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SANTRAUKA

PROFESINES MOKYKLOS ORGANIZACIJOS KULTURA FORMUOJANTYS VEIKSNIAI
(ATVEJO ANALIZE)
Magistro darbas

Pastaraisiais metais prinatama, kad kuira organizacijoje turi svarbireikSne. Organizacijos
kultara iSskiria viem organizaci iS kity, formuodama darbuotpjtapatumo jausm ir suteikdama
organizacijai unikalumo; ji susieja organizacijofrins vertybiniais ir veiklos rySiais, sukuria
bendruomeniSkumo atmosdekuri apsaugo organizacijos narius nuo SuUsS\Vgiimno.

Tyrimo objektas — profesires mokyklos organizacijos kuita formuojantys veiksniai.

Tyrimo tikslas — istirti ir apibadinti profesires mokyklos organizacijos kilta formuojargius veiksnius.

UZdaviniai:

1. Aptarti organizacijos kuitos samprat bei organizacijos kuitra formuojargiuy veiksniy teorinius
aspektus;

2. ISskirti veiksnius, turikius teigiamos bei neigiamogakos profesies mokyklos organizacijos
kultarai;

3. Parengti rekomendacijas profeésimokyklos organizacijos kuaktai tobulinti.

Tyrimo metodai. Teoriniai (mokslirs literatiros bei dokumemtanaliz); empiriniai (anketig
apklausa rastu); statistiniai (tyrimo duomeanaliz atlikta naudojant Microsoft Excel progranbei
statistin paket socialiniams mokslams SPSS 17.0 for WINDOWS).

Tyrimas atliktas 2009 mlapkricio — gruodzio méneg. Jo metu apklausti 106 Lietuvos
reabilitcinio profesinio rengimo centro darbuotojai

Tyrimo rezultatai . Tyrimu nustatyta, jog teigiamasakos profesiés mokyklos organizacijos
kultarai turi Sie veiksniai darbuotojai didziuojasi atliekamu darbu, jiemsdarbas yraidomus bei
svarbus; darbuotojai loja$ organizacijai; toleruojamos darbuaetdlaidos; konfliktai tarp darbuotg)
sprendziami derantis; organizacijos aplinka vertiaakaip jauki, paprasta, tvarkinga bei SiuolaikiSka
Mokyklos moralinis-psichologinis klimatas vertinasnakaip geras bei normalus; darbuotojai
apibaidinami kaip geranoriSkai nusiteiknetidinga kritika kity darbuotoy atzvilgiu. Neigiamogtakos
profesires mokyklos organizacijos kultai turi Sie veiksniai darbuotojai nesididziuoja, jog dirba Sioje
mokykloje, nezino karjeros perspektyvos; menka dgraskatinimo sistema; darbuotojai gan pasyv
menkos galimyés iSreiksti save darbije veikloje; maZzas darbo uZzmokestis; darbuotojaivisada

laisvai gali iSsakyti savo mintis; organizacijoje itin palaikomi draugiski tarpusavio santykiai.



SUMMARY

FACTORS, FORMING ORGANIZATIONAL CULTURE IN PROFESSNAL SCHOOL
(CASE STUDY)
Master work
According to a recent acknowledgement, the cultur@rganization has a great importance.
Organizational culture distinguishes one organmratirom others, shapes an identity sense of
employees and providing organization unique; iated the organization members in values and
activities, creates an atmosphere of communityclvprotects members of alienation.
Object of study — factors, forming organizational culture in psdg®nal school.
Aim of the study — to investigate and define factors, which affextganizational culture in
professional school.
Objectives
1. To discuss the concept of organizational culturéd arganizational culture forming factors in
theoretical aspects;

2. ldentify the factors, that positively and negatwehffect the organizational culture of
professional school,

3. To develop recommendations, to improve the orgéoizal culture of professional school;

The research was conducted in November — DeceniliZd(9. There were surveyed 106
employees of Lietuvos reabilitacinis profesiniogeno centras.

Methods. Theoretical (scientific literature and documentalgsis); empirical (written
guestionnaire); statistical (analysis of researas werformed using Microsoft Excel program and
SPSS 17.0 for WINDOWS).

Results The research established that professional sduitoire positively influences these factors
staff is proud of the work, their work is interegtiand important for them; personnel are loyahto t
organization; employees mistakes are toleratedflictsn between workers are solved in the
negotiations; The environment of organization ialeated as comfortable, simple, neat and modern.
The moral-psychological climate in school is coesadl to be as good and normal; workers are
described as sympathetic attitude; indistinctivetiocsm of other workers. Professional school
culture negatively influences these fact@sployees are not proud of working at this schtiy
don’t know the career prospects; low stimulatiostegn of the job; staff is rather passive; poor
opportunities to express themselves at work; loynment; employees are not always free to express
their thoughts and they don’t maintain friendlyatedns.



IVADAS

Aktualumas. Pastaraisiais metais pripstama, kad kulra organizacijoje turi didel
reikSnme. Svarbi tampa ne tik paviepnasmen, grupi ar taug kultara, bet ir organizaaij kultara.
Kiekviena organizacija turi savo "organizacijos tld". Kultaros dka vyksta Zmogaus
identifikavimasis su organizacija, kurioje jis darcbKultira padeda ugdyti atsidavanorganizacijai,
sustiprina organizacijos kaip socialinsistemos stabilugnformuoja ir kryptingai veikia darbuotpj
poziari, nuostatas bei elgsemarbo vietoje (Robbins, 2006). Organizacijos atiSskiria vien
organizacij IS kity, formuodama darbuotpj tapatumo jausm ir suteikdama organizacijai
unikalumo; ji susieja organizacijos narius vertyhis ir veiklos rysiais, sukuria bendruomeniSkumo
atmosfes, kuri apsaugo organizacijos narius nuo SUS\Vgitno.

Organizacijos kuitros sivoka plati ir sudtinga, tocl vienareikSmiskai nusakyti jos tuiiir
svarly organizacijai gana sunku. Apibendrinus daugelickstininky, besidomidiy organizacijos
kultira mintis, galima teigti, kadrganizacijos kulira — tai jos nat elgesio,iprcciy raiska,
dominuojartios vertylés, organizacijos nari vertybinés nuostatos bei psichologinis klimatas
(Juodaity¢, MartiSauskiea, 2007).

Svietimo organizacijos kuitos ictjai ir jos diegimo ldy problematikai pastaruoju metu yra
skiriama nemaZzai dinesio, tdiau vis dar dauguma Lietuvos Svietimo organizaciadow,
nesuvokia kuliros jtakos organizacijos veiklai; per mazai skiria asavineskiria reikiamoémnesio
tinkamos kuliros formavimui, o tai gygoja darbuotaj elgesio nesuderinamuma, prieSiSkumo
iSkeltiems tikslams, vizijai, bei bendrai veikldsagegijai, atsiradir

Organizacijos kultra jvairiais aspektais tyrijo Sie uZzsienio Sali mokslininkai:

E. H. Shein (1992); P. Dalin, H. G. Rolff, B. Klekp (1999); I. L. Densten, J. H. Gray (2003);
S. P. Robins (2006); V. Moskin (2008) ir kt., o f@aasiais metais ir Lietuvos mokslininkai:
V. Targamad& (1996); R. Jucevius (1998); A. Jonaityt (2003); P. Zakarevius (2004);
P. Juceuiene, A. PoSkie®, L. Kudirkaite, N. Damanskas (2000); A. JuodadétyD. MartiSauskieé
(2007); L. Simanskien(2008); ir kt.

Universiteto, gimnazijos, bendrojo lavinimo mokyklodarzelio organizacijos kala
analizuojama ir tyrigjama jvairiy sriciy mokslininky, taciau tyrimyp duomem apie profesias
mokyklos organizacijos kulta neteko aptikti. Kaip leidzia teigti daugelio autppatirtis, Svietimo
organizaciy kultaros sisteminiai tyrimai yra aktug, nes gali padi Sioms organizacijoms tobulinti

savo veikh. Pasak V. Targamaéz (1996), norint & nors keisti, tikslinga pradi nuo organizacijos



kultiros. Profesiés mokyklos organizacijos kulta formuojargiy veiksniy tyrimas leist jvertinti,
kokia reikSne kultira turi organizacijai bei kakvaidmen ji atlieka.

Problema. Siuo metu Lietuvoje dar neskiriamas pakankantasesys organizacijos kaltai
ir jos tobulinimui. Dabartid Svietimo organizacijos kulta turi gelti tenkinti Siuolaikires
visuomerss reikalavimus, to@l batina Zzinoti, kokie veiksniai formuoja profess mokyklos

organizacijos kultra.
Tyrimo objektas. Profesires mokyklos organizacijos kidlta formuojantys veiksniai.

Tyrimo hipotezeé. Tikétina, kad pagrindinis profesia mokyklos organizacijos kilta formuojantis

veiksnys — darbuotgjtapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmas.

Tyrimo tikslas — istirti ir apibadinti profesires mokyklos organizacijos kulta formuojargius

veiksnius.

Uzdaviniai:

1. Aptarti organizacijos kultos sampratbei organizacijos kuitra formuojargiy veiksniy teorinius
aspektus;

2. ISskirti veiksnius, turigius teigiamos bei neigiamagakos profesiés mokyklos organizacijos
kultarai;

3. Parengti rekomendacijas profeésirmokyklos organizacijos kultai tobulinti.

Tyrimo metodologija

e Tiriant mokyklos organizacijos kulta laikomasi edukologinio ir vadybinio paitiu
vienows. Ji suteikia galimyp analizuoti mokyki kaip specifig pelno nesiekiatia organizacy,
ivertinti jos edukaci@institucijos esra (Juceveiene, Poskie®, Kudirkaite ir kt., 2000).

e Mokyklos organizacijos kuitos analiz remiasi mokyklai priskiriamais bruozais
(Simonaitier, 2007) ir organizacijos kultos parametrais (Schein, 1992).

e Mokyklos organizacijos kuita nagrifjama remiantis Sia metodologine nuostata:ikalt
yra pliuralistire visuma, leidzianti egzistuoti net prieStaradjams ir besivarzatioms vertylems.
Tai atvira visuma, skatinanti augti, ugdyti, takiul Kultiros visumos kaip proceso suvokimas yra
tam tikny savybi plétojimas (Kavolis, 1996).

Tyrimo metodai:

1. Teoriniai Mokslines literatiros bei dokumemt analiz, kurie padjo atskleisti teorinius
nagrirejamos problemos aspektus, patrtyrimo rezultatus. Moksligs literafiros analizs metodo
déka susipazinta su organizacijos kulits bruozais, iSgryninta organizacijos kuobts samprata,

2



apzvelgti organizacijos kuita formuojantys veiksniai. Dokumeantanalizs metodas pagb
susipazinti su tiriamos organizacijos veikla ir gmniniais bruozais.

3. Empiriniai. Profesirgs mokyklos darbuotgjanketiré apklausa rastu, sudaryta remiantis bendrojo
lavinimo mokyklos vidaus audito tvarkos aprasu @00P. Jucewienés, A. Poskiess,

L. Kudirkaites, N. Damansko (2000) klausimynu universiteto ommsijos kultirai tirti bei

L. Simanskienas parengta organizac# kultiros diagnozavimo metodika (2008).

4. Statistiniai Statistire kiekybiniu tyrimo duomen analiz atlikta naudojant Mikrosoft Excel

program bei statistif paket socialiniams mokslams (SPSS 17.0 for WINDOWS).

Tyrimo imtis ir organizavimas. Tyrimas atliktas 2009 mlapkri¢io — gruodzio néneg. Jo metu
apklausti 106 Lietuvos reabilitacinio profesinimmgamo centro (toliau — LRPRC) darbuotojai pagal
autoks sudaryt anked.

Tyrimo etapai

e 2008 m. ruggis — gruodis: analizuojama moksdititeratira, kuri leido tiksliau suformuluoti
tyrimo plara, atskleisti teorinius nagréiamos temos pagrindus;

e 2009 m. sausis — birzelis: toliau analizuojama rhoks literatira, sukurtas tyrimo
instrumentas, atliktas zZvalgybinis tyrimas, kurietmpatikrintas ankettinkamumas;

e 2009 m. ruggis — gruodis: Siame etape buvo koreguojamas tyimstrumentas bei atlikta
profesires mokyklos darbuotgjanketire apklausa;

e 2010 m. sausis — geghzanalizuojami gauti tyrimo duomenys, formuluojamssgados ir
rekomendacijas.
Darbo reikSmingumas. Gauti tyrimo rezultatai reikSmingi LRPRC organijacibei Sio darbo
autorei kaip LRPRC darbuotojai, nes suteikia vgadsinformacijos apie Sios profe&nmokyklos
organizacijos kuttra formuojargius veiksnius. Visuomes poziiriu Sie rezultatai taip pat
reikSmingi, nes tyrimo iSvados ir rekomendacijo$ fati kaip orientyras Svietimo organizagij
vadovams, siekiantiems imtis veikgrarganizacijos kuitrai tobulinti.
Darbo aprobacija. Siauliy universiteto Edukologijos fakulteto studemhokslirgje konferencijoje

2010 m. geguss 10 d. magistro darbo tema skaitytas pranesSimas (riedas).

Darbo struktiira. Darbs sudaro: santrauka lietuvkalba, santrauka angkalba,ivadas, 2 skyriai,
iSvados, rekomendacijos, litefiads srasSas, 5 priedai. Darbe pateikiamos 10 lemteRl
paveikslas. Darbo apimtis — 67 psl. be pgied



1. ORGANIZACIJOS KULT UROS TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Organizacijos kultiros samprata

Kiekvienai organizacijai iidinga tam tikra sistema, kuri vyrauja jos viduje veikia
darbuotoj elges. Si sistema kiekvienoje organizacijoje yra skiinir unikali bei susijusi su
organizacijos kuftra. Kaip teigia V. Targamadz(1996), vienose organizacijose ta kudt nera
labai rySkiai iSreikSta iraj sunku pajusti, kitose -sigakjusi labai stipriai ir yra ne tik pau
darbuotoy juntama, betaj jawia ir pasaliniai Zmao#s.

Organizaciy kultiros teorija susiformavo XX a. 8-0jo deSimttiee pabaigoje. Terminas
Lorganizacijos kulizra“ atsirado socialige antropologijos moksle, kuris glai pradctas vartoti ir
vadybos literatroje. Organizacijos kuita turi daugyb apibgzimy, kurie siejasi su termino kilta
apibrzimais. Viery pirmyju, dabar jau laikom klasikiniu, organizacijos kuitos apibézimy, yra
pateiles E. H. Schein (1992). Jo nuomoneganizacijos kultara — tai kertiniy isitikinimu modelis,
iSugdytas ar atrastas gagpzmoni, jiems kartu sprendziant savo problemas, susgusiaislikimu
aplinkoje bei integravimusi viduje. Kadangi Sis mbsl jau ilg laika veikia ir yra rezultatyvus,
todkl jis turi buti perduotas naujiems nariams, kaip vienintelikdimas kdas suvokti, jausti ir
sprsti grugs problemas.

Organizacijos kuttra daznai suprantama siaurai — kaip wdirkomunikacijos sprendim
visuma arba kaip darbas su personalu. Organizakijb&ra, iS vienos pus yra vienybs, bendy
vertybiy adekvatus suvokimas, kuris darbuegtgkatina imtis atsakomyb, dalyvauti sprendim
priemime ir jaustis reikalingu. IS kitos pts& organizacijos kuita siejasi su iSoriniavaizdziu bei
socialine atsakomybe. Bendrine prasme, tiek igptiiek vidiné kultara turi bati subalansuota ir
vientisa (Organizacinkomunikacija, 2009).

Daznai organizacijos kulta jvardijama kaip organizacinkultura, t&iau tai IS esrés
visiSkai skirtingos, reiskiatias skirtingas organizacijosibenas ®/0kos. Organizacijos kulira —
tai savaime susikl@gusi Zzmoniy bendravimo forma, vertyls, poziriai. Tai natfirali, specialiai
neformuota kulira, apimanti vig organizacy, nors darbuotojai ir vadovai apie tekryraujargia
kultiira net nenutuokia. @rganizacir kultzra — tai amoningai vadovyés sukurta kufira, kuri gali
buti savita, iSsiskirti iS kif panadi organizaciy kultiros; tai yra dirbtinai sukurta kualta

organizacijos tikslams pasiekti (Simanskiep008).



Organizacijos kuitra, akcentuojanti svarbias vertybes, gali ¢pagasiekti kolektyvo
uzsibkztus tikslus, sudarytiab/gas darbuotaj tarpusavio gveikai, skatinti organizacijos vystysi
(Khan, 2005).

