientacija | Iki 5 mety 61 3,2240,92 | Kw Chi2 =
darbuotojus 6 -10 mety 39 3,38+0,87 | 3.85;p=0,15
Daugiau nei 10 mety 66 3,05+0,64
Lyderyste Iki 5 mety 61 2,96+0,97 |Kw Chi2 =
6 -10 mety 39 3,18+1,12 14,57, p =
Daugiau nei 10 mety 66 2,80+0,71 | 0,00
Konflikty Iki 5 mety 61 3,11+0,90 Kw Chi2 =
valdymas 6 -10 mety 39 3,43+0,91 5,32; p=0,07
Daugiau nei 10 mety 66 3,05+0,76
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Komandinis Iki 5 mety 61 3,20+0,83 Kw Chi2 =
darbas 6 -10 mety 39 3,43+0,86 5,14;p=0,08
Daugiau nei 10 mety 66 3,17+0,51
Naujoves Iki 5 mety 61 3,2840,85 | Kw Chi2 =
6 -10 mety 39 3,49+0,82 | 7,51;p=0,02

Daugiau nei 10 mety 66 3,10+0,61

6-10 mety darba staza turintys darbuotojai (3,49+0,82) geriau vertina NSO prisitaikyma prie
naujoviy nei darbuotojai turintys daugiau nei 10 mety darbo stazg (3,10+0,61) ar darbuotojai, kuriy darbo
stazas iki 5 mety (3,28+0,85), p = 0,02. Manoma, kad §j skirtumg lemia individuali darbuotojy sukaupta
patirtis ir zinios, kurias jie igijo studijuodami, kurios padeda lengviau prisitaikyti prie vykstanciy
poky¢iy. Daugiau nei 10 mety dirbanciy darbuotojy Zinios jau yra dalinai pasenusios, kas apsunkina
jiems galimybe greitai prisitaikyti prie naujoviy ir gali sukelti tam tikra jtampa. Darbuotojams, kuriy
darbo stazas iki 5 mety, triikksta praktings patirties, kas taip pat apsunkina prisitaikymo procesa.

Jvertinus ir aptarus atskiras NSO OK dimensijas atlickamas bendras tiriamy organizacijy OK
jvertinimas (11 pav.). Bendras jvertinimas sudaré 3,24 balo, kas leidZia teigti, kad tiriamy NSO OK néra
pakankamai i§vystyta. Analizuojant atskirus NSO OK nustatyta, jog visose jos dimensijose vertinimo
vidurkis yra aukstesnis nei 3, ta¢iau neperzengia 3,5 balo. Tai leidZia teigti, kad vertintose NSO OK néra
stipri, ji pagrista taisyklémis ir reglamentais. Jy déka siekiama uZztikrinti darbuotojy itraukima ir
paskatinima juos siekti NSO iskelty tiksly. NSO triiksta lyderiy, kurie suburty darbuotojus ir sustiprinty
ju isitraukima (vid. 3,02). Remiantis Malagas et. al. (2022) iSskirtais OK tipais, galima teigti, kad
tirlamose NSO dominuoja biurokratiné OK, kuri gerai organizuota, struktiirizuota, hierarchine,
reguliuojama ir stabili. Ta¢iau NSO OK néra stipriai orientuotos j darbuotojus (vid. 3,26), nepasizymi
labai veiksmingu komandiniu darbu (vid. 3,27), nors NSO prisitaiko prie naujoviy (vid. 3,34), tatiau

pacios vengia jas inicijuoti sickdamos didinti veiklos efektyvuma.
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Bendras NSO OK jvertinimas | | 3,2

Naujoves | 3,34

Komandinis darbas | 3,27
Konflikty valdymas | 3,35

Lyderysté — 3,02

Orientacija j darbuotojus | | | | | 3,26

2,8 219 3[, 3:1 312 3,3 3,4
Vidurkiai

11 pav. NSO OK dimensijy bendri vertinimo rodikliai

Atlikta analizé atskleidzia, kad tiriamy NSO OK néra pakankamai i$plétota, jose turéty biti

stiprinama orientacija j darbuotojus, lyderysté, komandinis darbas bei konflikty valdymas.

3.2. Neformaliojo Svietimo organizacijy paslauguy kokybés vertinimo duomeny

analizé

NSO paslaugy kokybés vertinimas atliktas naudojant Servqual metodika, kurioje i§skirtos penkios
kokybés dimensijos. Viena i§ svarbiausiy NSO paslaugy kokybés dimensijy yra patikimumas. NSO
paslaugy vartotojai tikisi, kad organizacija teiks ugdymo paslaugas sistemingai, sudomins mokinius ir
jtrauks juos j ugdymo veiklas (12 pav.).

NSO paslaugy patikimumo rodikliy jvertinimas atskleidZia, kad ne visi $ie rodikliai yra tinkamai
uztikrinti. NSO, su tam tikromis i§imtimis, uztikrina, kad uZsiémimai vykty stabiliai pagal i§ anksto
zinoma tvarkarastj ir be vélavimy (vid. 3,95). Sudarant NSO veikly programas ir planus atsizvelgiama j
ugdytiniy ir jy tévy poreikius, juos derinant su organizacijos interesais ir planais (vid. 3,58). NSO, pagal
galimybes, ripinasi mokiniy interesais, emocine ir psichologine jy savijauta (vid. 3,60). NSO pedagogai
deda tam tikras pastangas, kad vykdomose veiklose ugdytiniams biity sudaromos salygos patirti s¢kme
(vid. 3,55). Tyrimo rezultatai leidZia teigti, kad ugdytiniams ar jy tévams susidiirus su problema, NSO

darbuotojai rodo susidoméjimg ir siekia jg iSspresti (vid. 3,67).
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Tévai patenkinti NSO teikiamy paslaugy
ugdymo ir aptamavimo kokybe

NSO veiklose ugdytiniams sudaromos
salygos patirti sekme

NSO veikly programy ir planai sudaromi
o P CL 3,58
atsizvelgiant j ugdytiniy ir jy tévy...
NSO riipinasi mokiniy interesais, 3.60
emocine ir psichologine jy savijauta ’
Ugdytiniams ar jy tévams susidirus su

problema, NSO darbuotojai rodo... 3,67

Uzsiémimai vykstai§ anksto Zinoma

tvarkara$tj ir be vélavimy | | | 395

T T

3,20 3,40 3,60 3,80 4,00
Vidurkiai

12 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijos ,,Patikimumas* jvertinimas (vidurkiai)

Nustatyta, kad tévai dalinai patenkinti NSO teikiamy paslaugy ugdymo ir aptarnavimo kokybe
(vid. 3,75). Bendras NSO paslaugy patikimumo jvertinimo vid. 3,68 balo, kas leidZia teigti, kad jis turéty
biiti stiprinamas.

Kita vertinta dimensija yra reputacija, nustatyta, kad NSO reputacija yra tampriai susijusi su jos
veiklos sékme, teikiamy paslaugy populiarumu. Analizuojant tiriamy NSO reputacijos rodikliy

vertinimo vidurkius nustatyti reikSmingi skirtumai (13 pav.).

NSO reputacija daro jtaka ugdytiniy | | | | | | | |

pasirinkimui lankytis $ioje organizacijoje

NSO reputacija turi jtakos tevy
pasirinkimui leisti vaika i $ig jstaiga

Akademinio personalo sudétis daro jtaka 3.08
NSO ugdymui ir reputacijai ’
NSO pateikia aiskia informacija apie 3.01
vykdomas veiklas, kainas, taisykles,... »
NSO telkia bendruomeng, renka atgalinj

ry§j apie organizacijos vykdoma veikla 3,63

NSO akademinis personalas

individualizuoja ugdymo turinj | . | 348

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50
Vidurkiai

13 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijos ,,Reputacija“ jvertinimas (vidurkiai)

Respondenty vertinimu NSO reputacija turi reik§mingg jtaka tévy pasirinkimui leisti vaika j

pasirinktg jstaigg (vid. 4,22), taip pat ji turi stiprig jtaka ugdytiniy pasirinkimui lankytis pasirinktoje
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organizacijoje (vid. 4,20). Nustatyta, jog NSO reputacija priklauso nuo pedagoginio personalo sudéties,
kuri daro jtakg NSO ugdymui ir reputacijai (vid. 3,98). Tai rodo, jog NSO jstaigos reputacija tiesiogiai
susijusi su jos sékme ir darbuotojai suvokia reputacijos svarba.

Analizuojant NSO reputacijos uztikrinima, nustatyta, kad daugelis organizacijy siekia veikla
organizuoti skaidriai ir suteikti visg reikalingg informacija paslaugy vartotojams. T.y. NSO pateikia
aiSkig informacija apie vykdomas veiklas, kainas, taisykles, kompensacijas ir kt. (vid. 3,91). Taciau ne
visos NSO telkia bendruomeneg, renka atgalinj rysj apie organizacijos vykdoma veikla (vid. 3,63). Taip
pat nustatyta, kad NSO akademinis personalas nededa pakankamai pastangy siekiant individualizuoti
ugdymo turinj, kad pasiekti geresniy rezultaty (vid. 3,48). Bendras NSO paslaugy reputacijos jvertinimo
vid. 3,90 balo, kas leidzia teigti, kad NSO suvokia reputacijos svarba ir deda pastangas, stiprinti ja.