Platiaja prasmeorganizacijos kultara — priimty ir iSmokty esamy vertybiy, reikSmiy ir
supratiny pasaulis, kuris Zmones informuoja ir yra iSreigSteeprodukuotas ir perduodamas is
dalies simboline forma. Kultos koncepcija apima organizacijos masuvokiamas vertybes,
isitikinimus apie organizaaij ideologip, mitus, Zinias ir kufiros materialiosios iSraisSkos pavidalus.
Apimdama nax vertybirg orientaciy, isitikinimus bei principus, organizacijos kuda yra
organizacijos vadovys veiklos pagrindas ir drauge tos veiklos aktyvawor (Geiere,
JonusSeuierg, 2007).

Perzvelgus jvairiy autorip darbus apie organizacijos Kul§, randame jvairius jos

apibezimus, t&iau esmig organizacijos kuitros samprata gana vieninga (zr. 1 pav.).

Ivairiy mokslininky poziiriai j organizacijos kultiros samprat

Egzistuojantis organizacijoje klimatas,vertybiy, Vyraujancios vertybés, kurios pasireiSkia
normuy, taisykliy visuma, kuria dalijasi visi per pasakojimus, atsiminimus, legendas,
darbuotojai tarpusavyje (K. Davis, J. Newstrom) [ mitus

(T.J. Peters, R.H. Waterman)

T

T

Bidas arba kelias veikti iSoréje
(T.E. Deal, A.A. Kennedy) —>

Bendri supratimai ir teiginiai
(J.Van Maanen, S.R. Barley)

Vertybiy, mity, tikéjimo, prielaidy bei normy
vyraujantis modelis irjo  jknijimas kalboje,
simboliuose bei Zmogaus ranky darbuose, 5

Tarp darbuotojy paplitusiy vertybiy ir
tikéjimy sistema, kuri yra vystoma
organizacijy viduje ir jtakoja jos nariy

NO-——OXPN—Z>TOxH0O0
A

technologijoje, valdyme elgesj
(L.F. Wendell, F.E. Kast, J.E. Rosenzweig) (E. Schein-l)
4_

Simboliai, tradicijos, istorijos, sukuriantys Viesai ir kolektyviai priimty reikSmiy, skirty
organizacijos vertybes ir normas dirbantiesiems ~ ——» tam tikrai grupei tam tikru laiku, sistema
(W.G. Ouchi) (A. Huczynski, D. Budranan)
Patarimy, nurodymy rinkinys, pateikiamas K «— Nuostaty, vertybiy visuma, kuria
dirbantiesiems, kad Sie galéty jveikti problemas 5 U vadovaujasi organizacija, sieckdama savo
(E.H. Schein-Il) L tiksly ir spresdama iSkilusias problemas

5 (P. Juceviciene, 1994)
Pasitikéjimo sistema, funkcionuojanti tarp R«— Stipriy, placiai paplitusiy esminiy vertybiy
organizacijos nariy, L 5 A visuma

(J.C. Spender) (C.0. Reilly)
1 pav.Jvairiy mokslininky poziariai j organizacijos kultiros sampraty (P. Juceuierg, A.

Poskier, L. Kudirkait ir kt., 2000, p. 38)




Daugiausia mokslinink pritaria funkciniam pofiriui, pagal kui organizacijos kuitra yra
apibrziamakaip esmini vertyby sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuraypripazstama
organizacijos natny, formuoja j elgeg ir yra palaikoma organizacijos istorjj mity bei pasireiskia
per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius

Paprastai kuitra organizacijoje atlieka kelias pagrindines fupdsi Pirma, ji apibizia
ribas, tai yra ji iSskiria vienorganizaci iS Kity ir suteikia jai unikalumo. Antra, organizacijos
nariams ji teikia vienyés ir tapatumo jausa kuria visai organizacijai bendrus elgesio modeliu
standartus. Tkga, kultira padeda ugdyti atsidavindarbui, skatina darbuotppendradarbiavimir
didina organizacijos efektyvumKetvirta, ji sustiprina socialés sistemos stabilum(JucevEiene,
Poskier, Kudirkait ir kt., 2000). Kultira padedanti iSlaikyti organizagijnesuskilusi, nes
pateikia standartus to,akdarbuotojai tusty sakyti ir veikti. Ir galiausiai kuiira yra logikos ir
kontroks mechanizmas, nukreipiantis bei formuojantis dattjy nuostatas ir elgsen

Organizacijos kuitra savaip supranta daugelio mokslatisrityrinétojai yra vadybininkai,
sociologai, psichologai, antropologai ir kty“dtliekamy tyrimy orientacijos — nuo pozityvistiuiiki
interpretacini ir postmodernistinj. Sios prieZastys ir skirtingi tgju tikslai, interesai bei filosofits
nuostatos padeda suprasti, kad organizacijosifeutera vienareikSmisSkai apibita tyrimy sritis”
(Jucewtius, 1998, p. 46)l klausima, koki vaidmen organizacijoje atlieka kulta J. Greenberg, R.
A. Baron (1995) atsak kadorganizacijos kultira atlieka septynias funkcijas:

e lemia organizacijos svarbiausius siekius ir krjtej kuriais ji tuéty vertinti savo ékmes ir
neskmes;

e pataria, kaip tuity biiti naudojami organizacijos iStekliai;

e lemia, ko organizacija ir jos nariai gali vienikigy tikétis;

e lemia, kurie organizacijos nario elgesio konisohidai yra priimtini, o kurie — ne; tai yra
apibgzia, kur glidi organizacijos galia ir kaip ji téty bati naudojama,;

e nustato nart elgesio normas, baudimo ir apdovanojinuolis;

e nustato organizacijos nartarpusavio elgsenr santykius su organizacijai nepriklaugeans
individais; informuoja narius, kaip jiems elgtis gorine aplinka: agresyviai, palankiai,
iSnaudotojiSkai, geranoriSkai, atsakingai ar dels&.

Apibendrinant galima teigti, kagVairiy autoriy nuomony jvairove dar iki galo neatskleiél
organizacijos kuliros reikSmingumo organizagijveiklos rezultatams. Mazai tydta mokyky
organizacijos kulira, todl tolesni Svietimo organizagij kultzros tyrimai yra aktuals ir

neiSvengiami.



1.1.1. Mokyklos organizacijos kultiros esminiai bruozai

Mokyklos kultira ypa& svarbi, nes jai dargtaka organizacijos nami vertykes, socialiniai
procesai, elgsena aiprociai. Be to, ji kuriama per bendruomeniskumo tpgj kuri igyja
organizacijos kaip bendruomen Sie procesai — tai nuolatinis ir nesibaigiantistybiy ir normy
atsinaujinimas, kuris socialine ir kaitne prasme daro poveikiekvienam organizacijos, kaip
bendruomeés, nariui (Juodaityt MartiSauskied, 2007).

Vienas i$ svarbiausgj palyginus su kitomis organizacijomis, mokyklosfygmas yra tas, kad
ji yra atvira visuomenei. Mokyklos ir bendruongsrrysio savitumas pasireiskia siekyj#ime vien
kultiros perteikja, bet ir Kirybinga tautos kuiirinio gyvenimo dalyve, vietos kuitos zidiniu.
Visuomenirg mokyklos veikla itin svarbi pilietiniam asmens yguli.

Jei mokykla nebus atvira visuomenei, lanksti iklanesugets keistis, ji negak islikti, jos
konstruktyviam darbui trukdys vidiniai ir iSorinigirieStaravimai. Mokyklos atvirumas rodo jos
gyvybinguny. 18rySkindama mokyklos savitumir apibidindama g kaip gyw besivystarit
organizm. V. Targamadz (1996) teigia, kad mokykla betarpiskai ir impul@ivreaguojg aplinkos
pakitimus, todl ji ir yra tokia individuali.

Joks mokykloje vykstantis procesasimanomas, jeigu priimant sprendimus nedalyvauja
visos suinteresuotos Salys. Nauji reikalavimai nkbdyns kelia nemazai papildamuzdu@iy ir
mokyklos su gan nelana diferenciacija tuity ypa stengtis. Kaitos procesams reikalingi akiyv
bei na&s horizontais ir vertikalis rySiai tarp organizacijos nayitoctl palankiausiamokyklos
tobulinimui mokyklos kult ara yra tokia, kai:

e bendradarbiaujama;

e iS mokiniy, ir iS mokytoj; daug tikimasi;

e sutariama é vertybiu (arba gebama veiksmingai derinti skirtybes);
e palaikoma organizuota ir saugi aplinka;

e mokytojai skatinami imtigvairiy vadovaujamju vaidmen.

Manoma, jog mokyklai yrattwingi besimoka#ios organizacijos bruoZzai,dau jos veiklos
specifika (mokykla yra pelno nesiekianti mokymo/mimiosi institucija) lemia jos veiklos
charakteristig. B. Simonaitiea (2007) tvirtina, kad bendrai kuriama vizija, kyeaalalyvauja visi
organizacijos nariai, bendri tikslai ir atsakomybz skmg tai mokyklai, kaip besimok&rai
organizacijai, bdingos kultiros normos, kurios prisideda tobulinant institgicijai reiskia, kad
nepakanka organizacijos nario dalyvavimo planuojaokyklos ateit kiekvienas turijsipareigoti
siekti bendy tiksly ir buti atsakingas uzijigyvendinina.



Mokyklos kult @ira reiSkiasi trimis skirtingais lygmenimis (Dalin, Rolff, Kleekamp, 1999,
p.141):

1. Transracionalusis lygmud/ertybés pagistos tikéjimais, etikos kodeksu bei moratimis
idéjomis.

2. Racionalusis lygmudvertybés suprantamos ir grindziamos tam tikrame ngrpapr@iy,
l[ike<iy bei standatt kontekste ir priklauso nuo kolektyvo patvirtinimo.

3. Subracionalusis lygmuoVertybés glidi emocijose ir suvokiamos kaip asmefsin
simpatijos ir jausmai.

Reta mokykla Zino savo transracionaliojo lygmengyes. Racionaliojo lygmens aiskias
vertybes dauguma mokykl atskleidzia savo suformuluotuose tiksluose, noenasisykese,
mokyklos programoje, kasdige praktikoje, papré&iuose ir ceremonijosesubracionalusisygmuo
daugelyje mokykl vaidina labai svanb vaidmen todl, kad mokykla gra jpratusi reikstis
racionaliuoju lygmeniu, ir & valdzios, kura turi tam tikri organizacijos nariai.

Vertykes ir normos iSkyla Siuose lygmenysedivido, grugs, organizacijos (mokyklos),
subkultiriniame (t.y. mokyklas prieSinant su kitomis orgawijomis) ir visuomedés (Dalin, Rolff,
Kleekamp, 1999). Svarbus mokyklos kutis veiksnys individai iry santykiai, tad labai svarbu
daryti poveik individo ir grugs lygmeniu, jeigu norima bandyti keisti mokyklodtkiua. Mokyklos
kultiros samprata yra gyvybiSkai svarbi jos tobulininatisi Anot L. Stoll, D. Fink (1998, p. 103)
.Metaforos, paprdiai, ritualai, ceremonijos, mitai, simboliai, isjos ir humoras yra mokyklos
kultiros bruozai“.

Apibendrinant mokyklos kulos apibezimus galima teigtijog mokyklos organizacijos
kultzra jungia mokyklos bendruoménnariy vertybes, normasgsitikinimus, apitadinarcius, kaip
zmoniy grupe elgiasi ir kaip tai pasireiSkia per metaforas, pagius, ritualus, humar,
ceremonijas, simbolius ir istorijasSie veiksniai formuoja mokyklos organizacijos Kudt, tockl

svarbu atskleisti jos reiksnprofesirgje mokykloje.

1.1.2. Profesiiés mokyklos organizacijos kultiros reikSme

Profesinio mokymastatymo pakeitimastatyme (2007) nurodoma, jggofesinio mokymo
jstaiga — tai mokykla ar kitaistaiga, kurios pagrindénveikla — profesinis mokymadRrofesinio
mokymo paskirtis- pacti asmeniuiigyti, keisti ar tobulinti kvalifikacy ir pasirengti dalyvauti
kintargioje darbo rinkoje (LR Svietimgstatymas, 2003).

Spariai keiciantis pasauliui kiekvienas visuonisnnarys siekia socialinio stabilumo.ibsi
visuomemje jau nuo seno pagrindiniu saugumo garantu prileikyti profesip. Su esama (tsima)
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profesija Zmoas sieja ateities vizijas ir gyvenimoudy. Profesija sietina su zmaniveiklos
kombinacij;, teikiartiu jiems pasitenkinimo materialinio aginimo ir aktyvausisijungimo i
visuomeninio gyvenimo struiitas prielaidomis (Sernas 1995).

Spartus technologij vystymasis, demografiniai, ekonominiai pakilimai muosmukiai,
konkurencija darbo rinkoje iS zZmogaus reikalaujebégmo veikti ir prisitaikyti kintar€ioje
situacijoje (Lauzackas 2005). Rinkagdygjomis kiekvienas turiapintis savo kvalifikacija bei jos
tobulinimu ir rodyti iniciatyw: pasirinkti ir iSsaugoti arba susikurti perspekaydarbirg veikla,
adekvdia savo sugelimams ir padedatia pilnai save realizuoti bei uztikrinti materiglsaugumn.

Sekminga profesia karjera lemia ne tik materialirsaugum ir nepriklausomyb, bet ir
asmens padi bei vert visuomegje ir yra pagrindid salyga asmenyés socialinei adaptacijai,
pasitikejimui savo ggomis, atsakingumui bei gyvenimo stabilumui.

LR Profesinio mokymoijstatymo pakeitimojstatyme (2007), skiriami Si@agrindiniali
profesinio mokymo sistemos uzdaviniai:

1) suteikti profesip bei bendsji kultarini iSsilavinima, atitinkant Siuolaikin mokslo,
technikos ir kuliros lyg bei pasirinktai profesis veiklos siiai keliamus reikalavimus;

2) sudaryti slygas profesinei kvalifikacijai tobulinti bei peksialifikuoti, kad asmuo gaty
tenkinti kintartius darbo rinkos poreikius;

3) ugdyti nusiteikim nuolatos tobulinti profesinkvalifikacija, laiduoti profesinio mokymo
testinuny;

4) ugdyti asmenys savybes, reikalingas Zmogaudisimai profesinei veiklai ir
savarankiSkam gyvenimui rinkos ir demokratijos pipais grindZiamoje visuoméje.

Profesinis rengimas yra integrali visuminio asmesyligdymo proceso dalis. Ugdymo
mokslo kontekste bendrasis profesinio rengimo dsksfra gmoninga, savarankiska, veikli tautos ir
valstylkes reikméms subrendusi asmenybkuri, remdamasi dalykimis ir bendrazmogiskomis
vertybémis, kuria asmeningyvening, materialines bei dvasines vertybes bei visuasegerove
(Lauzackas 2005, p. 71profesinis rengimas- tai nepertraukiamas zmanugdymo ir ugdymosi
procesas, kurio tikslas suteikti ir nuolat palaikyiems tinkamas ir visuomenei reikalingas
profesines kvalifikacijas. Profesinis rengimas smpamas kaip zZzmogaus profegingelejimy
igijimo mokymosi lidy procesas, kurio metu pasiekiama ir tobulinama gsiaf kvalifikacija
(Sernas 1995, 116 p.).

Nagrirgjant profesigs mokyklos organizacijos kulta, reikia atkreipti dmeg i tai, jog pati
profesirt mokykla, jos vieta visuomeéfe bei atliekama misija k&asi. Profesinio rengimo

efektyvumy nusako suteikiam paslaug atitikimas individualiems ir darbo rinkos poreikia.
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Profesinio mokymo patrauklumir statug visuomeije atskleidzia priimt i profesines mokymo
istaigas ir &kmingai jsidarbinusi bei gsiartiy mokymasi mokiniy skatius, lyginant su kitais
Svietimo lygmenimis, kuriuose mokosi panaSaus amsziaissilavinimo asmenys.

Jaunimo iSsilavinimas — didziausias kiekvienoseSalurtas, tod labai svarbu, kad Svietimo
organizacijoje mokinys patirtsskme ir igyty atitinkamas kompetencijas. Siekiant Sio tikslorbya
vaidmen vaidina organizacijos kuita, kuri gali sukurti mokymuisi palankesnegygas, pttodama
savoisitikinimus ir vertybes, kuriomis ji vadovaujasiiprantjvairius sprendimus.