NSO reputacijos dimensijos rodikliy analizé leido nustatyti, jog formuojant reputacija svarbus
vaidmuo tenka pedagoginiui personalui, jy kompetencijai ir orientacijai  mokinius. Pedagogy vertinimo

rodikliai leidZia nustatyti kiek NSO akademinis personalas atitinka $iuos reikalavimus (14 pav.).

NSO darbuotojai turi gerus bendravimo
ir bendradarbiavimo jgidZius
NSO akademinis personalas turi
sukaupe¢s metoding patirt] (leidzia
knygas, dalinasi gergja patirtimi,
dalyvauja tyrimuose/ konferencijose)
NSO personalas yra pasirenggs
konsultacijoms ir aktyviai
bendradarbiauja su ugdytiniais ir jy
tévais
NSO akademinis personalas vykdo
refleksijas su savo ugdytiniais apie
ugdymo(si) eiga, pasiekimus bei
pazangg

NSO akademinis personalas turi
reikiamas kompetencijas ir kvalifikacija 3,68
pareigoms eiti l I I I I I I

3,06

3,57

3,51

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00
Vidurkiai

14 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijos ,,Pedagogai* jvertinimas (vidurkiai)

Vertinimo rezultatai leidzia teigti, kad ne visy NSO akademinis personalas turi reikiamas
kompetencijas ir kvalifikacijg pareigoms (vid. 3,68). Personalui triikksta metodinés patirties (leidzia
knygas, dalinasi geraja patirtimi, dalyvauja tyrimuose/ konferencijose) (vid. 3,06). Kai kuriems
pedagogams triiksta pasirengimo teikti konsultacijas ir aktyviai bendradarbiauti su ugdymo procese
dalyvaujanciais mokiniais ir jy tévais (vid. 3,57). Ne visi pedagogai vykdo refleksijas su savo ugdytiniais
apie ugdymo(si) eiga, pasiekimus bei pazanga (vid. 3,51). Kai kuriems NSO darbuotojams triiksta gery
bendravimo ir bendradarbiavimo jgiidziy (vid. 3,69). Bendras personalo jvertinimo vid. 3,50 balo, kas
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leidzia teigti, kad NSO susiduria su kvalifikuoto akademinio personalo trikumu. Tai savo ruoztu
formuoja poreikj ne tik stiprinti personalo kvalifikacija, bet ir imtis aktyviy veiksmy siekiant iSlaikyti
kvalifikuotus specialistus.

Fizinio akivaizdumo elementai formuoja vartotojy suvokima apie NSO paslaugy kokybe (15 pav.).

Ugdomoji medziaga yra nuosekli ir |
atnaujinama atsizvelgiant j ugdytiniy 3,55
poreikius

NSO turi saugig ir patogia fizing

infrastruktiirg atitinkan¢ig mokiniy ir jy 3,72
tévy poreikius
NSO aplinka kuriama atsiZvelgiant j 286
universalaus dizaino principus ’
NSO taiko tinkamas priemones ir jranga 3.96
ugdymo procesui organizuoti ’
0,00 2,00 4,00 6,00

Vidurkiai

15 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijos ,,Fizinis akivaizdumas* jvertinimas (vidurkiai)

Fizinio akivaizdumo rodikliy jvertinimas atskleidzia, kad NSO taiko tinkamas priemones ir jrangg
ugdymo procesui organizuoti (vid. 3,96), sukurta pakankamai saugi fiziné aplinka (vid. 3,72). Taciau
fiziné infrastruktiira nepilnai atitinka mokiniy ir jy tévy poreikius (vid. 2,86). NSO skiria nepakankamai
démesio ugdomajai medziagai, jos nuoseklumui ir atnaujinimui atsizvelgiant j ugdytiniy poreikius (vid.
3,55). Bendras NSO paslaugy fizinio akivaizdumo jvertinimo vid. 3,52 balo, kas leidZia teigti, kad
organizacijos turéty skirti daugiau démesio ugdomajai medziagai ir fizinés aplinkos pritaikymui.

Lankomumo lygis skirtas jvertinti NSO prisitaikyma pagal lankytojy poreikius, kad jei galéty

neformaly ugdymo procesg derinti su formaliu ugdymu ir kitomis veiklomis (16 pav.).
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NSO darbo laikas lankstus, orientuotas j

ugdytiniy ir jy tévy interesus 3,86

NSO veiklos yra praktinés, orientuotos i
bendryjy kompetencijy tigtj

3,20 3,40 3,60 3,80 4,00
Vidurkiai

16 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijos ,,Lankomumo lygis“ jvertinimas (vidurkiai)

Nustatyta, kad NSO stengiasi nustatyti lanksty darbo laika, orientuota j ugdytiniy ir jy tévy
interesus (vid. 3,86). Daugelis NSO uZsiémimus organizuoja antroje dienos puséje ir vakarais, kad juos
galéty lankyti skirtingg uzimtumga turintys mokiniai. Ta¢iau ne visos NSO organizuoja specialius
uzsiémimus savaitgaliais. Taip pat nustatyta, kad ne visy NSO veiklos yra praktinés, orientuotos j
bendryjy kompetencijy digtj (vid. 3,55). Si tendencija yra susijusi su individualia NSO ugdymo
koncepcija. Kai kurios NSO rengia ugdymo programas skirtas pasiekti tam tikrg praktinj rezultata. Kity
NSO ugdymo procesas derina teorines ir praktines Zinias. Bendras lankomumo lygio jvertinimo vid.
3,71 balo, kas leidzia teigti, kad NSO turéty gerinti salygas sudaranias galimybes mokiniams lankyti
uzsiémimus.

NSO paslaugy kokybés vertinimo palyginimas tarp skirtingy darbuotojy grupiy. Siuo
palyginimu siekiama nustatyti ar skirtingos lyties, amziaus, pareigy, darbo stazo darbuotojy NSO
paslaugy kokybés vertinimas skiriasi. Atlikus respondenty NSO paslaugy kokybés vertinimo duomeny
palyginimg pagal lytj nebuvo nustatyti reik§mingi skirtumai (19 lentel¢). Motery ir vyry NSO paslaugy
kokybés vertinimo rodikliai statistiSkai reikSmingai nesiskiria, nors analizuojant atskurs vertinimo

vidurkius galima teigti, kad moterys geriau vertina paslaugy kokybe nei vyrai.

19 lentelé. Respondenty NSO paslaugy kokybés vertinimo duomeny palyginimas pagal lytj

Lytis N (X£SD) Z P
Patikimumas Moteris 144 3,70+0,63 -1,04 0,30
Vyras 22 3,56+0,67
Reputacija Moteris 144 3,94+0,55 -1,72 0,09

53



Vyras 22 3,67+0,66
Pedagogai Moteris 144 3,49+0,67 -0,22 0,82
Vyras 22 3,55+0,70
Fizinis Moteris 144 3,56+0,68 -1,42 0,16
akivaizdumas Vyras 22 3,40+0,62
Lankomumo Moteris 144 3,73+0,74 -1,40 0,16
lygis Vyras 22 3,57+0,58

Palyginus respondenty NSO paslaugy kokybés vertinimus pagal amziy, nustatyti du reik§mingi

skirtumai (20 lentel¢).

20 lentelé. Respondenty NSO paslaugy kokybeés vertinimo duomeny palyginimas pagal amziy

Amzius N (X£SD) Testas
Patikimumas | 25-29 m. 26 3,51+0,66 Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,79+£0,51 11,51;p=
40-49 m. 38 3,55+0,72 | 0,02
50-59 m. 54 3,66+0,59
60 m. ir daugiau 18 4,08+0,57
Reputacija 25-29 m. 26 3,86+0,56 | Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,96+0,46 | 7,69;p=
40-49 m. 38 3,87+0,59 | 0,10
50-59 m. 54 3,81+0,56
60 m. ir daugiau 18 4,22+0,67
Pedagogai 25-29 m. 26 3,41+0,63 | Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,49+0,60 | 7,69;p=
40-49 m. 38 3,37+0,78 | 0,10
50-59 m. 54 3,52+0,63
60 m. ir daugiau 18 3,86+0,64
25-29 m. 26 3,47+0,63 | Kw Chi2 =
30-39 m. 30 3,61£0,62 |9,29;p=
Fizinis
ivaizdumas 40-49 m. 38 3,31+0,72 | 0,05
50-59 m. 54 3,59+0,65
60 m. ir daugiau 18 3,88+0,65
Lankomumo 25-29 m. 26 3,50+0,66
lygis 30-39 m. 30 3,78+0,67
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40-49 m. 38 3,62+0,77 Kw Chi2 =
50-59 m. 54 3,69+0,69 7,86;p =
60 m. ir daugiau 18 4,11+0,78 | 0,10

Vyresnio amZiaus respondentai (60 m. ir daugiau) (4,22+0,67) geriau vertina NSO paslaugy
patikimuma nei jaunesnio amziaus (3,51+0,66), p = 0,02. Manoma, kad skirtingg vertinimg lémé karty
poziiirio skirtumai. Sis veiksnys taip pat galéjo lemti NSO paslaugy fizinio akivaizdumo vertinimo
skirtumus, kurie atskleidzia, kad vyresnio amziaus respondentai (60 m. ir daugiau) (3,88+0,65) geriau
vertina NSO paslaugy fizinj akivaizduma nei jaunesnio amziaus (3,47+0,63), p = 0,05. Reiksmingiausi

skirtumai nustatyti palyginus NSO paslaugy kokybés vertinimg pagal pareigas (21 lentelé).

21 lentelé. Respondenty NSO paslaugy kokybés vertinimo duomeny palyginimas pagal pareigas

Pareigos N (X£SD) Testas
Patikimumas Pedagogas 101 3,58+£0,63 | Kw Chi2 =
Administracijos 55 3,90+0,59 11,23; p =
darbuotojas 0,00
Kita 10 3,53+0,60
Reputacija Pedagogas 101 3,79+0,56 | Kw Chi2 =
Administracijos 55 4,15+0,50 16,13; p =
darbuotojas 0,00
Kita 10 3,75+0,62
Pedagogai Pedagogas 101 3,460,064 | Kw Chi2 =
Administracijos 55 3,62+0,71 3,13; p=0,21
darbuotojas
Kita 10 3,32+0,70
Fizinis Pedagogas 101 3,45£0,64 | Kw Chi2 =
akivaizdumas Administracijos 55 3,77+0,66 12,00; p =
darbuotojas 0,00
Kita 10 3,25+0,72
Lankomumo Pedagogas 101 3,60£0,72 | Kw Chi2 =
lygis Administracijos 55 3,90+0,72 7,09; p=0,03
darbuotojas
Kita 10 3,70+0,59
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Nustatyta, kad vertinant NSO paslaugy kokybés dimensijas pedagogy vertinimas yra Zemesnis nei
administracijos darbuotojy. Nustatyti skirtumai leidzia teigti, kad pedagogai yra linke vertinti NSO
paslaugy kokybe kritiskiau nei administracijos darbuotojai. NSO paslaugy kokybés vertinimo skirtumai
gali biiti paaiSkinami tuo, kad pedagogai turi didesn¢ kompetencija ir geriau suvokia kokios turi biiti
kokybiskos ugdymo paslaugos. Todél jy vertinimas yra labiau pagrijstas ir tikslesis nei administracijos
darbuotojy.

Statistiskai reik§mingi skirtumai nustatyti palyginus NSO paslaugy kokybés vertinimo rezultatus

pagal darbo staza (22 lentele).

22 lentelé. Respondenty NSO paslaugy kokybés vertinimo duomeny palyginimas darbo staza

Darbo stazas N (X+£SD) Testas

Patikimumas Iki 5 mety 61 3,58+0,63 Kw Chi2 =
6 -10 mety 39 3,90+0,59 7,01; p=0,03
Daugiau nei 10 mety 66 3,53+0,60

Reputacija Iki 5 mety 61 3,79+0,56 | Kw Chi2 =
6 -10 mety 39 4,15+0,50 6,75;p=0,03
Daugiau nei 10 mety 66 3,75+0,62

Pedagogai Iki 5 mety 61 3,46£0,64 | Kw Chi2 =
6 -10 mety 39 3,62+0,71 8,05;p=0,02
Daugiau nei 10 mety 66 3,32+0,70

Fizinis Iki 5 mety 61 3,4540,64 | Kw Chi2 =

akivaizdumas 6 -10 mety 39 3,77+0,66 6,98; p=0,03
Daugiau nei 10 mety 66 3,25+0,72

Lankomumo Iki 5 mety 61 3,60+0,72 | Kw Chi2 =

lygis 6 -10 mety 39 3,90+0,72 13,28; p =
Daugiau nei 10 mety 66 3,70+0,59 | 0,00

Palyginimo rezultatai atskleid¢, kad 6 -10 mety darbo stazg turintys darbuotojai geriau vertina
NSO paslaugy kokybe nei darbuotojai turintys nedidelj (iki 5 mety) ir didesnj nei 10 mety darbo staza.
Si tendencija pasireiskia visose NSO paslaugy kokybés dimensijose ir yra statistidkai reik§minga. Atlikta
analizé leidzia teigti, kad stiprinant NSO OK svarbu uztikrinti pedagogy jtraukima j organizacijoms

svarbiy sprendimy priémimg ir paslaugy kokybés gerinimo procesa. Skatinant lyderyste tikslinga i §i
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procesg jtraukti 6 -10 mety darbo stazg turincius pedagogus, nes jie turi pakankama kompetencija ir yra
imlis pokyc¢iams, todél yra tinkamiausiai pasirenge juos jgyvendinti.

Jvertinus ir aptarus atskiras NSO paslaugy kokybés dimensijas atlickamas bendras tiriamy
organizacijy paslaugy kokybés jvertinimas (17 pav.).

Remiantis jvertinimo ir analizés rezultatais galima teigti, kad NSO daug démesio skiria teikiamy
paslaugy reputacijos uztikrinimui (vid. 3,90), stengiasi sudaryti tinkamus uzsiémimy grafikus
lankomumo uztikrinimui (vid. 3,71). Uztikrinant teikiamy paslaugy patikimuma, pasiektas jy teikimo
stabilumas, dalin¢ orientacija | mokiniy ir jy tévy poreikius, ugdymo proceso rezultaty uztikrinima,

taciau pasitaiko organizaciniy nesklandumy (vid. 3,68).

] | | | |
Lankomumo lygis 3,71
Fizinis akivaizdumas 3,52
Pedagogai 3,50
Reputacija 3,90
Patikimumas 3,68
I E—
3,30 3,40 3,50 3,60 3,70 3,80 3,90 4,00
Vidurkiai

17 pav. NSO paslaugy kokybés dimensijy bendri vertinimo rodikliai

NSO susiduria su akademinio personalo kompetencijos problemomis (vid. 3,50), fizinio
akivaizdumo uztikrinimu (vid. 3,52). Bendras NSO paslaugy kokybés jvertinimo vid. 3,66 balo, kas
leidZia teigti, kad NSO susiduria su poreikiu gerinti teikiamy ugdymo paslaugy kokybe.

3.3. Neformaliojo Svietimo organizacijy organizacinés kultiiros poveikio paslaugy

kokybei nustatymas

Ketinant istirti OK poveikj NSO paslaugy kokybei, taikant Spearman koreliacinés analizés metoda
apskaiciuoti rysiai tarp NSO OK dimensijy ir paslaugy kokybés. Nustatyti statistidkai reikimingi rysiai,
kuriy stiprumas vertintas pagal koreliacijos koeficiento interpretavimo modelj:

e 1<0,3 laikomas silpnu rysiu;
e r=0,3-0,7-vidutinio stiprumo rysiu,
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e r=0,8-1.0-stipriu rysiu.
Analizuojant koreliacinius ry3ius tarp NSO OK ir paslaugy kokybés dimensijy nustatyti statistidkai
reik§mingi rySiai tarp OK dimensijos ,,Orientacija 1 darbuotojus® ir paslaugy kokybés dimensijy (23

lentelé).

23 lentelée. Spearman 'o koreliaciniai rysiai tarp ,,orientacijos j darbuotojus® ir paslaugy kokybés

dimensijy (n = 166)

Paslaugy kokybés dimensijos Orientacija | darbuotojus
Patikimumas 0,432
Reputacija 0,389"
Pedagogai 0,451™
Fizinis akivaizdumas 0,541
Lankomumo lygis 0,481™

Pastaba: ** —p =0,00.

NSO orientacija j darbuotojus yra susijusi su visomis paslaugy kokybés dimensijomis vidutinio
stiprumo, statistiskai reik§mingais ry8iais. Orientacija j darbuotojus teigiamai veikia NSO paslaugy
patikimuma (r = 0,432"), nes organizacijos darbuotojai jaucia jsipareigojimg organizacijai ir stengiasi
atsakingai teikti ugdymo paslaugas. Orientacija j darbuotojus turi teigiama poveikj NSO reputacijai (r =
0,389™), nes darbuotojai yra suinteresuoti NSO s¢kme ir palaiko jos reputacija atsakingu savo elgesiu,
sklandzia komunikacija su mokiniais ir jy tévais. Orientacija i darbuotojus teigiamai veikia pedagogy
elgseng ir poziirj ] NSO bei darba joje (r = 0,4517). Sis rysys leidZia teigti, kad pedagogai suvokdami,
jog NSO riipinasi jais, jaudia jsipareigojima organizacijai, stengiasi tobuléti, gerinti ugdymo procesa,
stengiasi siekti geresniy rezultaty. Orientacija | darbuotojus taip pat turi teigiama poveikj fiziniam
akivaizdumui (r = 0,541™"), kuris pasireiskia pedagogy ir kt. darbuotojy suinteresuotumu sukurti saugia,
lankytojams ir darbuotojams priimting fizin¢ aplinkg organizacijoje, palaikyti tvarka ir Svarg joje.
Orientacija j darbuotojus teigiamai veikia ir lankomumo lygj (r = 0,481""), nes tokioje organizacijoje
pedagogai yra labiau orientuot } mokinius ir linke prisitaikyti prie jy uzimtumo.