Profesits mokyklos organizacijos kaita gali hiti suprantama kaip bendrosios
organizacijos kuiftros sampratos iSvestinatspindinti profesigs mokyklos iSskirtinurp Profesires
mokyklos organizacijos kuita laikytina specifini;, akcentuoja¢iy profesini; jgudziy ugdymo ir
profesinio mokymo veild, ne pelno siekiatios edukacias organizacijos esmipivertybiy sistema,
kuria Si organizacija vadovaujasi.

Reikia pastefti, jog vadybinis poZris j profesie mokykf kaip organizaci, ir iS to
kylantys ypatumai dar dna atskleisti. Per mazai skiriamacwhesio profesimi mokykl esminig
vertybiy sistemos, kuri yra pripgdtama organizacijos nayibei darojtakg jy elgesiui analizei t.y.
organizacijos kutiros aspektams. Profegirmokykla iSryS&a kaip specifié organizacija, todl

labai svarbu joje tirti organizacijos kultg, esmip demeg sutelkiant j¢ formuojarfius veiksnius.

1.2. Organizacijos kulfiir g formuojantys veiksniai

E. H. Schein (1992) teigimu, kiekvienos organizaikultira formuojasi kaip atsakaglvi
pagrindiniy problemy rasis:

1) ISorinés adaptacijos ir islikimo problemosikcentuojamas tiksl siekimas,i § siel
itraukiant ir ,zmones iS Salies. Taigi dalijamastigieni, Svietimo organizacijos nariai gali vystyti
bendrus veiklos sugéjimus. Jiems Bbtina zZinoti realy organizacijos misy. Su organizacijos misija
yra glaudziai sustjatsakomybs, veiklos tiksl ir metod; klausimai.

2) Vidines integracijos problemosSusijusios su individo identifikacija organizaggp
Zzmorems surandant tinkamus metodus kartu dirbti. Draligeant, svarbs yra Sie aspektai: bendra
kalba ir pagrindias kategorijos, grupi parengimas veiklai, darbuotpjpriemimo ir atleidimo
kriterijai, valdzia ir statusas, intymumas, draugysr meile, socialinip santykiy taisykks,
atlyginimai ir bausrés.

P. Zakarewvius (2004), organizacijos kialtos formavima lemiartius veiksnius grupuoja

iSorinius ir vidinius. ISoriniai veiksniai politiné, socialire, teisire aplinka; bendroji kuttriné
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aplinka, nacionalies kultiros ypatumai; ekonomin konkurenci®, infrastrukftiriné aplinka;
gamtire, technir¢, technologig aplinka.Vidiniams veiksniampriskiriama strategija (vizija, misija,
tikslai); personalo kvalifikacija (vadavir vykdytoju); sistemy lygis (planavimas, koordinavimas,
skatinimas ir kt.); vadovavimas (stilius, sprendinkantrok ir pan.).

Organizacijos kuitra atsiranda, kai nariai dalijasi ziniomis ir paiglomis, kuriasigyja
spresdami Sias problemas. Pagal P. Jugem¢ (1996), kultiros unikalumuijtakos turidaugelis

veiksniy, kuriuos galima skirstyti j keturias grupes:

organizacijos istorija;

aplinka;

personalo valdymo paldis;

socializacija.

Organizacijos istorija. Svarbiausias organizacijos kKirbs Saltinis — josikiréjai, kurie
tradiciSkai daro didziausipoveil, formuodami pradi@ kultira. [karéjo veiksmai ir sprendimai
daznai remiasi asmenine patirtimi, ve@gbs ir taisykemis (Budinier, Svirskieré, 2006).

Steiggjai, samdydami pirmus darbuotojus perduoda savaylves ir taip formuoja
organizacijos kuitra. Atsizvelgianti Sias vertybes, stengiamasi parinkti joms impomiojes
Zmones ir taip iSlaikyti organizacijos praginaizd (Greenberg, Baron, 1995). diau nors naujos
organizacijos gyvavimo pradzioje jogkiréjas ir gali nustatyti organizacijos kaft, véliau
organizacijos kutiiroje idjos ir prielaidos susimaiSo su darbuagtopatirtimi. Kekiantis
darbuotojams pamazu K&si vertylés ir normos, kuriagskiepijo pradininkai.

Kuo senesé organizacija, kuo giless jos Saknys, tuo daugiau ji turi istagijpadavin,
mity, ceremoniy, ritualy ir kity kultiiros pasireiskimo elemanttuo labiau susiforma&g darbuotaj
tapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmas ir taokultira yra stipresé) tatiau dazniausiai ir
konservatyvesy) Si priklausomyb galioja ir profesidams mokykloms.

Aplinka. Svietimo organizacijos yra atviros sistemos,étgds formuoja aplinka bei jos
svetingumas. Kuiirin¢je aplinkoje iSskiriamas ekonominis, socialinipdaditinis kultiros kontekstas
(Roberts, Hunt, 1991, p. | 15):

e ekonominis- kaip padaromas darbas, kam priklauso darboarasantykis su vyriausybe bei
kitomis valdzios institucijomis;
e socialinis — Zmonip bendravimo normos, kontél dvasiny ar materialing vertybiy
prioritetas, kaip kalba iSreiSkia g@s ir santykius, kaip simboliai atspindi organipas

kultara;
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¢ politinis — Zmoni; santykiai su valstybe, teisiniai ir politiniai tk@s palaikymo bdai.

D¢l aplinkosijtakos organizacijos kuitai iSrySkja ju skirtumai. Skirtumai gali atsirasti ne
tik tarp vienos valstys ar tautos organizagij bet ir tarp skirting valstykes regiom organizaciy,
tockl reikia ypatingai atidziaijvertinti aplinks. Kaip jau buvo migta, Siuolaikires profesigs
mokyklos, lmdamos atviros aplinkai, turi iSsaugoti tam dikatstuma, kuris leisty joms
konstruktyviai kritikuoti visuometje vykstartius procesus ir Sitaip téti jtakos pazangai.

Personalo valdymo poladis. Kultara priklauso nuo organizacijos valdymo pdbio.
Tradiciréje stiliy klasifikavimo sistemoje iSskiriamiSie vadovavimo stiliai: autokratinis,
demokratinis ir liberalusisvadovavimo stilius- jprastire vadovo elgsena su pavaldiniais, kuri daro
jlemsitaka ir skatina siekti organizacijos tiksIRiba, iki kurios vadovas deleguoja sagaliojimus
pavaldiniams, vadovavimo metodai, jipmimasis Zzmonj tarpusavio santykiais ir darbo rezultatais,
lygiuy galimybiy suteikimas ir teisingumas — visa tai atsispinddoxavimo stiliuje (Vaitekieé,
2005).

Autokratinis stiliusapatinamas su D. MakGregoro ,X* teorija: 1) zréa@menori dirbti ir, jei
yra galimylgs, stengiasi to iSvengti; 2) Zme&nneturi savigarbos ir stengiasi iSvengti atsakamsyb
atiduoda save kitiems valdyti; 3) labiausiai noiititapsaugoti; 4) norint priversti zmés dirbti,
butina juos kontroliuoti ir gsdinti (Dobranskieé, 2004).

Pasak G. Dubausko (2006), autokratas centraliziggiojimus, strulirizuoja pavaldini
darky ir neleidzia pavaldiniams priimti sprendimlis taip pat gali panaudoti psichologjprievart,
gasdinti. Taip pat autokratinvadovavimo stily apibidina ir P. Zakarevius (2003), kai vadovas
vienas priima sprendimus be gégpnariy pritarimo, nedeleguoja atsakonggbgrugs nariams ir
tikisi, kad kiti vykdys jo uzduotis be jokiklausimy. Toks vadovavimo stilius lemia nepastikna
vienas kitu, prieSisSkum

D. MakGregoro teorija ,Y* paremtatemokratinio vadovavimo stiliug) darbas — natalus
procesas, zmas atsakingi; 2) jeigu zmeés dalyvauja kuriant organizacijos tikslus, tain@udosis
savivalda ir savikontrole; 3) Zmogaus dalyvavimagiant tikslo yra atpildo funkcija; 4) Zmogaus
intelektualinis potencialas panaudojamas tik isedal

R. Dobranskieés teigimu (2004), remdamasis Sia teorija, vadouatirsa bendravim
stengiasi iSmokyti pavaldinius deétrs visos organizacijos problemomis, suteikti jiem®rmacip,
skatina priimti irjvertinti sprendimus. A. Garalio (2003) nuomone, geganizacijoje yra atviri
bendravimo kanalai, tai visi supranta, kaip orgacija veikia, Zino joje egzistuojaias taisykles,
paribojimus. Sio stiliaus ikumas — nepakankamas vadovo operatyvumas. R. @iésk(2005)

teigimu, demokratinis vadovavimo stilius tinka tada, kai zmoés yra kvalifikuoti, entuziastingi,
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isipareigog, subrend ir kompetentingi atlikti darfp Esant demokratiniam vadovavimo stiliui
susiformuoja nuoSirdesni ir draugiski santykiai,aggdama didziuotis bendrais |&jmais,
stengiamasi pasidalyti sunkumais (Dubauskas, 2006).

Liberaliojo stiliaus vadovadeidzia zmokms veikti savarankiSkai, nedemonstruoja savo
padtties, td&iau jam tioksta principingumo, ryzto veikti, géjimo vadovauti Kkity veiklai
(Dobranskien, 2004). Sio stiliaus vadovas visiSkai pasitiki planiy kompetencija ir laiko juos
asmenybmis. Liberalusis stilius tinka individualiam itikybiSkam darbui.

Nuo pasirinkto vadovavimo stiliaus didzia dalimikpeuso darbo &mé. Vadovavimo stilius
turéty bati orientuotasj proceso poiidj, ir i darbuotojo tip, tik tuo atveju jis bus efektyvus.
Pagrindiniai veiksniai, lemiantys vadovavimo stisapasirinkim, yra vadovo asmengb savys,
vertybiu sistema, kompetencija ir patirtis bei valdindentifikacija su organizacijos tikslaisy j
patirtis bendradarbiavimo srityje, ggimai (Vaitkiene, 2005). Visa tai priklauso ir nuo esamos
situacijos, taigi vaday demokrad, sugebart suderinti teigiamas liberalo savybes — profgsin
autoritet, tolerancij su vadovo autokrato ryztu ir sugghu efektyviai veikti ekstremaliose
situacijose, galima laikyti idealiu vadovu.

Socializacija ,Kultaros peémimas yra pagrindin socializacijos dalis* (Dumbliauskas,
1999, p. 11). Svietimo organizacijos socializaeijéi socialinis procesas, kurio metu organizacija
iSreiSkia savo nariamsikestius, susijusius swjvaidmenimis, ir nori, kad nariai, atliepdami Siuos
likegius, identifikuot; save Siuose vaidmenyse ir priimbrganizacijos kuitra. Organizacijos
naudoja daugypsocializacijos priemonitam, kad pasielgtsavo tikslus, perdugtkultaros vertybes
ir [tkegius naujiems ir seniau dirbantiems nariams (Juoend, Poskier, Kudirkait ir kt. 2000).
Socializacija ara grieztai planuojamas procesas, dazniausiai gntsmiSkai pasireiskigvairiose
neformaliose socialise grugse, darbuotojams tarpusavy bendraujant ir bendvedgant.

Kultiros swvoka yp& svarbi mokyklai kaip socializavimosi procesus lemiai
organizacijai. Svarbiausias socializavimosi etapassideda tuomet, kai naujas narys ateina
mokykla kaip organizacyi (Juodaityé, MartiSauskiet, 2007). Socializacij galima suprasti kaip
proces, susidedantis trijy etaps iSankstis socializacijos, susidimo ir pasikeitimo. Pirmasis
etapas apima visas Zzinias, kurias naujas n@syja prieS ateidamasorganizaci. Antrajame etape
naujasis narys suvokia, kad jis patg¢kaganizaci ir atsiranda galimybsuprasti, jog jodke<iai ir
tikrové gali nesutapti. Tre@ajame etape vyksta ilgalaikiai procesai, kai nsigjanarys pradeda
suprasti elgesio organizacijoje ypatybeslidu Sis naujasis bendruomsnnarysigadZius tobulina,
atlieka tam tikrus socialinius vaidmenis ir prisideprie savo grugs vertybiy bei normy kirimo
(Robbins, 2006).
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Sis trijy etap procesas daro povéiknaujo darbuotojo produktyvumui, atsidavimui

organizacijos tikslams ir sprendimui likti organifaje. Sis procesas parodytas ( Zr. 2 pav.).

PASEKMES
» Produktyvumas
ISankstire » Susidirimas » Pasikeitimas >  Atsidavimas
socializacija
» Darbuotoy kaita

2 pav.Socializacijos procesa$S. P. Robbins, 2006, p. 291)

ISankstirs socializacijos etapagrasideda darbuotojui dar ngas | organizacy, todl jis
atvyksta su susiformavusiomis veréyphis, nuostatomis irikesiiais. Sios vertybs, nuostatos ir
lake<iai susig ir su lmsimu darbu, ir su organizacija.

Isijungusi organizaciy, prasidedasusidirimo etapas,Zmogus susiduria su savitkésiy —
dél darbo, bendradan; tiesioginio vadovo bei organizacijos apskritair-tikrovés potencialia
dilema. Jei iike<siai buvo daugiau ar maziau tiks| susidrimo stadija tik sutvirtina ankgu
susiformavugsuvokim.

Ir galiausiai nauji organizacijos nariai privalospsti visas problemas, kurias pasteb
susidirimo etape. Nardami tai padaryti, jie privalo pasikeigpasikeitimo etapasPasikeitimas ir
isijungimasj naup organizachy yra baigti, kai naujieji nariai patogiai j@iasi naujoje organizacijoje
ir naujame darbe.

Taigi organizacijos kuilrg veikia daugyb veiksni;, saugadiy konkreiq kultirg. Siuos
veiksnius galima suskirstytiketurias grupes: tapatumo ir pasididziavimo orgaatija jausmas;
lygiy galimyby; suteikimas, teisingumas; aplinkos svetingumasditsmmas ir bendradarbiavimas
Jei visi Sie veiksniai turi teigiagnpoveill darbuotojams ir skatinayj atsidaving organizacijai,
formuojasi stipri organizacijos kulta nuo kurios didzia dalimi priklauso ir darbuotpj

pasitenkinimas atliekamu darbu.
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1.2.1. Stipri organizacijos kultira ir darbuotoj gy pasitenkinimas darbu

Organizaciy kultira skiriasi pagal savo pasireiSkimo stipsun®rganizacijos kuitra gali
bati stipri ir silpna.Stipri organizacijos kuitra — tai kulfira turinti dide] poveilj darbuotojams, nes
sukuria tok vidini klimata organizacijoje, kuris skatina darbuatojelgesio savikontregl ir
pastovum (Jucevtiere, Poskiew, Kudirkaite ir kt. 2000, p. 64). O silpna organizacijos kudt
prieSingai — pastebimo poveikio @@kos organizacijos nariams neturi,&bslopina j motyvacip ir
pasitenkinina atliekamu darbu.

Skiriami Sie stiprios organizacijos kultiiros elementai:

o placiai pripadstama filosofija. Filosofija yra ne tik abstraktateities vaizdas, bet realus
supratimas, to, ko organizacija siekia;

e démesys individams. Individ padti nusako y santykis su taisykmis, politikomis,
procediromis ir poZziiriu | darky;

e heropy pripazinimas. Herojai yra individai, kwriveiksmai atspindi benadrfilosofija ir
organizacijos pozrius. Stiprios organizacijos kalos atveju organizacijos nariams herojai yra
autoritetas;

e tikéjimas ritualais ir ceremonijomis. Ritualai ir cerenijos yra redls jvykiai, kuriy svarky
pripaZsta organizacijos nariai. Paprastai jie yra ,emisairztaisas” bendro identiSkumarknui;

e teisingas neformalitaisykliy ir like<tiy suvokimas. Darbuotojai supranta, kougikimasi;

o tikéjimas, jog, tai K daro darbuotojai, svarbu kitiems. Yra skatinamf@rmacijos ir ictju
dalijimosi sistema.

Jei Svietimo organizacijoje susiformavsspri kultizra, tuomet organizacijos nariai, pazeid
taisykles, sulaukia visuotinio nepritarimo i skaudziai baudziami. Jeigu darbuotojasgiggkad
organizacijos vertys ir jo vertylés sutampa, tikina, kad jis bus patenkintas ir lojalus organigaci
(Jucevtieng, 1996).

Organizacijos nariai pripgtantys pagrindines organizacijos vertybes ir aifgis jomis
vadovautis stiprina kuita (Khan, 2005). Stiprios kudltos organizacijos nariai vieningai sutardami
dél jos tikshy, kuria darm, atsidavim ir lojaluma organizacijai (Kavolis, 1996). Juo daugiau
organizacijos naui pripazins vertybes bei jomis vadovausis savo e@kltuo organizacijos kuita
stiprés. Toatl galima daryti iSvag, kad norint uztikrinti stipe kultara, batina mazinti darbuotaj
kaita, nes nauji darbuotojai turi perprasti vertybegg pripazinti. Toks vertyhi pripazinimas yra

ilgas procesas, kurio metu gali suséprir pati tvir¢iausia organizacijos kuita.
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Jei organizacijoje kuitra stipri — zmorés veikia todl, kad jie tiki, tuo kg jie daro. Tdiau
Siuo atveju egzistuoja kito reiskinio rizika: pelygegrupinio mystymo. Tai yra bsena, kai zmaoss
masto taip panasiai, kad jie negali atsispirti grugnim mastymui, toél sumazja inovacini minciy.
Taip gali atsitikti organizacijose, kuriose yra pidelis pasitikjimas organizacijos vadovu, arba jei
percttai tikima organizacijos vert@mis (Paulauskait Vanagas, 1998).

Teigiama, kad stipri kuita yra amoningai primama daugumos darbuatdjod| sukuria
bendradarbiavimo dvasir daro didesppoveilf ju elgesiui. Stipri organizacijos kakla vertintina
dvejopai. Viena vertus labai teigiamai, kadangigtikrina organizacijoje stahdlisocialirg sistena,
sumazina formalios, biurokratisa kontroés poreik. Tatiau, antra vertus, ypastipri kultira bei
vertybiy sistema galidtinti organizacijos kaitos procg# tapti organizacijos nenoro keistis viena is
priezagiy, nes Sie pokiiai greciausiai bus susjj ir su pasikeitimais organizacijos kiulbje
(Jucevtiene, Poskiew, Kudirkaite ir kt. 2000, p. 68). Organizacijos kibs stiprumas neturi
trukdyti jos sugeliimui keistis kintant aplinkybms. PrieSingu atveju, pasikeitus situacijai stipri
kultara konfliktuoja su pasikeitusia aplinka ir yra sikir@ama (Robbins, 2006).

Stipri organizacijos kuitra pasizymipagrindiniy vertybiy puosetjimu ir pripazinimu, o
organizacijos nariai veikiaétl to, kad ji vertykes linkusios atitikti organizacijos vertybeg.
prieSingai, silpna kuira yra tada, kai Sios vert#yra linkusios skirtis nuo organizacijos vertybi
Tuomet kontrad gali biti pasiekiama daugys biurokrating procediry déka (Jucewiene, 1996).
Pasak S. P. Robbins (2006), juo daugiau yra pispaiy pagrindines vertybes organizacijos nari
ir juo didesnisy pasiryzimas vadovautis Siomis veréyliis, juo stipreséayra kulfira. Stipri kultira

turi reikSmingy privalumy lyginant su silpna organizacijos kilé (zr. 1 lented).

1 lentek
Stiprios ir silpnos organizacijos kultiiry palyginimas
(sudaryta aut@s pagal V. PaulauskajtP. Vanag, 1998)
STIPRI KULT URA SILPNA KULT URA

Esmires organizacijos vertys stipriai Néra aisky isitikinimy ir vertybiy, neaisku,

palaikomos ir pléai paplitusios. kaip siekti gkmés, pktojant savo veild.

Organizacijos pagrindis vertyles plaiai Daug vyraujatiy isitikinimy, nesusitariama,

pripazstamos. kurie i$ j svarbiausi.

Turi didesn poveilf darbuotoj elgesiui. Skirtingi organizacijos padaliniai turi
nevienodugsitikinimus.

Darbuotojai lojailis ir atsidag organizacijai, Organizacijos kuitros herojai — destruktyvios

maza darbuotagjkaita. asmenybs, neformuoja bendro supratimo apje
tai, kas svarbu.

Sunkiau prisitaikyti prie pokir. Ritualai dezorganizuoti, kiekvienas narys daro
tai, ka nori. a‘
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Darbuotojai jadiasi patenkinti dirbdami organizacijoje, kai pristth prie ger jos rezulta.
Tuomet organizacijoje paplitusios verggb darbuotaj palaikomos, prieSingai nei esant silpnai
organizacijos kuttrai. Stipri organizacijos kuita formuojama ne prieSinant atskimdividy ir
grupiy interesus, bet juos derinant, perkeliant geriaugiekvienos subkuitos bruozug bendg
kultirag. O esant silpnai organizacijos Kuti jos nariai turi iS esas skirtingusisitikinimus, rera
bendro supratimo kas svarbu, kiekvienas organzacigrys daro taiaknori (PreikSie, 2003).

Stipri organizacijos kuitra gali kiti naudinga visam Svietimo organizacijos personalui
Galima iSskirti stiprios organizacijos kultiros nauda vadovams: 1. Suteikia organizacijai
unikalumo, iSskiria 4 i kitu, nes kiekvienoje organizacijoje vyrauja savitogeslo normos,
vertylkeés, tradicijos; 2. Stiprina bendrumo jaugnatsidavim, lojalum organizacijai, tod mazja
darbuotoy kaita; 3. Darbuotaj elgsem daro nuoseklesn nes nurodo tam tikrus elgesio standartus,
formuoja nuostatas; 4. Skatina darbugtbgndradarbiavim) gerina sprendim priémimo proces,
taip didinamas organizacijos efektyvumas.

Stipri organizacijos kuiira gali kiti naudinga taip pat ir organizacijasrbuotojams Siais
aspektais:1. Sumazina dviprasmiskungdarbuotojai zino kaip reikia dirbti ir elgtis agizacijoje);

2. Darbuotojams lengviau suvokti, kas yra svarblkas vertinama organizacijoje; 3. Suteikia
tapatumo jausm(darbuotojai labiau jatiasi organizacijos dalimi).

S. P. Robbins (2006), apibendsn jvairiy Siuolaikiniy pasitenkinimo darbu tyrim
rezultatus, nurodo keturis veiksnius, kurie damviusy itaka darbuotoy pasitenkinimui darbu, ir

pateikia rekomendacijas, kaip juos uZztikrinti @identet).

2 lentek
Veiksnial, turintys jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu
(sudaryta aut@s pagal S. P. Robbins, 2006)
VEIKSNIAI REKOMENDACIJOS
Teisingas atlygis Teisingos atlygio bei karjeros sistemos®ukas, kuri pagsta aiskiu

darbuotoy indélio ir kompetencijogvertinimu, rinkos lyg atitinkartiu
atlygiu ir galimykemis panaudoti individualius géjimus geriausiems
rezultatams pasiekti.

Darbo alygu tinkamumas Saugios, patogios, Svarios ir kuo maziau bla&kesnctmes darbo
aplinkos sulirimas.

Darbas, reikalaujantis Sucktinguy ir atsaking darhy skyrimas darbuotojams, suteikiant jiems
proto pastang reikiamg pagalla ir param.

\°4}

Bendradarhj palaikymas| Tarpusavio santykjerinimas, bendradarbiavimo stiprinimas, sudarant
darbuotojams galimybes dirbti drauge.
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B. Leoniergé (2001), nurodo svarbiausiusidus, kuriais galima suzinoti kiedrganizacijos
darbuotojai yra patenkinti savo darbu:

e atidziai stebti, kaip elgiasi ir lg kalba darbuotojai savo darbo vietose, bendraudami
tarpusavyije ir su kitais Zmeémis;

e skatinti vadovus periodiSkai kailiis su darbuotojais, daitis tuo, k darbuotojai galvoja
apie savo datbir kaip jie jaltiasi organizacijoje;

e atlikti darbuotoj nuomony, nuostai tyrimus, naudojant nebaigtsakiniy klausimynus,
~fokus” grupes arba specialius klausimynus.

Siekiant jvertinti darbuotay pasitenkinimui darbu svarbius veiksniugtiba nuosekliai ir
kryptingai formuoti vadoy ir darbuotoj ssmore, stiprinant visos organizacijos kit ir suderinant
atskim jos padaling subkultiras. J. Kasiulis, V. Barvydi€én(2004), nurodo, jog pasitenkinimui
darbu daugitakos turi Sie motyvacijos veiksniai patrauklus darbo procesas, atsakoényb
tobukjimo galimykes, £kmé, pripazinimas tarp kolegar vadow bei paaukstinimas pareigose. Tik
tinkamaijvertinus Siuos darbuotpjmotyvacijos veiksniusimanoma sukurti kokybigkprofesirés
mokyklos veikh.

Vadinasi, kuo daugiau organizacijoje pripstanciy pagrindines vertybes darbuoiojr kuo
didesnis g pasiryZzimas vadovautis Siomis veudybs, tuo labiau darbuotojus tenkina atliekamas
darbas ir tuo stipreshorganizacijos kutira. Taciau nereiléty pamirsti, jog organizacijos kuita

labai priklauso ir nuo vadayelgesio beij bendravimo ypatumsu darbuotojais.

1.2.2. Vadow bei darbuotojy bendradarbiavimo jtaka mokyklos organizacijos kultiirai

Vadovavimas mokykloje tai ne tik tiksh, uzdaviny nustatymas, darbo planavimas ir
organizavimas, bet ir technipisocialiniy, pedagogini, biologiniy proces tikslingas nukreipimas,
siekiant optimali rezultat;, kartu atsizvelgianti ty proces ypatumus ir dsningumus
(Dobranskien, 2004). Vadovavimas mokyklos bendruomenei remviadiybos mokslo pagrindais.

J. Kasiulio, V. Barvydiegs (2004) nuomone, jokia gréipnegali tiksliai veikti be
iniciatoriaus, vadovo, nes jis formuluoja tiksl®&uietimoistatyme (2003) nurodyta, jog mokyklos
vadovas uZztikrina bendradarbiavimu pagrs santykius. Direktoriaus pareiga yra sujungti
mokyklos resursus su mokymo prioritetais. Santykéap vadovy ir ty, kuriems vadovaujama
parodo organizacijos kokgb Svarbus mokyki vadow tikslas — kurti gerus, Zzmogiskus santykius
(Dalin, Rolff, Kleekamp, 1999).
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Anot P. Zakarewiiaus (2003), vadovai nédlami pasinaudoti organizacijos ki kaip
irankiu tikslams pasiekti, turi iSsiaiskinti kaipfgirmuojama ir iSsaugojama organizacijoje bei kaip
veikia darbuotaj motyvacip. Taip pat, siekdamgyvendinti organizacijos migijbei vystyti darm
organizacijos kuitra, batina sukurti vienybs (identiteto) jausmtarp organizacijos nari

Vystant organizacijos kulta bitina ne tik organizacijos narivienyks ir identitetas, bet ir
paiy darbuotoj narysés suvokimas, jiems aktyviai dalyvaujant organizzgiyeikloje. Vadovai
gali skatintidarbuotoy naryst tobulindami atlyginimo sistean gerindami darboagygas, taip pat
sumaniai valdydami karjeros procesus (Sakalas, )2098rysts skatinimui labai svarbu nayj
darbuotoy atranka, kai atrenkami individai, kurivertykes ar tikslai artimesni organizacijos
vertybems ir tikslams beiy sckmingas adaptacijos procesas.

R. Vaitekiergs (2005) teigimu, §i dieny vadovai susiduria su nuolat vykstais greitais
pokyiais. Tai reikalauja atitinkamo vadovo elgesigadziy, kompetencijos, numatant tikslus ir
siekiant juosigyvendinti kartu su savo pedagodkomandos nariais. Nuo vadovo poveikio
darbuotojams, t. y. nuo jo vadovavimo stiliaus latiso mokyklos bendruomén sutelktumas,
gekejimas atrasti vieniems kitus, noras ir poreikisytialsavo atradimais, paitiais, nuomogamis.

Skiriami keturi organizacijos kultiir g veikiantys vadovavimo stiliai(Sakalas, 2003):

e vaidmens — valdymo stilius biurokratiSkas, veikia formasiaivaidmenimis bei
procediromis, girto atvejais taisykis yra grieztai apiltos;

¢ valdzios— vadovavimas kyla iS vieno Saltinio, nedaug tdisybei procedry, nedaug
komitety, visus svarbiausius klausimus sprendzia keleta®nim atsizvelgiamai galimus
pretekstus;

e uzduoties — vadovavimo stilius sietinas su darbu, ar prajekiéra re vieno
dominuojaitio vadovo, visi grups nariai orientuotii uzduoties vykdym Siam stiliui mdingas
lankstumas, jis idealus aplinkos pélams;

e asmens- valdymo stilius orientuotas pédorganizacijos nariams,idingas bendrijoms
profesirese organizacijose.

Vadovauti pasak T. J. Sergiovanni (2005), reiskigizeelgiant i situacip paveikti
organizacijos darbuotojus taip, kad jie sigkiendro tikslo, suvokiant problemaginant jautriam
darbuotoy elgesiui ir nuolat pasirengus mokytis. Be to, wadoturi suprasti, kad itin svarbu
orientuotisi skatinima, akcentuojant Zzmouniauk&iausio lygio poreikius, nesikent jy realizavimas
suzadina Zmoni kiirybing energia, iniciatyvurm ir atsakomyb uz atliekam darka, o tai duoda

geresni veiklos rezultai.
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Pasak R. Dobranskiés (2004), ngnanoma atsieti mokyklos valdymo nuo mokyklos
bendruomeés ir vadow tarpusavio gveikos. Mokyklos vadovas turith atsidaws bendriems
tikslams, pasirengg iSklausyti idjas, pasikliauti savo personalu ir nétk dirbti glaudziai
bendradarbiaujant su kitais znéoms, savo pavyzdziu sukurdamas elgesio normas riyddaas
itaka organizacijos kuitrai (Dalin, Rolff, Kleekamp, 1999).

Vadovai turi amoningai formuoti toki organizacijos kulirq — nariy bendrusisitikinimus,
paziiras ir veikh, kad darbuotojai vis déemeg skirty darbui, 0 ne pastangonisiteikti savo
virSininkui. Bendravimo kokyl pagarba asmeniui ir jo iliui { organizacijos rezultatus, vieningos
ir aiskios taisykds, skatina organizacijos santarir stiprina darbo motyvaaij (Stoskus, 2002).
Organizacijos kuftra turi jtakos organizacijos kasdienei veiklai, jos strgtsgikarimui ir tikshy
igyvendinimui. O kuriant organizacijos tikslus neakieai atsiskleis stilius bei metodai, kurie
vyrauja organizacijos darbuotogantykiuose ir vertydse.

Be to, daznai vadovai turi priimti sprendimus, rantis organizacijos vertymis, aktyviai
ieSkant galimyhj igyvendinti tiek savo, tiek organizacijos masijTaip patvadovavimas- menas
paveikti Zzmones, kad jie noriai ir entuziastinggyvendint; organizacijos misy, tikslus.
Vadovavimas paremtas vertyhis, leidzia kontroliuoti darbuotoj veiklos €kminguma tose
situacijose, kai netinka nuroditnarba kai negalima pateikti aiSkaus ir tikslatsaymo.

A. Jonaityt (2003) pateikia kelet aspek#i, per kuriuos gali pasireikSti organizacijos
kultiros nuostatos isitikinimai, kuriais vadovas gali pasinaudothorédamas paveikti kultiir a:

e Tai, | kq vadovas kreipia éineg, vertina, kontroliuoja Formuojant organizacijos kil
svarbios tampa vadovo emogsn reakcijos, nes pavaldiniai skausmingai reaguojgadovo
protrikius.

e UZ lg yra paaukstinama ir baudziamdei naujos, netradicia ickjos yra iSjuokiamos ir
sumenkinamos, darbuotojai supranta, kad novatoriiithnenaudinga.

e Tai, kaip paskirstomas biudzetdsi atskleidzia vadaypagrindines nuostatas.

e Darbuotojai vadovus stebi ir neformaliaradovas turi save kontroliuoti ir nepamirsti, kad
yra vis laikas stebimas darbuotoj

e Tai, kaip vadovas reaguoja organizacijos ,krizes", rodo jo vertybes ir nuostatas.
,Kriz és“ metu padidja darbuotay emocinisisitraukimas.