NSO OK ,lyderystés“ dimensija susijusi vidutinio stiprumo ry$iais su paslaugy kokybeés

dimensijomis (24 lentel¢).

24 lentelé. Spearman 'o koreliaciniai ry$iai tarp ,,lyderystés* ir paslaugy kokybés dimensijy (n = 166)

Paslaugy kokybés dimensijos Lyderysté
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Patikimumas 0,542™
Reputacija 0,471
Pedagogai 0,547
Fizinis akivaizdumas 0,630
Lankomumo lygis 0,523

Pastaba: ** —p =0,00.

Stipri lyderysté daro teigiamg poveik] paslaugy patikimumui (r = 0,542""), nes lyderiai skatina ir
ikvepia darbuotojus tobulinti teikiamy paslaugy procesa, gerinti jy atlikima, stiprinti orientacija i klienty
poreikius. Stipriis lyderiai teigiamai veikia NSO reputacija (r = 0,471"), nes jie demonstruoja savo
kompetencija, pasiekimus, gali paskatinti mokiniy tévus ir vaikus rinktis $ios NSO paslaugas. Lyderysté
turi teigiamg poveikj pedagogams (r = 0,547"), nes lyderiai tampa pavyzdziu kitiems pedagogams,
skatina jy tobul¢jima, jsitraukimg j ugdymo procesa. Lyderysté turi teigiamg poveikj fiziniam
akivaizdumui (r = 0,630™"), nes lyderiai savo pavyzdZiu gali paskatinti organizacijos darbuotojus gerinti
ir puoseléti fizing aplinka, didinti jos patraukluma. Lyderysté turi teigiama poveikj lankomumo lygiui (r
=0,523"), kuris gali pasireiksti per didesne NSO orientacija j paslaugy vartotojus ir jy poreikius.

Konflikty valdymas taip pat turi teigiama poveikji NSO paslaugy kokybés dimensijoms (25

lentelé).

25 lentelé. Spearman 'o koreliaciniai ry$iai tarp ,,konflikty valdymo* ir paslaugy kokybés dimensijy (n

=166)

Paslaugy kokybés dimensijos Konflikty valdymas
Patikimumas 0,568
Reputacija 0,495
Pedagogai 0,584™
Fizinis akivaizdumas 0,702™
Lankomumo lygis 0,583

Pastaba: ** —p =0,00.

Konflikty valdymas teigiamai veikia paslaugy patikimumg (r = 0,568™"), nes gali padéti i§vengti
vidiniy konflikty, kurie iSbalansuoja organizacijos veikla. Veiksmingas konflikty valdymas sustiprina
NSO reputacija (r = 0,495™), nes mazina neigiamy atsiliepimy ir kitokios neigiamos informacijos
sklaidos vieSoje erdve¢je rizika. Konflikty valdymas teigiamai veikia pedagogy poziiirj i darba ir darbo

rezultatus (r = 0,584™"), nes darbuotojai patiria maZiau streso dribdami, labiau susitelkia ties tiesioginiu
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darbu. Pakankamai stipry poveikj konflikty valdymas turi fiziniam akivaizdumui (r = 0,702""). Manoma,
kad Sis poveikis gali pasireiksSti tuo, jog palankus mikroklimatas organizacijoje gali skatinti jos
darbuotojus plétoti fiziné aplinkg pritaikant ja pagal savo ir klienty poreikius. PanaSy poveikj fizinei

aplinkai turi ir komandinis darbas (r = 0,669™) (26 lentel¢).

26 lentelé. Spearman 'o koreliaciniai ry$iai tarp ,,komandinio darbo* ir paslaugy kokybés dimensijy (n

=166)

Paslaugy kokybés dimensijos Komandinis darbas
Patikimumas 0,573
Reputacija 0,435
Pedagogai 0,566"
Fizinis akivaizdumas 0,669
Lankomumo lygis 0,582"

Pastaba: ** —p =0,00.

Komandinis darbas teigiamai veikia paslaugy patikimumga (r = 0,573"), nes gali padéti grei¢iau
spresti paslaugy teikimo procese kylancias problemas, panaikinti kokybés spragas. Komandinis darbas
teigiamai veikia NSO reputacija, nes padidina NSO darbuotojy nasuma, gebéjima atlikti sudétingas
uzduotis (r = 0,435™"). Komandinis darbas turi teigiamg poveikj pedagogy tobuléjimui, produktyvumo
didinimui (r = 0,566™"), nes skatina apsikeitima geraja patirtimi, bendradarbiavima.

Naujoveés yra susijusios su keliomis paslaugy kokybés dimensijomis pakankamai stipriais
koreliaciniais rySiais (27 lentele).

Naujovés turi pakankamai stipry poveikj paslaugy patikimumui (r = 0,630™"), kuris gali pasireiksti
tuo, kad pedagogai yra linke diegti naujoves siekdami pagerinti paslaugy teikimo procesg ir jo
prieinamumg. Naujovés turi reik§mingg poveikj pedagogams (r = 0,611%"), kuris gali pasireiksti per
asmeninj tobulé¢jimg jsisavinant naujus ugdymo metodus ir technologijas. Naujovés teigiamai veikia
fizinj akivaizdumg (r = 0,703"), nes leidzia geriau pritaikyti fizing aplinkg klienty poreikiams.
Nustatytas teigiamas naujoviy poveikis NSO reputacijai (r = 0,540"") ir lankomumo lygiui (r = 0,599™).

27 lentelé. Spearman 'o koreliaciniai ry$iai tarp ,,Naujoviy“ ir paslaugy kokybés dimensijy (n = 166)

Paslaugy kokybés dimensijos

Naujoves
Patikimumas 0,630™
Reputacija 0,540™
Pedagogai 0,611
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Fizinis akivaizdumas 0,703

Lankomumo lygis 0,599

Pastaba: ** —p =0,00.

Apibendrinant atliktg koreliaciniy rysiy, tarp NSO OK ir paslaugy kokybés dimensijy analize,
nustatyti statistidkai reik§mingi rysiai tarp OK ir paslaugy kokybés dimensijy. Sie rysiai patvirtina, kad
OK plétojimas ir stiprinimas turi teigiama poveikj NSO paslaugy kokybei. Sis poveikis pasireiskia tuo,
kad stipri OK skatina darbuotojy jsitraukima j NSO veikla, teigiamai veikia jy motyvacija dirbti, gerinti
teikiamy paslaugy procesa, skatina labiau orientuotis | mokinius ir jy poreikius. OK vystymas taip pat
didina organizacijy ir jy darbuotojy lankstuma, geb¢jima prisitaikyti prie vykstanciy pokyciy.

Tyrimo metu buvo atliktas Vilniaus m. NSO OK ir teikiamy paslaugy kokybés jvertinimas, OK
poveikio NSO paslaugy kokybei nustatymas. Jvertinus tiriamy NSO OK buvo nustatyta, kad orientacija
1 darbuotojus, tiriamose organizacijose, vidutin¢. Tyrimu nustatyta, kad OK dalinai skatina darbuotojy
tarpusavio pagarbg bendruomeniskumo jausmg. Orientacijos j darbuotojus triikumas susilpnina NSO
OK. Tai patvirtina Quyen, Huong ir Anh (2024), kurie nustaté, kad darbuotojy dalyvavimas
organizacijos veikloje yra vienas svarbiausiy jos veiklos elementy padedanciy ne tik formuoti stiprig
OK, bet ir pagerinti jos veiklos rodiklius. Kitas tyrimas, Quyen, Huong ir Anh (2024) atskleidzia, kad
orientacija | darbuotojus skatina juos sagmoningai ar nesgmoningai priimti OK ir jsitraukti j organizacijos
veiklg bei siekti jos iSkelty tiksly. Tyréjy nuomone orientacija j darbuotojus pasiekiama per organizacing
komunikacija, atlygi, pripazinima bei kompensacija. Tai padeda suburti tvirta bendruomeng, kurig
vienija bendros vertybés, siekiai ir interesai. Tai leidZia siekti kryptingo NSO veiklos ir teikiamy
paslaugy kokybés gerinimo. Orientacijos j darbuotojus NSO patvirtina ir Damesin ir kt. (2014),
Viesosios politikos ir vadybos instituto (2024), kurie atskleidé, kad NS sektoriaus organizacijoms
budinga didelé¢ atskirtis tarp vadovybés ir darbuotojy.

Atlikta analizé leido nustatyti, jog tiriamose NSO lyderyst¢ néra slopinama, tatiau lyderiai
organizacijy veikloje ir OK formavimo procese dalyvauja pasyviai. Jie néra orientuoti j darbuotojy
produktyvumo ir gerovés kirima. Tai formuoja poreikj stiprinti lyderyste NSO. Tai patvirtina ir kity
mokslininky tyrimai. Arsathong ir Julsuwan (2024) nustaté, kad NSO paslaugy kokybé tiesiogiai susijusi
su vadovy lyderyste. Stipriis lyderiai suburia darbuotojus, formuoja jy vertybiy sistemg, skatina
vadovautis organizacijos vertybémis. Remiantis Sutarto, Mulyono ir Shofwan (2021) lyderiai gali
apibrézti ir suformuoti NSO veiklos vizija ir jkvépti kitus darbuotojus jos siekti. Paprastai NSO lyderiai
geba nustatyti pagrindines NSO problemas ir sutelkti kolektyva jas spresti. Tai savo ruoztu gali turéti
teigiama poveikj NSO paslaugy kokybés gerinimui.

Tyrimu nustatyta, kad konfliktai tiriamose NSO yra valdomi, ta¢iau nepakankami konstruktyviai.
Manoma, kad viena i§ esminiy konflikty valdymo problemy yra tai, kad NSO neturi aikiy konflikty
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valdymo strategijy ir priemoniy, leidzian¢iy uZztikrinti veiksmingg konflikty prevencija. Guerra,
Martinez ir Medina (2020) nustaté, kad konfliktai susilpnina OK, nes skatina kolektyvo susiskaldyma,
nepasitikéjima ir mazina darbuotojy jsitraukima j organizacijos veikla. Remiantis Imtiaz, Rizvi ir Hassan
(2022), konfliktai organizacijoje mazina darbuotojy motyvacija dirbti joje, o tai siejama su darbuotojy
kaita ir prasta teikiamy paslaugy kokybe. Lorincova, Miklosik ir Hitka (2022) tyrimo rezultatai leidzia
teigti, kad dazni konfliktai organizacijoje skatina darbuotojus nebendradarbiauti, atsiriboti nuo bendry
(organizaciniy) tiksly siekimo.

Tiriant komandinio darbo organizavimo lygj tiriamose NSO, nustatyta, kad kai kurios
organizacijos aktyviai plétoja komandinj darba, kitos priesingai. Tokie rezultatai atsikleidzia, kad NSO
turéty biiti stiprinamas komandinis darbas. Sig i§vada patvirtina anks¢iau atlikti tyrimai, Govender ir
Naidoo (2022) nustate, kad stiprig OK turin€ios organizacijos plétoja komandinj darba, nes jis sustiprina
ry$ius tarp darbuotojy, skatina jy jsitraukima. Soomro ir Shah (2019) nustate, kad komandinis darbas
stiprina darbuotojy isitraukimg, bendradarbiavimg. Govender ir Naidoo (2022) taip pat akcentuoja, kad
NSO norint uztikrinti paslaugy kokybe reikia formuoti kvalifikuoty darbuotojy komanda, kurie galéty
aktyviai bendradarbiauti ir spresti kylancias problemas.

Analizuojant tiriamy NSO OK atviruma naujovéms ir prisitaikyma prie poky¢iy, nustatyta, kad
naujovés yra priimtinos, tadiau néra labai skatinamos. NSO darbo komandos geba prisitaikyti prie plany
ar veiklos krypties poky¢iy, tatiau susiduria su sunkumais. Siuos tyrimo rezultatus patvirtina Hiltunen,
Palo-Oja ir Perkki6 (2021) tyrimo rezultatai, kurie atskleidé¢, kad ES organizacijos susiduria su jvairiais
i8Sukiais diegiant inovacijas, tam neretai prieSinasi patys darbuotojai. Taciau Malagas ir kt. (2018),
Malagas, Kontos ir Yilmaz (2022) tyrimai patvirtina, kad biitent inovacijos ir NSO gebéjimas jas
jsisavinti, adaptuotis lemia veiklos veiksminguma, geb¢jima uztikrinti kokybisky paslaugy teikima esant
nestabilumui.

NSO OK vertinimo palyginimas tarp skirtingy darbuotojy grupiy atskleidé, kad motery vertinimu
NSO OK labiau orientuota j darbuotojus nei vyry vertinimu. Vyresnio amziaus darbuotojy (60 m. ir
daugiau) vertinimu lyderysté yra iSreikSta stipriau nei vidutinio ir jaunesnio (25-29 m.) amziaus
darbuotojy vertinimu. Administracijos darbuotojai geriau vertina konflikty valdyma NSO nei pedagogai
ar kity pareigybiy darbuotojai. Lyderystés raiska organizacijoje geriau vertina darbuotojai turintys 6 -10
mety darbo staza nei darbuotojai kuriy darbo stazas daugiau nei 10 mety ar iki 5 mety. 6 -10 mety darba
staza turintys darbuotojai geriau vertina NSO prisitaikyma prie naujoviy nei darbuotojai turintys daugiau
nei 10 mety darbo stapg ar darbuotojai, kuriy darbo stazas iki 5 mety.

Atlikta NSO OK analiz¢ atskleidé, kad tiriamy organizacijy OK néra pakankamai iplétota ir turéty
biti geriama.

Tyrimo metu buvo atliktas Vilniaus m. NVS organizacijy teikiamy paslaugy kokybés jvertinimas.

NSO paslaugy patikimumo jvertinimas leidZia teigti, kad NSO siekia uztikrinti stabily paslaugy teikima,
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daling orientacijg i mokiniy ir jy tévy poreikius, stengiasi, kad mokiniai pasiekty veiklos rezultaty,
riipinasi mokiniy gerove. Ivertinimo rodikliai leidzia teigti, kad NSO paslaugy patikimumas labai
priklauso nuo organizacijos teikiamy paslaugy proceso kontrolés ir individualaus pedagogy poziiirio }
patikimumo uztikrinima, santykiy su mokiniais formavimg ir ugdymo proceso organizavimg. Farhan,
Sadiq ir Zwayyer (2024) patvirtina paslaugy patikimumo svarbg teikiamy paslaugy kokybei. O Zun ir
kt. (2018) nustaté, kad NSO paslaugy patikimumas yra susijes su jstaigos darbuotojy kompetencija.

Reputacijos vertinimu nustatyta, kad suformuota NSO reputacija turi reik§minga poveikj tévy ir
vaiky apsisprendimui, susijusi su organizacijos veiklos s¢kme. NSO reputacija formuoja veikdamos
skaidriai, informuodamos paslaugy vartotojus. Tadiau tirtos NSO nepakankamai démesio skiria
bendruomenés formavimui, atgalinio ry$io uZztikrinimui, ugdymo proceso individualizavimui. Siuos
tyrimo rezultatus patvirtina Ramovs ir Milfelner (2023), kurie nustaté sgsajas tarp paslaugy kokybés
suvokimo ir NSO reputacijai. Zholudeva ir Elkina (2023) tyrimas atskleidZia, kad OK padeda sustiprinti
NSO reputacija.

Personalo vertinimo rezultatai leidzia teigti, kad ne visas NSO akademinis personalas turi
reikiamas kompetencijas ir kvalifikacija, jam triksta bendravimo ir bendradarbiavimo jgudziy,
metodinés patirties, pasirengimo teikti konsultacijas ir aktyviai bendradarbiauti su ugdytiniais ir jy
tévais. Dalinai tokia situacija lemia tai, kad NSO susiduria su poreikiu uztikrinti veiklos efektyvuma ir
kontroliuoti veiklos kastus. Todél daugelis pedagogy turi dideles grupes, jiems deleguota atsakomybé
uz jvairiy organizaciniy klausimy sprendima ir ugdymo plany jgyvendinima. Dél Sios priezasties
pedagogai negali skirti pakankamai laiko ugdymo proceso individualizavimui, aktyviai komunikacijai
su mokiniais ir jy tévais. Kita problema yra susijusi su pedagoginio personalo kvalifikacija. Si problema
yra nulemta kvalifikuoty pedagogy trikumo, dél to NSO sunku islaikyti kvalifikuotus specialistus, kas
lemia darbuotojy kaitg ir poreikj priimti jaunus specialistus, kuriems triksta patirties. Atitinkamai tai
gali lemti tam tikrus nesklandumus ugdymo ir komunikacijos procese. Siswati ir kt. (2020) tyrimas taip
pat patvirtina personalo svarba uztikrinant NSO paslaugy kokybe bei pagrindé poreikj NSO formuoti
kvalifikuoty darbuotojy komanda, kurie biity jtraukti j organizacijos veikla.

Fizinio akivaizdumo rodikliy jvertinimas atskleidé, kad NSO taiko tinkamas priemones ir jrangg
ugdymo procesui organizuoti, kuria pakankamai saugia ir patogia fizing infrastruktiirg atitinkancig
mokiniy ir jy tévy poreikius. Taciau nepakankamai démesio skiriama ugdomajai medziagai, jos
pritaikymui ugdytiniy poreikiams.

NSO imasi veiksmy uztikrinant platesnes lankomumo galimybes, prakting uzsiémimy orientacija.
Abu-Nabhel ir kt. (2020) nustate, kad paslaugas teikianCioms organizacijoms labai svarbu uZztikrinti
darbuotojy lankstuma, geb¢jimg prisitaikyti prie klienty poreikiy ir tobuléti, kad galéty patenkinti Siuos

poreikius.
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Atlikta analizé pagrindzia poreikj NSO stiprinti teikiamy paslaugy kokybe isskirtose kokybeés
dimensijose.