V. Kucinskas, R. Kdinskiere, (2002) teigia, jog organizacijose neeiliniezultaty buvo
pasiekta ne @d geros asmenis vadovavimo patirties ar ypaalenting, darbuotoj veiklos, bet dl
to, kad darbuotojai dirbo drauge ir aktyviai dalywaorganizacijos veikloje. Geriausiveiklos
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rezultaty gali pasiekti tos organizacijos, kuriose taikombgndradarbiavim skatinamios
strategijos.
Kadangi bendradarbiavimas gerina darbo rezultgtuslaikinis vadovas turi sugeldti:

e sukurti pasitikjimo atmosfes;

e ugdyti pozityvi tarpusavio priklausomyb

e skatinti asmeninbendravim ir bendradarbiavim

Vis labiau iSrySkja, kadvadovai turi atlikti Sias funkcijas:

e privalo uztikrinti, kad visi darbuotojai ne tik &i&i zZinoty organizacijos tikslus ir juos
priimty, bet ir aktyviai juoggyvendinty;

e sugeldti rasti priemoni, kurios leistt darbuotojams atskleisti savo galimybes. Skatint
priimti atsakomyhk;

e turi padgsinti darbuotojus keltiy vergs supratim, pastebti laiméjimus, konstruktyviai
elgtis darbuotojams suklydus, iSklausytriipegius bei problemas ir pat juos spesti;

e turi moketi priimti nepopuliarius sprendimus, veikti neagittomis ir nuolat kintatiomis
aplinkybémis, iSlikti tvirtas ir patikimas.

Bendradarbiavimui svarbus veiksnysasmenia atsakomyb. Sudarydami gygas Zzmoems
dirbti, vadovai tuéty sukurti bendro darbo ir pasiéfkmo atmosfes, kurioje kiekvienas yra
atsakingas uz savo veiksmus.

Siekiant sutelkti Svietimo organizacijos darbuotojdarniai ir veiksmingai dirbti R.
Vaitekiere (2005)pateikia Siuos vadovo vadybiks veiklos Zingsnius:

e gerai pazinti kiekviem organizacijos ngr zZinoti jo interesus bei polinkius, ggimnus ir
kompetencijas;

e geketi Zvelgti ir objektyviai vertinti darbuotqjsusitelkina; valdyti formalias ir neformalias
grupes, y darony jtaka visai mokyklos bendruomenei;

e skatinti darbuotojus atsakingai dirbti ir motyviujoios nuolat tobuti;

e vertinti kiekvieno organizacijos nario nuomgkatinti nuomonj jvairow;

e dalyvauti —jtraukti organizacijos nariusproblemy sprendimo bei nutarim turinciy jiems
itakos, prémimo proces, suteikiant atitinkamp galiy ir taip pat sukuriant galimybjiems patiems
vadovaulti;

e dalytis atsakomybe ir vaidmenimis kuriant mokyklagrateginius planus ir juos
igyvendinant;

e ikvépti organizacijos narius siekti ne tik savo asmenibet mokyklos tiksj;
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e sutelkiant organizacijos narius bendrai veiklaiitifa atsizvelgtii kiekvieno Zzmogaus
individualias psichologines savybes bei galimuskieius, kylagius tiems Zmoéms susilirus, t. y.
bendrai veikdami zmas tukty papildyti vieni kitus, nes tarpusavio pagarba agalba stiprina
bendrumo jausm

Komandinio darbo nauda Svietimo organizacijoje pasi tuo, jog tinkamaiijjigyvendinus,
Zenkliai pagejja ugdymo kokyb, darbuotaj aktyvumas darbije veikloje, informacijos
perdavimas, psichologinis mokyklos mikroklimatagsa/tai lemia glaugs vadow ir darbuotoy
tarpusavio rySiai (Vaitekien 2005).

P. Dalin, H. G. Rolff, B. Kleekamp (1999) teigiaadk jei Svietimo organizacijoje siekiama
darbuotoy bendradarbiavimo, labai sva rySiai, grindziami pasitdfimu bei atvirumu. R.
Kontautiere (2006) pabizia, kad bendradarbiavimalsne sudaro pasitifimas zmormis. Be
pasitikjimo ngmanoma &mingai vadovauti. Asmenys, kurie negali pastiikkmoremis, negali
tapti gerais vadovais, nes jiems pernelyg sunkukleasti kitais Zmoremis ir dalytis atsakomybe.
Tokie zmors atlieka vig darky patys arba pernelyg kontroliuoja kitus. Toks vamla@ligesys
neskatina darbuotgjpasitikéjimo, slopina y tarpusavio bendraviam bendradarbiavimbei pagarb
vienas kitam. Tuomet darbuotojai nepadeda viemerkis, bet stengdamiegodyti savo pranasum
ima konkuruoti tarpusavyje.

Pasitikéjimas uztikrina saugum leidzia bendrauti laisvai, nej&ant jtampos, bairés hiti
iskaudintam, nuviltam, iSduotam ar apgautam. Pagities labai svarbus mokykloje. Tik
pasitikdamas aplinkiniais Zmogus gali laisvai atsisklgistiti autentiSkas, tiesus (LepeSkéen
2001). Pasak R. Kontauties (2006), pasitigjimo atmosferai sukurtiidina iSsiaiskinti, ko grupei
reikia, o paskui suburti Zzmones bendram tikslupagarbiam bendravimui. Efektyviai dirbantys
vadovai pagarli santykiy kiirima netgi jtraukiai savo veiklos dienotvagk ssmoningai kuria ir
palaiko pasitikjima.

Tyrimais nustatyta, kad labiausiai klestup organizaciy vadow pasitilkéjimas suteik ju
darbuotojams vidini jégu strateginius tikslus paversti realybe, nes jausdadow pasitikejima
darbuotojai desiau ir uoliau gatjo diegti naujoves, iiti novatoriski, optimizuoti tam tikros veiklos
procesus (Sergiovanni, 2001). Be to, psichwlogstatyta, kad Zzmes, kurie pasitiki kitais, turi
daugiau galimyhi biti laimingi ir psichologiSkai prisitaikyti prie ajlkiniy nei tie, kuriei pasaul
Zvelgia sujtarumu ir nepagarba (Kontautigr2006). Zmoas megsta ir mieliau bendrauja su tais
zmoremis, kurie jais tiki ir nuoSirdziai iSklauso, té&d geriausiose vadovavimo situacijose

organizacijos nariai pasitiki vienas kitu.
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V. MokSin (2008) teigimu, kai vadovai sukuria pdsifimo atmosfes, jie maziau
kontroliuoja, leidzia Zzmo¥ms nevarzomai diegti naujoves ir bendradarbiawsitikintis vadovas
nedemonstruoja savo vadovauj@s padties, taiko negrieztus valdymaithus bei metodus.

Pasitikéjimas atsiranda tuomet, kai atsiveriame kitiems nes. Jei bendraudamas asmuo
nenori rizikuoti ir & kiek nepasitiki kitu zmogumi, jo santykius varasargumas. Jei vadovas nori
gem rezultat, kurie galimi tik pasitikint ir bendradarbiaujanis privalo rodyti savo pasitéima
kitais Zmormis ir tik po to tikétis ir prasyti j; pasitikejimo. Vadovai visur turi eiti pirmieji, net ir
rodydami pasitikjima. Kai zmogus pirmas parodo pasifikna, jis tarsi ,atsiveria“. Tuomet Kkiti
Zmores suzino, kas jam svarbuwg js vertina, ko nori ir tikisi. Taip jis atskleit® informacip apie
save (Sergiovanni, 2005). Toks informacijos apieesatskleidimas gali it rizikingas. Niekas
negali liti garantuotas, kad atvirumas bus tinkanvartintas. Vis dito kai vadovai surizikuoja ir
atsiveria, kur kas didesrnikimybé, kad kiti Zmoms taip pat surizikuos ir zengs ajirzingsn,
bting tarpusavio pasitiéimui sukurti.

R. Kontautiegs (2006) teigimu, labai svarbu, kad darbuotojai okt jog
bendradarbiaudami su kolegomis jieégiasmeniés naudos, o vadovai &g pasiapinti tuo, kad
darbuotojai suprastvieni kity interesus ir numatytbendradarbiavimo naad

Kaip pastebi A. Jonaityt(2003), Zzmonas mieliau bendradarbiaus, je@ bendros pastangos
bus apdovanojamos. Vadovai savo darbuotojanisytparodyti bendradarbiavimo privalumus ir jo
salygotus ilgalaikius apdovanojimus. Tédradovai tuéty orientuoti darbuotojus netrumpalaikius
laiméjimus, kuriuos pasiekti galima individualiomis pastjomis, bet sutelkti juos bendrai ateities
vizijai, akcentuojant pagrindirorganizacijos tiksl ir parodant, kaip Sio tikslo siekimas daiteka
ir kiekvieno darbuotojo asmeninei naudai.

Organizacijos tikslai, abipusio bendradarbiavimo atskmas ir bendr pastang
apdovanojimas yratbini tam kad zmoés pradty bendradarbiauti. Tolesnio bendradarbiavimo
plétotei, kuri glygoty siekima realizuoti numatytus tikslus, svarbus pozityvausmaninio
bendravimo skatinimas ir palaikymas. Kuo &umhesres uzduotys, tuo didesnis asmeninio
bendravimo poreikis (Poski&n1998). Todl vadovai savo organizacijose privalo sukudiygas
neoficialiam bendravimui, kuris pétg jiems tapti artimesniais, skatinpasitilkejima, o kartu ir
bendradarbiavim

Kai Zmores kasdien priversti dalytis informacija, iSklausytieni kity idéjas, keistis
iStekliais, padti vieni kitiems ir kiti tarpusavyje pozityviai priklausomi, jie suprantead gali
pasiekti bendr tiksly tik tuomet, jei aktyviai bendradarbiaus (Lakisndgavtius, Stancelis ir kt.

1996). Tardamiesi su savo darbuotojais ir skatingaos dalytis informacija, vadovaiikina, kad
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jie dalyvauja priimant sprendimus, nuo kupriklauso ir p&iy ateitis. Daznai darbuotojai vieqi
kitus ziari kaip 1 konkurentus, ta&l nenoriai dalijasi informacija. Vadovas &t darbuotojams
nuolat priminti, kad tarpusavyjey jorganizacijoje nekonkuruojama: jei kuriam nors agfks,
nepavyks visiems (Sakalas, 2003). Tai negarantkag,zmowis priims galutii sprendim, taciau
sumazs pasiprieSinimas. Skatindami zmones bendradarpizaiovai padeda jiems atsiskleisti,
sudaro slygas atviriau iSsakyti ir aptarti skirtingas nuames.

Darbuotojams reikia padti suprasti, kad paédami vieni kitiems jie dirba ne tiked
organizacijos, bet ir él saws. Vadinasi dalindamiesi informacija, iSklausydaminvidity idéjas,
rupindamiesi vieni kitais ir #dami tarpusavyje pozityviai priklausomi, darbuoiojauria

organizacijoje palani darbui psichologinklimat, kuris glaudziai susgs su organizacijos kulta.

1.2.3. Organizacijos kulfiros santykis su organizacijos klimatu

Daugelis painioja a/okas organizacijos kuita ir organizacijos klimatas. Tiau
organizacijos klimatas — tai psichologiorganizacijos kokyy atspindinti darbuotgj savijautos,
emociniy baseny bendrumus organizacijoje (JuodadtytMartiSauskied, 2007), o organizacijos
kultira — tai tarp darbuotgjpaplitusiy vertybiy ir nuostat; visuma, formuojantiy elges.

Organizacijos klimato @/oka atsirado gerokai an&su, nei praéta dongtis organizacijos
kultira. Rekomenduojama organizacijos klim&ikyti sudedargja organizacijos kuitros dalimi.
Anot P. Vanago (2004prganizacijos klimatagra palyginti pastovus organizacijos viésnaplinkos
bruozas, kur patiria nariai ir kuris dargtaka ju elgesiui bei gali @ti aprasSytas tam tikromis i3
organizacijos kylatiomis vertylemis.

Panasiai organizacijos klimasuvokia ir E. H. Shein (1992), kuris pagtaapitidina, kaip
organizacijos kuttros pavirSik iSraiSky. Vadinasi, organizacijos klimatas ir kil yra susi
savokos, bet kulira suprantama kaip abstraktédmategorija, apimanti visos organizacijos nari
suvokiamas vertybessitikinimus apie organizagijir kultairos materialiuosius iSraiSkos pavidalus, o
klimatas suvokiamas, kaip organizacijos vigiraplinkos iSraiSkos forma.

Organizacijos klimatuijtakos turi daug veiksnj vienas iS5 pagrindini kompleksiskai
veikiantiy organizacijos klimato vystyasi — organizacijos kuira. Sijtaka pavaizduota schemoje
(zr. 3 pav.).
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ORGANIZACIJOS KULT URA
atsispindi:
kalboje, simboliuose, technologijoje, valdymo

filosofijoje ir misijoje, valdymo stiliuose,

. o N _> ORGANIZACIJOS
atsknu nari prisimmimuose, poariuose, KLIMATAS

veiksmuose bei darbuotpjarpusavio santykiuoses-

3 pav.Organizacijos kultaros jtaka jos klimatui (Targamad& V., 1999, p. 98).

Organizacijos psichologinis klimatas gatitbsuprantamas kaip organizacijos nadvendras
supratimas ir jausmai, kurientskos turi kulara. A. Z. Nammi, M. Z. Nezhad (2009) organizacijos
psichologin klimata apibidina kaip tam tikg aplinkos atmosfeg kuri apima lojalumo organizacijai,
moraks bei nan priklausomyls pojiti. V. Targamadzs (1999) nuomone, organizacijos kit
lemia bends organizacijos nami supratima ir jausmus, kurie savo ruoztu formuoja organizegcij
psichologin klimata. Tai leidZia teigti, kad organizacijos k& veikia jos klimat. R. Juceuius
(1998) organizacijos psichologirklimata apibidina kaip iSskirtig organizacijos savyh kurios
pagrind, sudaro jos nariams bendras tikshisijos, veiklos strategijesngs supratimas.

Organizacijosklimatas apiladinamas skirtingai, t@au suprantamas vienodai — tai yra
neatskiriamas organizacijos kuibs veiksnys, pabriantis organizacijos individualugn bei
skatinantis jos veill

Pasak P. Jucetierés (1996), organizacijose itin svarbu sukurti palarilimata, tam
reikSmes turi Sie veiksniai:

e vadovavimo kokyb;

e pasitenkinimo darbuotojais lygis;

e komunikacija iS ap@osi virdy ir iS virSaug ap&ia;

e naudingo darbo paoiis;

e suvokta atsakomyluz atliekam darky;

e teisingas atlyginimas;

e protingas ,spaudimas*” darbui — tai yra darbo dratjsm

e galimyhkes panaudoti savo suggimus ir gerai atlikti darly;

e protinga kontrad;

e darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje.

Darbuotojai jatia, kad klimatas yra palankus tada, kai jie atliekading dark; tai leidzia
pajausti savo vegt Dauguma darbuotejnori jausti atsakomyp uz atliekam darky bei tugti

salygas j gerai atlikti. Jie nori Oti iSklausyti, pageidauja, kad su jaisitlp elgiamasi kaip su
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individualybemis, turirtiomis savo vet, jausti, kad organizacija iS tilg ripinasi jy poreikiais ir
problemomis.

Taigi tiriant organizacijos kuiirq, nesunku pasteb jos iSorinius elementus, d&au daug
sunkiau jzvelgti gilesnius organizacijos kaitbs lygius, kuriuose gti organizacijos klimatas,
persideng organizacijos kuliros vertyles ir bendri susitarimai. Be to Siuolaikise organizacijose
vyksta gilis pokyiai, reikalaujantys prisitaikyti prie besik@ancios aplinkos, tod turi keistis ir

organizacijos kutira; kyla poreikis numatyti jos keitimo prielaidas.

1.3. Organizacijos kultiiros keitimo prielaidos

Kultaros sivoka yp& svarbi, kai bandoma valdyti visos organizacijo&gysaus (Mchamara,
2000). Istorijoje Ara Zzinomo atvejo, kai organizacijoje kifh ity susiformavusi be jolipastang
ja pakeisti (ValiuSkenmdiate, Bukantai¢, Mikutaviciene, 2008). Taciau tobulinti ar keisti kufira
reikia tuomet, kai ji netinkama organizacijai, tkai organizacijoje egzistuojaios vertyles, elgesio
normos trukdo organizacijai siekti uzsibty tiksh.

Kita vertus, Iatinybé keisti organizacijos kuita gali atsirasti ir tada, kai organizacija
susiduria su spaiai besiketiancia aplinka ir kultira apsunkina jos prisitaikyqprie besikaiiancios
aplinkos (Pikturna@, 2005). Jei gana stabilioje aplinkoje nuosekli bdatoy elgsena yra
organizacijos turtas, tai po&y; metu ji gali trukdyti reaguoti pasikeitimus. Prisitaikyti prie nawj
salyguy sunkiausiau organizaciy darbuotojams, kurios ilgai gyvuoja ir kurkultira yra stipriai
isiSaknijusi. Tokiu atveju, norint iSgyventi besikancioje aplinkoje, verta keisti nusistéusia
kultira (PreikSies, 2003).

Organizacijose poreikis keisti katy atsiranda tuomet, kaebiSorinés konkurencijos tenka
vykdyti veiklos strategi@ pertvarle. Daznai netgi specialiai nesiekiama keisti &t Tiesiog
diegiama nauja stratedirkryptis, iSkelianti naujus veiklos tikslus, metaduwstrukiiras, zmoni
mokyma, o kartu sukelianti neakivaizdzikultiros kaity (Vanagas, 2004). Organizacijos ku#
vystosi daugelmet; ir giliai isiSaknija vertybse, kurias darbuotojai labai vertina. Be to, nusdat
veikia daugyb veiksni, saugatiu konkreia kultira. Tai raStu suformuluota organizacijos misija ir
filosofija, pastai ir patalm architektira, vyraujantis vadovavimo stilius, istoriSkai $leste
atrankos kriterijai, ankste&rpaaukstinimo pareigose praktikgiSaknig ritualai, pasakojimai apie
svarbiausius Zmones ivykius, ankstesni organizacijos darb@rtinimo kriterijai ir organizacijos
formali struktira (Robbins, 2006, p. 296). Nors organizacijostkalpakeisti sunku, tdau tai rera

ngmanoma. Organizacijose nuolat ieSkoma, kaip pastiliesn veiklos efektyvum, tobulinti
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paiia organizacih (Zukauskas, Juodaityt Valiuskevtiate ir kt., 2008). Paprastai retai kada
numatoma Kkeisti vien tik organizacijos kul, Sis keitimas tna kaip neatsiejama bendros
organizacijos, pertvarkos dalis: numatomi ir diegiaauji tikslai, uzdaviniai, metodai, struik&, o
kartu — ir organizacijos kulta (Seilius, 1998).

Kadangi organizacijos kuliros pagrindas — palyginti stabiis elementai (vertyds,
nuostatos, normos), jos kaita — labai &uhas ir ilgas procesas. Jis apima beveik visas
organizacijos veiklos sritis L. PreikSier{2003). $kmingas organizacijos kuitos pokytis gali
pareikalauti pok¥u organizacigje strukiiroje, vadovavimo stiliuje, personalo politikoje,
simboliuose ir pan. Be to, kalos pokyiai nevyktu be organizacijos darbuotpjparamos ir
isikiSimo.

Organizacijos vertyhi sistema, kaip organizacijos kilbs pagrindas, pazymi P.Vanagas
(2004), susideda IS dvigidaliy: vienos — lemiatios organizacijos bendravirsu iSore, ir kitos —
lemiartios organizacijos elgésu savo darbuotojais. Pirmoji (iSorinio poveikieinia organizacijos
prisitaikyma prie iSorires aplinkos, efektywy funkcionavina konkurencijos gygomis. Antroji
(vidinio poveikio) rera tiesiogiai susijusi su ekonomine konkurencigakk i pakeitimus reaguoja
prieSiskai ir konservatyviai.

N. Paulauskadét, P. Vanagas (1998) pagrindiniu organizacijositkatbidu laiko jos nai
mokyma. Nuolat mokom darbuotoy Zinios gikja, pasiekia organizacinio suvokimo {ydokiu
budu jvyksta esminis kokybinis organizacijos pokytis.

P. Vanagas (2004), iSskiria Sias organizacijos tkodt keitimo proceso veiklos sritis
organizacijos darbuotojkeitima, tiesiogin darbuotoy suvokiany vertybu, isitikinimy ir paziiry
keitima, darbuotoj elgesio keitim, organizacijos strulity ir sisteny keitima bei organizacijos
ivaizdzio keitimy. Tatiau atleisti turimus darbuotojus organizacijojeietoj ju priimti kitus — réera
lengvai iSsprendziama problema. Lengviatyldarbuotojus pervesti iS vierpareig, ar darbo viet
1 kitas. Tokiu ldu gali hiti pertvarkoma zZmomni kaita Zzemesniuose valdymo lygiuose (Dikavs,
Stoskus, 2003). Taigi, labai svarbus Zingsnisii&et kultira, yra darbuotaj mokymas.

L. PreikSieg (2003), pahizia, kad ®ra nei blogos, nei geros organizacijos #nds.
Organizacijos kulira yra "gera", jei ji atitinka organizacijos tikslus, strategigiekius ir padeda jai
juos igyvendinti. Kiekvienos organizacijos kuta unikali, taigi ir jos keitimas bus individualus,
taciau galima rasti bendrus principus, kurie @adet kokiai organizacijagyvendinti pokyius.

Rekomenduojami organizacijos kuliros keitimo Zzingsniai: 1. Nustatoma, kokia
organizacijos kuttra Siuo metu egzistuoja. 2. ISsiaiSkinama, kokiodttikos reikéty siekti. 3.

Nustatomi neatitikimai tarp esamos ir norimos #ds, Siuo metu egzistuojanti kula lyginama su
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organizacijos misija, vizija, tikslais. 4. Numatomkonkretis veiksmai, kux reikés imtis, norint
igyvendinti pokyius. 5. Sudaromas poky igyvendinimo planas su konkiiais terminais, kas,ak
ir iki kada turi padaryti.

Pabegztina, kad vienas svarbiauskeitimo zingsni — egzistuojadios kultiros diagnostika
Siam etapuigyvendinti daZnai reikia daug laiko, kadangi, nbrimatyti visapusidk organizacijos
kultiros vaizd, iprastai naudojamas ne vienas tyrimo metodas, reasiam kiekybiniais ir
kokybiniais matavimo rodikliais (Zakaresis, 2004).

Organizacijos kuitra réra lengvai keiiama. Kartais norint pakeisti organizacijos kuit
prireikia drastiSi priemoni.. T&iau kaip teigia S. P. Robbins (2006) organizackokira galima
pakeisti, jei yra tam tikrosab/gos. Faktai byloja, kad kuita gali pasikeisti, jeiegzistuoja
dauguma arba visi Sie dalykai:

1. Egzistuoja arba sukuriama gili kéizDarbuotojai patiria Sak kuris sukelia abejonidél
esamos kuitros efektyvumo. Tai galitti netikétas finansinis nuosmukis, kuris smarkiai sdlae
bei paveikia vig organizacy, toctl darbuotojai lengviau pripgta, kad reikia keisti egzistuojéna
kultara.

2. Vadow pasikeitimas.Kad kultiros permainos iy veiksmingos, reikalingi nauji
auk&iausieji vadovai, galintys performuoti kit ir pasiilyti alternatyvias pagrindines vertybes
tinkamesnes egzistuojéai aplinkai. Tai atneSa ir naujas pagrindines vertybes. Visa taii§asti
organizaci iS krizes.

3. Jauna ir maza organizacijalei organizacija yra jauna ir maza, tikimytkad jvyks
kultirinés permainos, padifh. Jaunesni organizaciy kultora réra taip stipriaiisiSaknijusi. Kuo
jaunesk organizacija, tuo jos kudita silpnesa. Be to, naujas vertybes lengviau perteikti mazoms
organizacijoms. Tasudaro prielaidas dégant organizacijai vykti kuttrinéms permainoms.

4. Silpna kultra. Siuo atveju organizacijos narivertybes yra linkusios skirtis nuo
organizacijos vertyli, nes kuo maziau pripggtamos egzistuojéras vertybes, tuo gr&au
priimamos ir pripastamos naujos. Silpnas kirhs daug lengviau paveikti ir pakeisti negu stiaria

Brandziose, ilgai veikiafiose organizacijose kdita labiaujsiSaknijusi, taigi4 pakeisti yra
kur kas sunkiau nei naujose, neselsgdtrusiose organizacijose. Ypatipri organizacijos kuiira
kartais gali ¢tinti organizacijos kaitos proces kuris dazniausiai sugg ir su pasikeitimais
organizacijos kuitroje (Jucewiiené, 1996). Tdiau jdedant daug pastamgimantis nuosekii
veiksmy, galimaigyvendinti pokyius bet kokios organizacijos kafbje (PreikSien, 2003).

Permainas organizacijose neretai lydi pasipriesasinTai labai natalus reiskinys, pazymi

P. Vanagas (2004), nes bet kuriai sistenadiigas stabilumo siekimas ir prieSinimasis kaitai.
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Dazniausiai prieSinasi stigri organizacijos kuitra turincios organizacijos darbuotojai, kurie
puosetja ir visuotinai pripaista turimas vertybes. Pasitenkinimas esdmsena, baid kad
pasikeitimai sukels nepatogundél darbo ateities bei uzimampareig, nepasitikjimas (ctl
nezinojimo) naujja veikla — tokios galimos nenoro keisti priezastyas prevenciskai numatyti
turéty kiekvienos organizacijos vadowyb

Vadovo skmé didele dalimi priklauso nuo organizacijos kutis suvokimo. Schein (1992)
tvirtina, jog daugelis problem su kuriomis susiduria vadovai, gali kilti i$ pegeljimo analizuoti
ir vertinti organizacijos kuitras. Daugelis vaday siekdamiidiegti naujas strategijas ar planus,
vedartius { naup vizija, pastebs, jog tos strategijos Zlunga, jetra suderintos su organizacijos
kultira (Simanskiety 2002). Taigi daZnai sunkumai transformuojant bpizmcip kyla i3
negelkjimo stkmingai iSanalizuoti organizacijos kiit.

Taigi organizacijos kuitros keitimas yra sutingas ir ilgalaikis procesas, nes personalas
nenori pasiduoti, kéiantis strukiirai, procesams, per ilgus metus nusigfasiai tvarkai. Pakeitim
organizatorius turi iiti lyderis, autoritetas, kuris sukuria personalteittes vizip ir paaisSkina
organizacijos vertybes (Densten, Gray, 2003).

Kaip teigia S. P. Robbins, 2006, p. 297 ,Vadovaiungy skubiai ar ryztingai keisti savo
organizaciy kultiros. Kultiros pakeitimas yra ilgas procesas,ikwaikéty matuoti ne ranesiais, o
metais”. Anot V. Dikauviaus ir S. StoSkaus (2003gra trumpo kelioj kokybe. Kai organizacijos
kultira yra susiformavusi iraj sudaro stabilios, darbuotojisuotinai pripaistamos vertyés, ji
tampa labai atspari permainoms. P. Dalin, H. G.ffR&8 Kleekamp (1999) nurodo, jog pries
keiciant organizacijos kuiira, labai svarbu pasirengti visiems permaiatapams, t.y. esamos
kultiros diagnostika, galim pasiprieSinim prevencija, keitimo veiksm planas bei naujai
formuojamos kuliros stiprinimas ir palaikymas.

Siuo metu Lietuvoje vyksta esminiai p&iyekonomiwje, politinéje bei socialije sferose.
Pokyiy neiSvengia ir mokymo institucijos, #danalizuoti ir pazinti profesini mokykl
organizacijos kulirq yra hitina, siekiant 3j organizacij veiklos efektyvumo. Vadinasi tik
nuosekliai ir tiksliai iStyrus organizacijos kdty, parengus jos keitimo (tobulinimo)

rekomendacijas, galima #ks skmgs ar bent geros pazangos.
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2. PROFESINES MOKYKLOS ORGANIZACIJOS KULT URA
FORMUOJAN CIU VEIKSNI U TYRIMAS

2.1. Tirlamos organizacijos apiliidinimas

Bet kurios organizacijos kultos tyrimas yra netikslingas, nepstant pagrindinj Sios
organizacijos veiklos principir kity esminiy bruoi;.

Lietuvos reabilitacinis profesinio rengimo cent(édiau — LRPRC) atidarytas ir pristatytas
visuomenei 1994 metgeguzs 24 dien. LRPRC pradtas kurti 1993 metais, padedant Vokietijos
Federacias Respublikos vyriausybei bei remiant Lietuvos ¥Wysybei.lkurta 1962 metais, Si
mokymo jstaiga ngjo ilga kelia nuo profesias technikos mokyklos iki Lietuvos reabilitacinio
profesinio rengimo centro, kuriame vykdomasigaéiyju mokymas ir socializacija. Ngaliyju
jaunuoly ugdymo idja, materiali@ ir metodire parama perimta iS Vokietijos PietHeseno
profesinio rengimamones BBW. Siojeimorgje jgiadzius tobulino 50 centro darbuoipjsuimones
veikla susipazino daugiau kaip 100 dirbiapu LRPRC.

LRPRC vizija — nejgaliyjy bendryjy ir specialigjy gekéjimy igyvendinimo ir socialias
sistemos tobulinimo profesinio rengimo programoslitigos vykdymas Europos dfingos
kontekste.

LRPRCltikslai:

e Telkti Lietuvos Respublikoje gyvenéns jaunuolius, turitius negal bei ju Seimas,
glob¢jus ir kitus interesais veikigus asmenis ir skatinti visapusigksutrikusio intelekto
Zmony integraciy i visuomen.

e Skatinti intelekto sutrikimo ekologi medicinirg ir socialirg prevencia, kuo ankstesnjo
nustatyna, taip pat mediciniés, socialigs, edukaciés, profesigs, t.y. psichosocialis
neigaliy Zmoni, reabilitacijos metog plétra ir prakting ju igyvendinim.

e Teikti pagall, tarpininkaujant jaunuali ir suaugusi nggaliyju Seimy teises, laisves,
realizuojanty socialinius, kulirinius ir kitokius poreikius.

LRPRC vykdo profesi ir visuomenig negaliyju jaunuoly reabilitacip, taiko
psichologines, pedagogines ir kitokias ugdymo poees ir perteikia specialybi praktinius
igudzius. Cia mokosi mokiniai, baig specialisias mokyklas, pagrindini bendrojo lavinimo
mokykly specialasias klases ir turintys nezymintelekto sutrikim, fiziniy judéjimo ar
kompleksing sutrikimy bei mokiniai igij¢ pagrindin iSsilavinima. LRPRC galimaigyti lengw
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drabuziy siuwjo, kaimo versal darbininko (zeldini tvarkytojo), apdailininko, vijo, staliaus,
Saltkalvio, vieSbtio darbuotojo, automobili remontininko, viéjo ir padaéjo specialybes. 1996
metais iSleista pirmoji absolventlaida. Staly ir siuvéju specialybi mokiniai baigiamuosius
egzaminus laik pagal Vokietijos Friedbergo pramanir prekybosimy paruostus egzamirtestus
ir gavo tarptautinius sertifikatus, suteikéguns teig dirbti Vakan Europos Salyse.

1993m. metais Lietuvos reabilitaciniame profesimmgimo centre — materialisa bazs
karimo metai. Bags kirimui vadovavo Piet Heseno profesinio rengimgnores vadovas Karlas
Heincas Sindleris (Karl Heinz Scindler). Projeiinansavo Lietuvos Respublikos vyriaugys
Svietimo ir mokslo ministerija bei Vokietijos Fedemes Respublikos vyriausyb Centrejrengtos
moderniosirangos cechai, atitinkantys pasaulinius standafsisliy, siuwju), i kuriy kirima
investuota trys min. Vokietijos marki Taip pat naujaugrengimai sumontuoti ir nainikio, virimo
laboratorijose, Saltkalyisantechnily ceche. Irengtas profesinio tinkamumo nustatymo ir
orientavimo skyrius. Montuoti bei paleisti moderniang pacjo specialistai iS Vokietijos. Tai
buvo metodias pamokos tiek mokiniams, tiek pedagogams.

Pirmosios Profesionaliam naujausios technikealdymui dideés reikSnés turi centro
darbuotoy staZzuots Piety Heseno profesinio rengimgmorgje. Netoli Frankfurto prie Maino
mokesi specialyhi vectjai, bendrabtio aukktojai, profesijos mokytojai, administracijos iikio
specialistai — daugiau kaip 50 pedagoBolegos iS Vokietijos nuolatos teikia metogiparana,
lankydamiesi Lietuvos reabilitaciniame profesinemgimo centre.

Nuo 1993m. Lietuvos reabilitacinio profesinio remgi centro dirba&io pedagog kolektyvo
profesireé jzvalga bei ilgamét patirtis, dmesys ngyaliam zmogui, &rybinis verzlumag visa, kas
pazangu ir modernu p&o spksti svarbias socialines jgaliyju profesinio mokymosi galimyhj
profesinio orientavimo problemas. Svarbiausi Liesinggaliyju profesinio rengimo metodiniai
darbai pasiekti Siame centre, proféspedagogig-socialire kiiryba, sprendim reikalaujagios
problemos — kiekvieno pedagogo profésipareigos, etika ir atsakomiybavo profesiége veikloje.