Atlikus koreliaciniy rysiy, tarp NSO OK ir paslaugy kokybés dimensijy analize, nustatyti, kad OK
turi poveiki NSO paslaugy kokybei. Orientacija j darbuotojus, lyderysté, konflikty valdymas,
komandinis darbas ir naujovés turi teigiamg poveikj NSO paslaugy kokybei, kuris tiriamy organizacijy
atveju pasireiskia vidurinio stiprumo koreliaciniais ry$iais. Sie rysiai patvirtina, kad stiprinant i3skirtas
OK dimensijas bus gerinama teikiamy paslaugy kokybé¢. Atitinkamai nustatytas poveikis patvirtina

suformuota hipoteze: organizaciné kultira turi teigiama poveikj NSO paslaugy kokybei.

3.5 Organizacinés kultiiros vystymo sprendimai siekiant gerinti NSO ugdymo

paslaugu kokybe

Remiantis atlikta analize i§skiriamos tokios NSO OK dimensijos, kurios turéty biiti plétojamos
siekiant gerinti teikiamy paslaugy kokybe (28 lentel¢). Nustadius esmines NSO OK problemas ir
apibrézus jy sprendimo kryptis bei sprendimus, pateikiamos jy jgyvendinimo rekomendacijos. Stiprinant
NSO OK siiloma vadovautis Schein modeliu, formuoti darbuotojams aktualias vertybes ir simbolius,
taip pat formuoti iSskirtinius artefaktus, tokius kaip darbuotojy aprangos kodas, fizinis akivaizdumas,
organizacijos simboliai, kalba. NSO, kurios susiduria su OK formavimo poreikiu, rekomenduojama
taikyti Guley sukurta modelj, kuris pateikia nuosekly OK vystymo algoritma, kurj gali adaptuoti

kiekviena NSO pagal savo poreikius.

28 lentelé. NSO OK vystymo kryptys ir sprendimai

Problema OK vystymo kryptis Sprendimai

Silpna NSO OK Orientacijos i Darbuotojy jtraukimas j organizacijos
orientacija | darbuotojus darbuotojus stiprinimas | veikla.
Komunikacijos gerinimas

Pasiekimy pripaZinimas

Silpnai iSvystyta lyderysté | Lyderystés stiprinimas | Lyderiy identifikavimas
Organizacijos vadovy pritarimas
pedagogy lyderystei

Pedagogy Svietimo lyderystés
klausimais organizavimas
Lyderystés kompetencijy ugdymas
Mentorysté
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Nepakankamai Konflikty valdymo Tarpininkavimo modelis
veiksmingas konflikty strategijos formavimas | Bendradarbiavimo strategija
valdymas ir jgyvendinimas Konflikty prevencija

Silpnai i§vystytas Poky¢iy valdymo Poky¢iy identifikavimas

inovacijy diegimas, organizavimas Darbuotojy parengimas pokyciams
prisitaikymas prie poky¢iy Prisitaikymo pokyciams planavimas

Orientacijos j darbuotojus stiprinimg sitiloma jgyvendinti remiantis penkiais sprendimais:

Darbuotojy jtraukimas | organizacijos veiklg. Rekomenduojama NSO vadovams stiprinti
darbuotojy jtraukimag j svarbiy sprendimy priémima, naujy paslaugy kiirimg, esamy paslaugy teikimo
proceso gerinimg. Jtraukimui uZtikrinti rekomenduojama organizuoti susirinkimus, kuriy metu
kolektyviai biity aptariamos reik§mingos problemos, bendrai ieSkoti galimi jy sprendimai. Tai sustiprins
darbuotojy itraukima, formuos suvokima, kad organizacija vertina savo specialistus ir vadovybei svarbi
Jju nuomong¢ bei teikiami pasitilymai.

Komunikacijos gerinimas. Sitiloma sukurti viding darbuotojy informavimo sistema, tam galima
panaudoti elektroninj pasta, intranetg ar socialinius tinklus. Informavimo sistemos tikslas uztikrinti, kad
visi darbuotojai gauty svarbig informacijg susijusig su organizacija ir vykdoma veikla.

Pasiekimy pripazinimas. Sitiloma NSO vadovybei rinkti ménesio, mety darbuotojus, kuriems biity
jteikiamos padékos ir/ ar skiriamos premijos (apraSyti vidinuose organziacijos dokumentuose). Tai
sustiprinty darbuotojy motyvacija.

Lyderystés stiprinimui sitiloma taikyti §iuos sprendimus:

Lyderiy identifikavimas. Sj praktika pla¢iai taikoma verslo organizacijose, kuriy vadovai i§skiria
auksStos kvalifikacijos specialistus ir skatina jy lyderyst¢ organizacijoje. Analogiska praktika gali biti
sékmingai pritaikoma NSO, i§skiriant pedagogus turin¢ius auksta kvalifikacija, patirtj ir pasiekimus
ugdymo srityje, skatinant jy lyderyste.

Organizacijos vadovy pritarimas pedagogy lyderystei apima barjery panaikinima, jos skatinimo
biidy ir priemoniy numatyma, paramos jy sitilomiems pokyciams suteikima, pagalba jy jgyvendinimo
procese.

Mokymy S$vietimo lyderystés klausimais organizavimas, rekomenduojama NSO organizuoti
seminarus lyderystés tematika, sudaryti galimybe dalyvauti lyderystés ugdymo kursuose.

Lyderystés kompetencijy ugdymas: Sitiloma NSO parengti vidinio naudojimo metodine medZiaga,
apimancig informacija apie pedagogy lyderystés kompetencijas ir jy jgijima.

Mentorysté. NSO OK vertinimas pagal amziy atskleidé, kad jaunesnio amziaus darbuotojams
triksta kompetencijos ir lyderiy paramos. O didesn] stazg turintys darbuotojai mano, kad organizacijoje

nepakankamai skatinama lyderysté. [vertinant tai, sitiloma plétoti mentoryste, kuomet didele patirtj ir
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kompetencija turintys darbuotojai dalinasi su jaunais specialistais sukaupta patirtimi, apmoko kaip
uztikrinti kokybiska ugdymo procesa, atkreipia démesj | dazniausiai pasitaikancias klaidas. Mentorysté
padés naujiems darbuotojams grei¢iau adaptuotis organizacijoje ir sumazins jy padaromy kokybés klaidy
apimtis. Kartu tai paskatins kity darbuotojy lyderystg.
Konflikty valdymo strategijos formavimui ir jgyvendinimui NSO siiilomi tokie sprendimai:
Tarpininkavimo modelis, sitloma taikyti sprendziant vidinius ir iSorinius konfliktus. Sitilomas
modelis numato, kad NSO vadovas arba kitas atsakingas asmuo, vykdo tarpininko vaidmenj tarp
konfliktuojanciy pusiy. Tarpininkas atliecka konfliktinés situacijos analizg, identifikuoja priezastis,
apibrézia galimus sprendimo biidus ir pasiiilo priimtiniausius sprendimus konflikto dalyviams. Sis
modelis gali padéti greitai ir konstruktyviai iSspresti jvairaus sudétingumo konfliktus.
Bendradarbiavimo strategija sitiloma taikyti sprendziant vidinius konfliktus. Taikant $ig strategija
vadovas skatina konfliktuojancias puses dirbti kartu, kad biity surastas abiem puséms priimtiniausias
sprendimas.
Konflikty prevencija sitloma taikyti siekiant uzkirsti galimy konflikty raiska. Konflikty prevencija
siiloma jgyvendinti tokiais metodais:
e formuojant pagarbaus elgesio normas, taisykles;

e skatinant tarpusavio pagarba;

skatinant diskusijas;

uztikrinat sklandzig komunikacijg ir apsikeitimg informacija;

informuojant darbuotojus apie neigiamg konflikty poveikj.

Pokyc¢iy valdymo organizavimui jgyvendinti sitilomi Sie sprendimai:
Pokyciy identifikavimas, numato NSO veiklai svarbiy poky¢iy ir jy poveikio apibrézima.
Darbuotojy parengimas pokyciams, siiloma informuoti darbuotojus apie numatomus ar
vykstancius pokycius, kartu su darbuotojais apibrézti veiksmus reikalingus uztikrinti prisitaikyma prie
poky¢€iy organizaciniame ir asmeniniame lygmenyje.

Prisitaikymo pokyciams planavimas, siiloma numatyti pokyc¢iy valdymo strategija ir jos
igyvendinimo veiksmus, apibréziant juos laike ir numatant reikiamus isteklius.

Pateikiami NSO OK stiprinimo sprendimai yra orientuoti tiriamoms organizacijoms. Taciau
kiekviena organizacija turéty pritaikyti Siuos sililymus atsizvelgiant | savo veiklos ypatumus ir OK
problemas. Tokiu biidu galima tikétis sustiprinti NSO OK ir pagerinti teikiamy paslaugy kokybe.