NuosSirdus #@pinimasis n@aliaisiais, § problemomis skatina  pedagpgkolektyva
kiekvienais Krybiniais pedagogigs veiklos metais doétis nhaujoemis, kurios padeda igaliajam
pozityviau integruotisi darbo rinly bei pritapti Europos agungos darbo rinkoje. Negaliyju
Profesinio Rengimoijtaka aktyviai prisideda prie visos Salies Svietimmdos sistemos ir
informacirés visuomens kiirimo.

Prieduose pateikiama LRPRC valdymo stiu&t(zr. 4 priedas).
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2.2. Tyrimo metodika ir organizavimas
Atlikus teorirg mokslirés literatiros analiz ir isitikinus, jog organizacijos kuitos tyrimas
aktualus, siekiant Svietimo organizacijveiklos efektyvumo, svarbu konkies Svietimo
organizacijos pavyzdziu, atskleisti veiksnius, fagjartius organizacijos kuita. Tyrimui atlikti
buvo pasirinkta profestnmokykla — Lietuvos reabilitacinis profesinio remm centras (toliau —
LRPRC).Siuo tikslu buvo sudaryta tyrimo metodika ir atiigttyrimas, leidZiantis daug konkiau

iSanalizuoti & tem.

Tyrimo objektas — profesires mokyklos organizacijos kuita formuojantys veiksniai (LRPRC

pavyzdziu).

Tyrimo tikslas — istirti ir apibadinti profesies mokyklos organizacijos kuita formuojartius
veiksnius (LRPRC pavyzdziu).

Siekiant jgyvendinti § tiksla buvo iSkelti uzdaviniai:
1. ISskirti veiksnius, turigius teigiamos bei neigiamagsakos profesies mokyklos organizacijos
kultarai; (LRPRC pavyzdziu);
2. Parengti rekomendacijas profeésin mokyklos organizacijos kaltai tobulinti (LRPRC
pavyzdziu).

Tyrimo metodika. Tyrimui atlikti buvo taikomiSie metodai dokumeni analiz, anketir@
apklausa rastu bei statistrduomen analiz.

Dokumenty analizés metodu buvo siekiama iSsiaiskinti Lietuvos reabilitacirpoofesinio
rengimo centro istorinraida, strukfira, esminius ypatumus. Sis metodas g@aduprasti mokyklos
praeii, ivertinti jos veikh, vertybes, bendravimouba — tai, kas gali tuti jtakos dabartinei
organizacijos kuitrai.

Anketin és apklausos rastu metodapasirinktas toé, jog tokiu kadu patogu apklausti daug
Zmonip bei gauti konkréia respondent nuomor i pateiktus klausimus. Sis metodas gad
maksimaliai iSvengti tyjo itakos atsakymp pasirinkimui, be to,i tokio tipo klausimus gajo
lengviau atsakyti respondentai, kuriems sunku sanmtis reikSti zodziu. Pusiau uzdaro tipo
klausimais respondentams buvo sudaryta galinmgbtik pazynati labiausiai i nuomor atitinkan{
atsakymo variamt bet irjraSyti savo nuoman

Statistiné tyrimo duomeny analizé. Statistires analizs duomenims pateikti naudojamos
dazniy lenteks, skritulirts bei stulpelids diagramos.Ivairiems vertinimams palyginti buvo
skaciuojami vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Rddily pasiskirstymas pateiktas absolais

skaciais ir procentais. Tyrimo rezuliatpatikimumas buvo tikrinamas naudojant ,Pearson—Chi
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Square® test Skirtumas su patikimumo lygiu, mazesniu nei (Q@%v0 vertinamas kaip statistiSkai
patikimas.

Tirlamyjy atsakymams fiksuoti pasirinktosSios matavimy skalkés: pavadininy
(nominalire), kai kintamyjuy kategorijos #ara nafiraliai sutvarkytos;santyki;, kai skatje yra
objektyvus nulis, reiSkiantis visi§kmatuojamos savyls nebuvim; bei ranginé (tvarkos), kai
kintamuyju kategorijos iSrikiuotos matuojamos sav¥glaickjimo arba magjimo tvarka.

Profesires mokyklos organizacijos kuiltai tirti buvo sukonstruotatyrimo instrumentas —
pusiau uzdaro tipo anonindéranketa organizacijos darbuotojams (zr. 2 priedasketa sudararys
dalys: jvadire, pagrindire bei demografiniai duomenys.

Ivadiné dalis — tai kreipimasig respondentus, trumpai paaiskinant kokiu tiksliekima
apklausa, kur bus naudojami gauti duomenys; pat@i&ianketos pildymo instrukcija.

Tyrimo instrumento pagrindin éje dalyje respondent buvo praSoma pazyiti viena ar kelis
jlems labiausiai tinkatius atsakym variantus arbaraSyti savo atsakym kai kuriuose klausimuose
buvo praSomavertinti tam tikrus organizacijos kilos aspektus pagal svarbuo 1 iki 5.Pagrindirg
tyrimo instrumento dalir demografinius duomenis sudaro 44 klausimai pd&galiagnostinius
kriterijus :

1. Tapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmas;
Lygiu galimybiy suteikimas, teisingumas;
Aplinkos svetingumas;

Bendravimas ir bendradarbiavimas;

a ~ wn

Trumpa informacija apie Jus.
Pirmgj; kriterijy sudaro 14 klausim kuriais siekiama nustatyti, kaip darbuotojai wextSios
organizacijos kuttra, ar jie jakiasi esantys jos dalimi;

Antruoju kriterijumi (8 klausimai) siekiamavertinti ar darbuotojai organizacijoje j&asi
saugis (ar visiems suteikiamos vienodos galigg/br uztikrinamas teisingumas);

Treciasis kriterijus(5 klausimai) padeda atskleisti, kiek organizacigplinka palanki darbui
ir asmeniniam bendravimui;

Ketvirtuoju kriterijumi (11 klausiny) siekiama suzinoti, kaip organizacijoje vyksta
bendravimas ir bendradarbiavimas tarp darbuotoj

Penktasis kriterijus apima 6 demografinius klausimus, kuriais siekiangaiaiskinti:

respondent lyti, amziy, iSsilavinima, personalo kategosjj kiek laiko dirbama Sioje mokykloje ir
keliose darboviese dirbama Siuo metu. Sie kriterijai ppd nustatyti respondemtnuomoni
pasiskirstymo tendencingas priklausomybes.
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Tyrimo eiga. Tyrimas atliktas anketavimoidu 2009 m. gruodzio émeg. Buvo iSplatintos
126 anketos, sugo 112 (anket griztamumo procentinkvota — 88,9 proc.), i§j6 su tiikstamais
atsakymaisi bent vie iS klausimy. Anketos su ttkstamais atsakymais buvo Salinamos iS
tolimesres analizs. Keturi profesias mokyklos darbuotojai iS karto atsigalalyvauti tyrime
motyvuodami tuo, jog neturi tam laiko. Siekiant ramgti klausimyne pateikt teiginiy valduns,
pradiniame tyrimo etape taikantj %&lausimyra buvo organizuojamas Zvalgomasis tyrimas
(2zvalgomojo tyrimo imtis — 20 respondentyrimas atliktas 2009 m. lapkido méneg). Remiantis
tiiamos profesids mokyklos darbuotaqj pastabomis, klausimynas buvo patobulintas. Kaiekos
klausimams buvdgerpti patikslinimai bei paaiskinimai, taip pat dgti galimi atsakymy variantai.

Tyrimo imtis. Kiekybinio tyrimo metu buvo numatyta apklausti \8su30 LRPRC
darbuotojus, tau cl ankgiau mirety priezasiy tyrime dalyvavo 106 Sios Svietimo organizacijos
darbuotojai. Darbuotojai pasirinkti téld jog jie geriausiai pg#ta organizaci, Zzino jos specifik ir
gali tiksliau nurodyti organizacijos kiulta formuojargius veiksnius. Tyrimas Sioje organizacijoje
pasirinktasdél Siy priezagtiy:

1. Organizacija ypatinga tuo, jog joje dirba daugriy sriciy darbuotoy, gerai iSmanatiy
savo darbo specifi toctl svarbu iSsiaiskinti, kokie veiksniai lemia orgzactijos kultira dideliame
Zzmoni, kolektyve.

3. Sio rasto darbo autsr veiklos Sioje Svietimo organizacijoje. Tai sudasmenipintereg
pazinti savo darboviés organizacijos kulira.

Tyrimo etika. Tyrimas buvo atliktas, gavus Lietuvos reabilitacirprofesinio rengimo
centro leidima (zr. 3 priedas). Anketavimo prodeds pradzioje respondentams buvo aiSkiai ir
suprantamai nusakytas tyrimo tikslas bei paaiSkatp tinkamai uzpildyti anket Tiriamieji gakjo
pasirinkti dalyvauti tyrime ar ne. Klausimyne nebywasoma nurodyti asmens tapatyiirodaciu
duomen, taip buvo uztikrintas anonimiSkumas. Daliai tinigy buvo galima uzpildyti klausimynus
jiems tinkamu laiku ir norimoje vietoje, nes is kaatsakytii dideks apimties klausimyntiriamieji
netugjo pakankamai laiko, tad tyrimo metu pavyko surinkti tiksliinformacip. Tatiau cl tokio
duomerm rinkimo tyrimas uztruko gana ilgai ir dalis klaosiny nebuvo negrazinta.

Tiriam yjuy charakteristika. Demografires tiriamyju charakteristikos atspindi objektyvius,
faktinius duomenisRacionalu atsizvelgti tiriamyju demografinius duomenis, kadangi gailitib jog
nuo Si faktoriy priklauso respondenmtpoziiris i tam tikrus organizacijos kualta formuojargius
veiksnius. Tirlamos profesias mokyklos darbuotqj populiacijos demografin charakteristika

pateikta 3 lenteje.
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Tiriam yjy demografiné charakteristika (N= 106)

3 lentek

De::l)g%?gin|a| Kintamieji N %
Lytis vyras 37 34,9
moteris 69 65,1
iki 25 4 3,8
26-35 11 10,4
Amzius (metais) 36-45 19 17.9
46-55 56 52,8
56 ir daugiau 16 15,1
pagrindinis 1 0,9
vidurinis 8 7,5
I$silavinimas profesinis 15 14,2
aukstesnysis 15 14,2
aukstasis neuniversitetinis 17 16,0
aukstasig 50 47,2
mokymo personalas 44 41,5
Personalo kategorija p(_arsona_las, teikiantis_ p.rofesiornali 20 18,9

kuriai priklauso ' pedagogin, sveikatos ar somalgp_agalb_‘_

vadovai, administracija 13 12,3
pagalbinis personalas 29 27,3
Iki 1 mety 10 9,5
1-3 metus 14 13,2
Darbo stazas 4-10 mety 21 19,8
11-19 mei 42 39,6
20 ir daugiau met 19 17,9
Darbovie‘fiuc skatiius Vieane darbOVi&'ﬂe 92 86,8
(keliose Siuo metu dvejose darboviése 10 9,4
dirba) daugiau nei dvejose darbovise 4 3,8

N — respondentskarius

% — respondentskariaus procentia iSraiSka

IS pateikty duomem matyti (3 lentad), jog lyties atzvilgiu didzja dal respondent sudaro

moterys (65,1 proc.), o tai yra beveik perpus dawdyginant su vyrais — (34,9 proc.).

Apklausos duomepanaliz paro@, jog daugiau nei pés(52,8 proc.) LRPRC darbuotpj

priklauso ,46-55" amziaus grupei, iS kadaugiau nei pu¥s(28,3 proc.) organizacijoje dirba ,11-19

mety“. Pastebta, jog ,46-55 mat* amziaus grupje réra nei vieno respondento, dirldam Sioje

mokykloje iki 3 met.. Vyriausiyjy respondent 56 ir daugiau“ amziaus grgpsudaro 15,1 proc., o

tai yra keturis kartus daugiau nei jauniapsirespondent ,iki 25 mety (3,8 proc.), vadinasi
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organizacija nelinkusi ilgai dirb&n; darbuotoy pakeisti jaunesniais. ,56 ir daugiau“ amziaus
grupeje réra nei vieno darbuotojo, dirb&n iki 3 mety, dauguma Sios amziaus géspdarbuotaj
dirba ,11-19 mai“ (6,6 proc.) ir ,,20 ir daugiau met (5,7 proc.). Skirtumas statistiSkai patikimas
(p = 0,000, df = 16).

Analizuojant tyrimo duomenis pagal iSsilavirirpastebta, jog beveik pusrespondent turi
aukstji iSsilavinimg (47,2 proc.), iS kua 26,4 proc. priklauso mokymo personalui. Darbuatoja
turintys auks&tji neuniversitetip aukstesiji ir profesin iSsilavinima pasiskirst mazdaug tolygiai ir
tai atitinkamai sudaro (16,0 proc., 14,2 proc.,21@roc.). Pagrindinissilavinimy turi tik vienas
respondentas (0,9 proc.), priklausantis pagalbpeosonalo kategorijai. Nustatyta, jog vidurin
iSsilavinim turi tik kas tryliktas (7,5 proc.) pagalbinio pemalo darbuotojas. Skirtumas statistiSkai
patikimas (p = 0,000, df = 15).

Gauti tyrimo duomenys parédjog du penktadaliai (41,5 proc.) apklayst priklauso
mokymo personalui, tai yra beveik dvigubai daugiaupersonalo atstay teikiartiy profesionak
pedagogin, sveikatos ar sociaknpagalla (18,9 proc.). Pagalbinis personalas sudaro Siek ti
maziau nei trédali apklaustju (27,3 proc.). Vadovai ir administracija apima naai&h respondent
dali (12,3 proc.).

Vertinant gautus duomenis pagal tirigin darbo staz nustatyta, jog net du penktadaliai
(39,6 proc.) darbuotgjorganizacijoje dirba ,11-19 mgt penktadalis darbuotgj(19,8 proc.) dirba
»4-10 mety“. Pastebta, jog iki met; dirbartiy darbuotoj (9,5 proc.) beveik du kartus maziau nei
dirbartiy ,20 ir daugiau met* (17,9 proc.), taigi tiktina, jog ir kultira organizacijoje stipri ir mazai
kintanti. Lyginant respondentdarbo staz ir darbovi€iy skatiy, kuriose jie Siuo metu dirba
iSryskejo statistiSkai reikSmingi skirtumai (p = 0,000, =f8). Beveik trys penktadaliai apklaujst
(57,5 proc.), dirbatiy organizacijoje 11 ir daugiau meetlirba tik vienoje darboviége, vadinasi
darbuotojai, ilgai dirbantys Sioje organizacijoginke ieSkotis papildom darhy.

Respondentai pagal darbogig skatiy, kuriose, jie Siuo metu dirba, pasiskirdieveik
vienareikSmiskai. Vienoje darboviégt dirba daugiau nei keturi penktadaliaiwidarbuotoj (86,8
proc.). Dvejose ir daugiau nei dvejose darb@égetdirba tik kas aStuntas respondentas (13,2 proc.)
ISrySkéjo, jog dvejose ir daugiau nei dvejose darbasetdaugiausia dirba respondentai, esantys
,26-35" amziaus gruge (8,5 proc.). Skirtumas statistiSkai patikimas=(9,000, df = 8).

Apibendrinant galima teigti, jog profesis mokyklos organizacijos kiatbs tyrimo metodika
pagrista, nes nagrigjama tema analizuojama kompleksiskai, taikant emipis ir statistinius

tyrimo metodus.
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2.3. Tyrimo rezultatai ir j y analizé
2.3.1. Darbuotop tapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmo raiSka
Siekiant atskleisti darbuotpj tapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmo raiSk
organizacijoje, buvo uzduoti klausimai apie taiipkdarbuotojai vertina Sios organizacijos kiudt
ar jie jaliasi esantys jos dalimi. 4 paveiksle pateikti dungyserodo, koki reakcip pastebi Sios

organizacijos darbuotojai, kai pasako aplinkiniajog,dirba Sioje mokykloje.

susizavéjimas
reakcija neutrali J 76,5
nusivylimas
pasaipa | moterys
teigiamas pavydas 8 vyrai

nustebimas

kita

6 1‘0 2‘0 3‘0 4‘0 5‘0 6‘0 7‘0 8‘0
%

4 pav.Poziirio j profesinés mokyklos darbuotojus raiSka(N=106)

Tyrimo duomen analiz parod, jog beveik trys penktadaliai (56,6 proc.) apktajismano,
jog, aplinkiniy reakcija ina neutrali. Tai, jog aplinkinireakcija lina susizagimas pazymjo tik 6
moterys (8,3 proc.) (zr. 4 pav.). Taip pat tik nmgse(13,9 proc.) nuradkitas aplinking reakcijas
tai: ,uZuojauta“, ,reakcijgvairi“, ,priklauso nuo zmogaus”, ,svarbu yra darhaNustebimy kaip
aplinkiniy reakcip pazyngéjo beveik keturis kartus daugiau materei vym atitinkamai (22,3 proc.
ir 5,9 proc.). Skirtumas tarpdiy statistiSkai patikimas (p = 0,007, df = 6).