Apibendrinant, siekiant gerinti NSO ugdymo paslaugy kokybe i$skirtos keturios OK vystymo
kryptys: orientacijos j darbuotojus, lyderystés stiprinimas, konflikty valdymo strategijos formavimas ir

igyvendinimas, poky¢iy valdymo organizavimas.
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ISVADOS

1. ISnagrinéjus neformaliojo Svietimo organizacijy OK ypatumus ir jos vystymo svarbg nustatyta,
kad stipri OK turi reikminga poveikj NSO veiklai, kuri pasireiskia skirtingose dimensijose. Stipri NSO
OK skatina darbuotojy jsitraukima, teigiamai veikia tiksly siekimg, sprendimy priémima. Turi
reikSmingg poveikj darbuotojy bendradarbiavimui, darbo efektyvumui, lojalumui, naujy technologijy ir
inovacijy diegimui.

2. Apibrézus NSO paslaugy kokybe ir jos uztikrinima neformaliojo $vietimo organizacijose,
nustatyta, kad paslaugos kokybé yra paslaugos savybiy visuma uZztikrinanti kokybés standarty ir
vartotojy poreikiy atitikimg. Ugdymo paslaugy kokybé yra dinamiska, susijusi su ugdymo turiniu,
darbuotojy darbu, procesais ir uzduotimis bei aplinka. Ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimas yra
svarbus visuomenei, Svietimo sistemai ir ugdyma organizuojan¢ioms jstaigoms. Remiantis LR teisés
aktais, moksliniais tyrimais, nustatyta, jog ugdymo paslaugy kokybés uztikrinimas yra grindziamas
kokybés elementais ir kriterijais. Ugdymo paslaugy kokybe apibrézia penki pagrindiniai elementai:
patikimumas, reagavimas, uztikrinimas, empatija, ap&iuopiamumas. NSO paslaugy kokybe lemia tokie
pagrindiniai veiksniai: ugdymo standarty jgyvendinimas, lyderysté, pedagogy darbo kokybé, edukaciniy
programy kokybé, NSO materialinés ir techninés bazés biiklé, infrastruktiira, ugdymo proceso inovacijy
diegimas, orientacija j besimokanciyjy poreikius, pedagogy motyvacija, besimokanciyjy motyvacija
mokytis. NSO susiduria su sunkumais formuojant ugdymo kokybés sistemg, pagal kurig vykty
ugdomosios veiklos ar mokymai, NSO darbuotojams triiksta lankstumo, nusiteikimo siekti paslaugy
kokybés kasdieniniame ugdymo procese.

3. Nustatytos kompleksinés OK poveikio NSO paslaugy kokybei demencijos. Efektyvios OK
kiirimas padeda sukurti pozityviag darbo aplinka, didinti darbuotojy motyvacija dirbti, stiprina
bendravimg ir bendradarbiavima. Stipri NSO organizaciné kultiira padeda sukurti palankias darbo
salygas ir veiksminga motyvacing politika, skatina kiekvieno darbuotojo dalyvavima NSO paslaugy
vystyme, socialiniame ir kultiriniame gyvenime. Visi §ie poveikio elementai stiprina NSO paslaugy
kokybe.

4. Istyrus OK poveikij paslaugy kokybei, nustatyta:

e tiriamy NSO OK néra pakankamai isplétota, silpna orientacija j darbuotojus, nustatyti
lyderystés sunkumai, nepakankamai veiksmingas konflikty valdymas, taip pat silpnai
iSvystytas inovacijy diegimas.

e jvertinus NSO paslaugy kokybe nustatyta, kad ji yra aukstesné nei vidutiné, uztikrinant

teikiamy paslaugy patikimuma, pasiektas jy teikimo stabilumas, dalin¢ orientacija j mokiniy
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ir jy tévy poreikius. NSO uztikrina tinkama teikiamy paslaugy reputacija, siekia biiti

lanksgios, sukurti saugia fizing infrastruktiirg. Tadiau NSO susiduria su pedagoginio personalo

kompetencijos problemomis, nepakankamu darbuotojy isitraukimu j organizacijos veikla,

paslaugy teikimo procesa, nepakankamai démesio skiria bendruomenés formavimui, atgalinio

ry$io uztikrinimui, ugdymo proceso individualizavimui, nepakankamai démesio skiriama
ugdomajai medZziagai, jos pritaikymui ugdytiniy poreikiams.

Tyrimo naujumas. Atlikta analizé ir tyrimas suteikia papildomy duomeny apie NSO OK

poveikj teikiamy paslaugy kokybei. Ankstesni tyrimai NSO OK ir paslaugy kokybés problematika

analizavo atskirai. Sis tyrimas patvirtina, kad NSO stiprindamos savo OK gerina teikiamy paslaugy

kokybe.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo duomeny bei teorine problemos analize teikiamos rekomendacijos skirtos

tiriamy NSO OK vystymui siekiant gerinti NSO paslaugy kokybe:

1.

Orientacijos j darbuotojus stiprinimui, sitiloma didinti ir reguliariai vykdyti darbuotojy jtraukima
1 organizacijos veikla organizuojant kassavaitinius susirinkimus, kuriy metu kolektyviai biity
aptariamos reik§mingos problemos, bendrai ieSkomi galimi jy sprendimai. Taip pat sitiloma
gerinti komunikacija sukuriant vidine darbuotojy informavimo sistema. Rekomenduojama NSO
vadovybei daugiau démesio skirti darbuotojy pasiekimy pripaZinimui.

Lyderystés stiprinimui sitiloma atlikti lyderiy identifikavima, stiprinti organizacijos vadovy
pritarima pedagogy lyderystei, organizuoti pedagogy Svietimag lyderystés klausimais, lyderystés
kompetencijy ugdyma. Papildomai rekomenduojama plétoti mentoryste skatinant patyrusiy
pedagogy dalijimasi sukaupta patirtimi su jaunais specialistais.

Konflikty valdymo gerinimui siiloma NSO vadovybei taikyti tarpininkavimo modelj ir
bendradarbiavimo strategija sprendzianti vidinius ir iSorinius konfliktus. Taip pat plétoti
konflikty prevencija formuojant pagarbaus elgesio normas, taisykles, uZztikrinat sklandzig
komunikacijg ir apsikeitimg informacija.

Poky¢iy valdymo organizavimui sitiloma taikyti pokyc¢iy identifikavimo, darbuotojy parengimo
poky¢iams ir prisitaikymo pokyc¢iams planavimo metodus.

Komandos telkimui siiloma organizuoti supervizijas, kurios padéty suvienyti komanda

sprendziant gilumines organizacijos problemas.
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SANTRAUKA

(magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas

Temos aktualumas. Lietuvos pazangos strategijoje akcentuojama neformaliojo Svietimo svarba, jo vystymo
poreikis, kokybés gerinimas, prieinamumo ir jvairovés didinimas. NSO teikiamy paslaugy kokybés uztikrinimo problemos
sudétingumui daro jtaka tai, kad NSO paslaugy kokybé labiausiai priklauso nuo darbuotojy jsitraukimo, jy kompetencijy ir
pozitirio j darba, darbo naSumo ir organizuotumo, procesy valdymo ir klienty lukescius atliepiancio turinio kiirimo, o tai turi
tiesiogines s3sajas su organizacine kulttra.

NSO siekdamos uztikrinti paslaugy kokybe, susiduria su poreikiu vystyti organizacine kultiira.

Temos iStirtumas: Moksliniy tyrimy analizé leidZia teigti, kad organizacinés kultiiros poveikis NSO paslaugy
kokybei yra nepakankamai i$tyrinétas. Daugelis naujausiy tyrimy analizuoja atskirai NSO organizacing kultiirg arba NSO
paslaugy kokybés uztikrinimo aspektus.

Darbo tikslas — istirti organizacinés kultiiros poveikj NSO paslaugy kokybei.

Darbo uzdaviniai: 1. ISnagrinéti neformaliojo Svietimo organizacijy organizacinés kultiiros ypatumus ir jy vystymo
svarbg; 2. Apibrézti NSO paslaugy kokybe ir jos uztikrinimg neformaliojo §vietimo organizacijose; 3. Nustatyti organizacinés
kultiros poveikio NSO paslaugy kokybei dimensijas; 4. Istirti organizacinés kultiiros poveikj NSO paslaugy kokybei; 5.
Pateikti NSO organizacinés kultiiros vystymo sprendimus siekiant gerinti NSO paslaugy kokybe.

Darbo metodai — mokslinés literatiiros analizé, kiekybinis tyrimo metodas (anketavimas), statistiné duomeny
analize.

Tyrimo rezultatai: IStyrus organizacinés kultiiros poveikj NSO paslaugy kokybei nustatyta, kad tiriamy NSO
organizacin¢ kultira néra pakankamai i$plétota, paslaugy kokybé yra aukstesné nei vidutiné. Nustatytas NSO organizacinés
kultiiros ir paslaugy kokybés gerinimo poreikis. Nustatyta, kad NSO organizacinés kultiiros dimensijos turi teigiamg poveikj
paslaugy kokybei. Pateiktos praktinés rekomendacijos stiprinti NSO organizacine kultiirg siekiant gerinti ugdymo paslaugy
kokybe.

I3vada. NSO organizacinés kultiiros dimensijos turi teigiama poveikj paslaugy kokybei.

Darbo struktiira: Darbg sudaro: jvadas, trys skyriai, iSvados ir rekomendacijos, literatiiros sarasas, santrauka.
Pirmame skyriuje nagrinéjami teoriniai organizacinés kultiiros poveikio ugdymo paslaugy kokybei NSO aspektai. Antrame
skyriuje aptariama tyrimo metodika ir jo organizavimas. Tre¢iame skyriuje pateikiamas organizacinés kulttiros poveikio
ugdymo paslaugy kokybei NSO tyrimo rezultaty aptarimas, palyginimas ir projektiniai sprendimai. Darbas uzbaigiamas
iSvadomis ir sifilymais.

Raktiniai ZodZiai: neformaliojo $vietimo organizacija, organizaciné kultra, paslaugy kokybé, ugdymo paslaugos,
pedagogai.
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SUMMARY

organizations (master's thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University

Relevance of the topic. Lithuania's progress strategy emphasises the importance of non-formal education, the need
for its development, quality improvement, and increasing accessibility and diversity. The complexity of ensuring the quality
of services provided by non-formal education organisations is influenced by the fact that the quality of non-formal education
organisations' services largely depends on employee engagement, their competencies and attitude towards work, work
efficiency and organisation, and is directly linked to organisational culture.

Researchability of the topic: Analysis of scientific research suggests that the impact of organisational culture on
the quality of non-formal education organisations’ services has been insufficiently researched. Many recent studies separately
analyse the organisational culture of non-formal education organisations or aspects of ensuring the quality of non-formal
education organisations’ services.

The aim of the work is to investigate the impact of organisational culture on the quality of non-formal education
organisations’ services.

Objectives of the work include: 1. To examine the characteristics of the organisational culture of non-formal
education organisations and the importance of its development; 2. To define the quality of non-formal education
organisations’ services and its assurance in non-formal education organisations; 3. To identify the dimensions of the impact
of organisational culture on the quality of non-formal education organisations’ services; 4. To investigate the impact of
organisational culture on the quality of non-formal education organisations’ services; 5. To provide solutions for the
development of non-formal education organisations’ organisational culture to improve the quality of non-formal education
organisations’ services.

Methods of work: scientific literature analysis, quantitative research method (survey), statistical data analysis.

Research results: The research of the impact of organisational culture on the quality of non-formal education
organisations’ services revealed that the organisational culture of the examined non-formal education organisations is not
sufficiently developed, and the quality of services is higher than average. There is a need to improve the organisational culture
and service quality was identified. It was found that the dimensions of the organisational culture have a positive impact on
service quality. Practical recommendations are provided to strengthen organisational culture in order to improve the quality
of educational services.

Conclusion: The dimensions of organisational culture of non-formal education organisations have a positive impact
on service quality.

Structure of the work: The work consists of an introduction, three chapters, conclusions and recommendations, a
list of references, and a summary. The first chapter examines the theoretical aspects of the impact of organisational culture
on the quality of educational services in non-formal education organisations. The second chapter discusses the research
methodology and its organisation. The third chapter presents the discussion, comparison, and project solutions of the research
results on the impact of organisational culture on the quality of educational services in non-formal education organisations.
The work concludes with conclusions and suggestions.

Keywords: informal education organisation, organisational culture, service quality, educational services, educators.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS

Tyrimo anketa

Gerbiamas respondente

Mykolo Romerio universiteto studenté atlieka tyrima, kurio tikslas iStirti organizacinés kultiiros
poveikj NSO ugdymo paslaugy kokybei. Praome Jiisy savanoriskai dalyvauti anoniminéje apklausoje
ir atsakyti 1 zemiau pateiktus klausimus. Anketg sudaro trys dalys, pirmoje jy Jums reikia atsakyti |
teiginius susijusius su Jiisy organizacijos OK. Antroje anketos dalyje Jums reikia atsakyti kiek sutinkate
su teiginiais apibiidinanéiais NSO ugdymo paslaugy kokybe. Treéioje apklausos dalyje prasome Jiisy
pateikti kai kuriuos duomenis apie save.

Pasirinkdami tinkamg atsakyma pazymeékite ji kryzeliu X1.

Dékoju. Geros dienos.

I dalis. Pazymekite kiek sutinkate su teiginiais apibiidinanéiais Jiisy NSO organizacing kultiira.

Visiskai | Nesutinku | Vertinu | Sutinku | Visiskai
nesutinku neutraliai sutinku
1 2 3 4 5
1. Jisy organizacija aktyviai skatina o o o o o
darbuotojy bendruomeniskumo
jausma
2. Jusy organizacingje kultiiroje labai o o o o o
skatinamos naujovés
3. Jusy organizaciné kultiira skatina o o o o o
darbuotojy tarpusavio pagarbg
4. Jusy organizacijos lyderiai yra o o o o o
prieinami
5. Jusy organizacija pabrézia etisko o o o o o
elgesio svarbg
6. Jusy komanda nuolat bendrauja o o o o o
apie projekto eigg ir i§Stikius
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7. Komandos nariai pasitiki vieni kity o o o o o

jgiidziais ir kompetencijomis

8. Konfliktai komandoje sprendziami o o o o o
konstruktyviai
9. Jusy komanda vertina ir gerbia visy o o o o o

$avo nariy nuomong

10.  Vadovavimo  stilius  Jisy o o o o o
komandoje skatina produktyvuma ir

gerove

11. Jasy komanda puikiai prisitaiko o o o o o

prie plany ar krypties pokyciy

IT dalis. NSO ugdymo paslaugy kokybés jvertinimas. Sioje dalyje pateikiami 22 teiginiai apibtidinantys
NSO teikiamy neformaliojo ugdymo paslaugy kokybe. Atidziai perskaitykite juos ir jvertinkite kiek

sutinkate su kiekvienu i$ $iy teiginiy.

Visiskai | Nesutinku | Vertinu | Sutinku | VisiSkai
nesutinku neutraliai sutinku
1 2 3 4 5
1. NSO taiko tinkamas priemones ir o o o) o) o
irangg ugdymo procesui organizuoti
2. NSO aplinka kuriama atsizvelgiant j o o o) o) o
universalaus dizaino principus
3. NSO turi saugig ir patogia fizing o o o) o) o)
infrastrukttirg atitinkanc¢ig mokiniy ir
Ju tévy poreikius
4. Ugdomoji medziaga yra nuosekli ir o o o o o
atnaujinama atsizvelgiant | ugdytiniy
poreikius
5. Uzsiémimai vyksta i§ anksto zinoma o o o) o) o
tvarkarastj ir be vélavimy
6. Kai ugdytiniams ar jy tévams iskyla o o o o) o
problema, NSO darbuotojai rodo
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nuoSirdy susidom¢jima ir siekia ja

i8spresti

7. NSO riipinasi mokiniy interesais,

emocine ir psichologine jy savijauta

8. NSO veikly programy ir planai
sudaromi atsizvelgiant j ugdytiniy ir jy

tévy poreikius

9.NSO veiklose ugdytiniams

sudaromos salygos patirti sekmg

10. NSO akademinis personalas turi
reikiamas kompetencijas ir

kvalifikacija pareigoms eiti

11.NSO akademinis personalas vykdo
refleksijas su savo ugdytiniais apie
ugdymo(si) eiga, pasiekimus bei

pazanga

12. NSO personalas yra pasirenges
konsultacijoms ir aktyviai
bendradarbiauja su ugdytiniais ir jy

tévais

13. NSO akademinis personalas turi
sukaupes metoding patirt] (leidzia
knygas, dalinasi gergja patirtimi,

dalyvauja tyrimuose/ konferencijose)

14. NSO darbuotojai turi gerus
bendravimo ir bendradarbiavimo

igiidzius

15. NSO veiklos yra praktings,

orientuotos | bendryjy kompetencijy

ugtj

16. NSO akademinis personalas

individualizuoja ugdymo turinj
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17. Tévai patenkinti NSO teikiamy

paslaugy ugdymo ir aptarnavimo

kokybe

18. NSO telkia bendruomene, renka
atgalini rySi apie organizacijos

vykdoma veikla

19. NSO darbo laikas lankstus,
orientuotas ] ugdytiniy ir jy tévy

interesus

20. NSO pateikia aiskia informacija
apie vykdomas veiklas, kainas,

taisykles, kompensacijas ir kita.

21. Akademinio personalo sudétis

daro jtaka NSO ugdymui ir reputacijai

22. NSO reputacija turi jtakos tévy

pasirinkimui leisti vaikg  $ig jstaiga

23. NSO reputacija daro jtaka
ugdytiniy pasirinkimui lankytis Sioje

organizacijoje

III dalis. Demografiniai duomenys: pasirinkite vieng i§ galimy atsakymy kiekviename klausime.

Jisy lytis:
o Moteris
o Vyras
Jlsy amzius:
o 25-29m.
o 30-39m.
o 40-49 m.
o 50-59 m.

o 60 m. ir daugiau
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Jisy pareigos:

o Pedagogas
o Administracijos darbuotojas

o Kita (jrasykite).........ccoceueeneen.

Jasy darbo patirtis NSO:

o Iki 5 mety
o 6-10 mety

o Daugiau nei 10 mety

Dékoju uz dalyvavima.
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