StatistiSkai reikSmingi skirtumai iSry§k analizuojant tyrimo duomenis Siuo klausimu,
pagal respondentamziy (p = 0,016, df = 24). Nustatyta, jog pagaipnusivylima kaip aplinkini
reakcip pazyngjo tik respondentai esantys ,36-45% ,46-55" beb,5 daugiau“ amziaus grépe,
tai atitinkamai sudaro (10,6 proc., 12,5 proc., pr8c.). Tai rodo, jog neigiamreakcip apie
organizacijp darbuotojai sulaukia retai. Taip pat iSr§gk jog nustebim, kaip aplinkini; reakcip,
pazyngjo penktadalis mokymo personalo atstq®?0,5 proc.). Skirtumas statistiSkai patikimas=(p
0,005, df = 18). Analizuojant gautus duomenis pagapondeni darbo stag Sioje mokykloje
pastebta, jog tik ilgiau organizacijoje dirbantys darbojai (4-10 met, 11-19 mai, 20 ir daugiau
mety) jawia neigiamas aplinkini reakcijas (paSaip nusivylima), tai atitinkamai sudaro (19,0 proc.,
7,2 proc., 10,6 proc.). Skirtumas pagal anstatistiSkai patikimas (p = 0,017, df = 24).
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Siekiant iSsiaiskinti respondenpoziiri i ju atliekamy darka, jo svarl, motyvacijos veiksnius, buvo praSoma atskirus $ilaus

ivertinti pagal reikSmingumskaktje nuo ,5“ iki ,0%, kur ,5“ parodo, jog savyb labai iSreikSta, aéfant prie ,1“ savyk silprgja, o ,0* —

savyle neegzistuoja. Gauti rezultatai pateikiami 4 lexéel

Darbo organizacijoje vertinimas (N = 106)

Teiginiai

Atliekamo darbo svarbos
vertinimas

N

Darboidomumas

Atsakomylgs lygio vertinimas uz
atliekany darky

Didziavimasis savo darbu

3,8

Didziavimasis darbu Sioje
mokykloje

Visko batiniausio tugjimas
atliekant savo darb

Karjeros perspektyvos Siame
darbe Zinojimas

Darbo motyvavimas

18,9

Karjeros planavimas kartu su
mokyklos personalo darbuotojai

U7J

4 lentele
Vidurkis
1,9 3,854,
0 ,66+3,103
3.8 3,62#21,2
3,21+1,255
7,5 2,356
3,8 2,704
30,2 1,&30
1,81+1,339
26,4 1,831,

N — respondenptskatius

% — respondentskariaus procentia iSraiSka
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Vertinant darbuotej nuostatasi ju atliekamo darbo svagb(4 lentet) matome, jog du
trecdaliai respondent(66 proc.) mano, jogijatliekamas darbas labai svarbus (,5% ,4" bal&itik
kas devintas darbuotojas (5,7 proc.) teigia, jocafiiekamas darbas nesvarbus (,2“ ,1% ,0%.
Nustatyta, jog atliekamo darbo svarbos vertininsalym vidurkis auksiausias (3,85+1,058 balo),
vadinasi, respondentai itin pozityviai vertina sagliekamo darbo svaib

Daugiau nei pusapklaustju (56,6 proc.), vertindami atliekamo darfgomuny (4 lentet)
sutinka, jogy darbas jiems yrgdomus (,5%, ,4“ balai). Apie ketvirtadalis (26,4 @t.) respondent
laikosi neutralios pozicijos (,3“ balai). Tai, jogtliekamas darbas labiauidemus neiidomus,
nurock tris kartus maziau apklawst (17 proc.), (,2° ,1" balai). Pasteéba, jog & vienas
darbuotojas nenureéd jog jo darbas jam n@omus (,0“ bal). Vertinant Sio klausimo atsakym
vidurki matome, jog tai vienas aukdusiy vidurkiu: 3,66+1,103 balo. Taigi galima teigti, kad
darbuotojamsy atliekamas darbagdomus.

Respondent atsakymai, vertinant savo atsakoreydygi uz atliekam darka, (4 lentek)
pasiskirst gan vienareikSmiSkai. Net trys penktadaliai (60r8c.) darbuotaj savo atsakomyis
lygi uz atliekam darky ivertino kaip itin svar (,5%, ,4" balais).

Didziausia dalis respondentvertindami didziavirasi savo darbu (4 lentl pasirinko ,3” ir
»4” balus atitinkamai (32,1 proc., 28,3 proc.). [Tjag nesididziuoja savo darbu nuéokktvirtadalis
(24,6 proc.) apklausfy, jvertindami 2%, ,1 ir ,0“ balais. Pastelia, jog beveik dvigubai dide&n
darbuotoy dalis didziuojasi savo darbu (,5% ,4“ balai) neiesididziuoja (,2“ ,1° ,0%, tai
atitinkamai sudaro (43,4 proc. ir 24,6 proc.).

Du penktadaliai responden{39,6 proc.) didziavimasi, jog dirba Sioje mokyklojgvertino
,3" balais. Si respondentpozicija rodo, jog laikomasi neutraliteto Siuo ddamu. ,4“ ir ,5" balus
pasirinko treédalis (34,0 proc.) apklaugt,. Vadinasi, Si dalis tiriangy didziuojasi, jog dirba Sioje
mokykloje. Neigiam pozicija Siuo klausimu iSreigk daugiau nei ketvirtadalis (26,3 proc.)
respondent, pasirinkdami 2%, ,1“ir ,0“ bal.

Taip pat buvo domimasi, ar darbuotojai turi idbitiniaush, kad atlikty savo darb (4
lentek). I § klausimy tiek pozityviai (,4“, ,5* balai), tiek negatyvia(,2", ,1", ,0“) atsaké apie
trecdalis apklausfju, tai atitinkamai sudaro (35,8 proc. ir 32,1 prod.)kusi dalis (32,1 proc.)
darbuotoy § klausiny jvertina neutraliai (,3“ balais).

Klausimu apie savo karjeros perspektysiame darbe (4 lentgl buvo siekiama suzinoti,
kiek darbuotojai turi galimyli bati paaukStintais pareigose. Tai yra vienas iS matijy
skatinartiy veiksniy. Sio klausimo analizatskleid, jog Siek tiek maziau nei #dalis (30,2 proc.)

darbuotoy Siame darbe visiSkai nezino (,0 hlsavo karjeros perspektyvos. Pastabjog beveik
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du kartus daugiau darbuogofiame darbe nezino (,2% ,1" balai) savo karjeperspektyvos, nei
zino (,5%, ,4“ balai), tai atitinkamai sudaro (35@oc., 18,8 proc.).

Tyrimo rezultatai pagal tai, kiek efektyviai motyjamas darbas t.y. ar darbuotojai
papildomai (premijomis, dovanomis, g&dmis ir pan.) skatinami geriau atlikti savo dagaroc,
kad tik kas asStuntas darbuotojas motyvuojamas fet (13,2 proc.), (,5% ,4" balai). Tai, jog
darbas motyvuojamas is dalies (,,2“, ,1“ balai) ndégus (50,9 proc.) apklausfy. Paaiskjo, jog
net 18,9 proc. darbuotpjawiasi visiSkai nemotyvuojami (,0 ba), tai gali kiti viena iS priezasu
palikti organizacy.

Siekiant tiksliau iSsiaiSkinti apie darbuaidgarjeros planus organizacijoje buvo domimasi,
ar darbuotojasavo karjes planuoja kartu su mokyklos personalo darbuotgitentet). Tyrimo
rezultatai paroél jog daugiau nei ketvirtadalis (26,4 proc.) datojip savo karjeros visisSkai
neplanuoja (,0“ bal) kartu su mokyklos personalo darbuotojais. Siek thaZiau nei pus(45,3)
respondent § klausimy jvertino (,2%, ,1" balo), tai rodo, jog jie savo Karos beveik neplanuoja
kartu su mokyklos personalo darbuotojais. Ir tils letuntas darbuotojas (13,2 proc.) nérgag
savo karjeg planuoja kartu su mokyklos personalo darbuotoRastebta, jog trys penktadaliai (60,
3 proc.) darbuotaj, Zinartiy savo karjeros perspektyy,5”, ,4“ balai), savo karjeg planuoja kartu
su mokyklos personalo darbuotojais. Skirtumasstigkiai patikimas (p = 0,000, df = 25). Vadinasi,
karjeros perspektyvos Siame darbe Zinojimas tigmiogusigs su karjeros planavimu kartu su
mokyklos personalo darbuotojais. Svarbu ir tai, fag klausimo atsakymvidurkis zemiausias:
1,75+1,511 balo. Galima teigti, jog darbuotojaiinie} savo karjeros planuoti kartu su mokyklos
personalo darbuotojais.

Taigi organizacijos kuiiros iSskirtinum, darbuotay pozityviai nuostatai darky joje, didek

reikSny turi atliekamos profesiis veiklos socialia vert.
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Kaip teigia G. Dubauskas (2006), organizacijos wnaviertybes sudaro prielaidas
veiksmingam darbui. Tatl klausimu apie tai, kokie veiksniai stimuliuojarda buvo siekiama

suzinoti, kokiomis pagrindiimis vertylgmis vadovaujasi Sios professimokyklos darbuotojai (zr.

5 pav.).
galimybé nuolat 32,1
. —————71250
mokytis | 133,3
Sis darbas man | —20.0 50 ¢
padeda realizuoti save ) 33,3 B 56 ir daugiau
aukstas vadow [F3°8 20,0
pasitikéjimas 33,3 0 46-55
i # 40,0
atliekamo darbo . : 0 36-45
svarba 41,6
erialds stimulai 200 55 m 2635
materialus stimulal + 100,0
1 : miki 25
kita —— 10,7
0 20 40 60 80 100 120
%

5 pav.Veiksniai, motyvuojantys darba (N = 106)

Tyrimu nustatyta, jog labiausiai dartorganizacijoje motyvuoja materia stimulai, tai
sudaro daugiau nei du penktadaliusyuisspondent (43,6 proc.). Atliekamo darbo svarbei tai,
jog Sis darbas padeda realizuoti save atitinkamead: (24,7 proc. ir 26,5 proc.) darbuoioj Tai,
jog darbo 8kmei jtakos turi ,aukStas vadovo pasifjiknas” teige tik kas tryliktas respondentas (7,6
proc.), toal gali biti, jog vadovas mazai pasitiki darbuotojais. Resl@nai,ira% ,kita“ minéjo
Siuos veiksnius:: ,atsakomyluz atliekam darky”, ,noras bendrauti su Zzmémis*.

Siekiant jvairiapusiSkai jvertinti darta motyvuojarius veiksnius, svarbu atsizvelgti
respondent amziaus grupes (Zr. 5 pav.). Skirtumas pagal astatistiSkai patikimas (p = 0,000, df
= 20). Nustatyta, jog ,iki 25 matrespondentams vienodai svarbu: matesiadtimulai, aukstas
vadovo pasitijimas bei galimyb nuolat mokytis (po 33,3 proc.). ,26-35“ amzZiausums
darbuotojai, kaip svarbiausveiksn iSskiria materialius stimulus (100,0 proc.). Pb&ti® jog ,36-
45" amziaus grugle né vienas respondentas nenurpgbg jo darla motyvuoja aukStas vadovo
pasitikjimas. ,46-55" amziaus gréje dominuoja materiali stimuly svarba (35,7 proc.). ,56 ir

daugiau“ amziaus gruje iSrySkjo atliekamo darbo svarba (40,0 proc.).
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Pasak V. Targamaédz (1999), darbuotojas dirbdamas siekia ne tik naieio atlygio, bet
pirmiausia savo sugéjimy pritaikymo, asmeninio pripazinimo ir socialinkontakt;. Tocl tyrimo

metu buvo siekiama suzinoti priezastis, dadirbama Sioje mokykloje (Zr. 6 pav.).

profesinis tobuléjimas 20,0
| 20,0
geriau nerandu darbo stazas
4,6 ] ]
pragyvenimo $altinis 54.%0.0 m 20 ir daugiau mety|
20,0
13.5 0O 11-19 mety
buvimas akademinéje aplinkoje ? 40.0
9,1 O 4-10 mety
karybiné saviraiSka 140,0
i | 1-3 mety,
salygos bendrauti su jaunimu 7738,0 oo
| 20,0 O iki 1 mety
kita =2
— 40,0
(o] 10 20 30 40 50 60 70
%

6 pav.Poziario j darbg Sioje mokykloje vertybiné raiSka (N = 106)

Tyrimo duomenys atskledd jog pusei (49,3 proc.) responderdarbas Sioje mokykloje
pirmiausia — pragyvenimo Saltinis. Ketvirtadalig @ proc.) darbuotajteige, jog Sis darbas jiems —
tai lygos bendrauti su jaunimu. Tali, jog Sis darbascfgsinis tobuljimas ir kirybiné saviraiSka
atitinkamai nurod (13,3 proc. ir 11,4 proc.) respondeniadinasi, darbuotojai organizacijoje
nesijadia save realizuojantys. Respondentai, ngrgdta“ (7,6 proc.)irag jog tai: ,papildomas
darbas, kad teéti kravij ir gauti atlyg, kurio uztekty pragyvenimui“, ,darbas ir tiek".

Analizuojant tyrimo duomenis Siuo klausimu pagarbdastaz (zr. 6 pav.), iSryS§o
statistiSkai patikimi skirtumai (p = 0,001, df =)24Pastebta, jog kuo ilgiau zZmogus dirba
organizacijoje, tuo labiau, jam Sis darbas tampgtagyvenimo Saltiniu: ,1-3 metai* (20,0 proc.);
»4-10 met“ (60,0 proc.). Duomen analiz pagal darbovigy skatiy paroa, jog respondentams,
Siuo metu dirbantiems dvejose darbosset Sis darbas daugiausia yra profesinis tgiouds (20
proc.) arba tiesiog nieko geriau neranda (20 pr&kirtumas pagal darbovig skatiy statistiSkai
patikimas (p = 0,013, df = 12).

Taigi, nors ir atrodo svarbu profesinis tojuwhas, kKirybiné saviraiSka, buvimas
akademigje aplinkoje, vis dlto rezultatai rodo & kita — darbas Sioje mokykloje daugumai

darbuotoy pirmiausia — pragyvenimo Saltinis.
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Labai svarbu, jog organizacijoje darbuotojas jasistivertintas, prieSingu atveju jis
organizacijoje nesijaus pilnavertiSkai. Taigi saMi nustatyti, kiek respondentai patenkinti darbu
Sioje mokykloje, buvo domimasi, ar jie ®bor pereiti | kita organizaci su tuo pa&u darbo

uzmokesiu (zr. 7 pav.).

7,5%

21,7% ; gne
45,3% | taip, palankiu metu
0O taip, bet neZinau kur
O kita
25,5%

7 pav.Respondenty nuostatosj darbo kaita (N = 106)

Tyrimo duomen analiz parod (Zr. 7 pav.), jog beveik padirto kontingento (45,3 proc.)
nenoeéty pereitij kita organizacih su tuo paéiu darbo uzmokesu, vadinasi juos tenkina esamos
salygos ir jie nieko nenaty keisti. Ketvirtadalis (25,5 proc.) respondemuroct, jog vis clto
palankiu metu naty pakeisti darboviet Ir Siek tiek daugiau nei penktadalis (21,7 proc.)
apklaustju iSreiSké abejor teigdami, jog naituy pereiti | kita organizaci, bet nezino Kkur.
Respondentai, kurie pazyo ,kita“ (7,5 proc.)jvardijo: ,nezinau®, ,dirbu antraeike pareigose,
turiu darly kitur®, ,jei materialine baz baty geresga“.

Vertinant gautus duomenis pagal darbo stafstatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p =
0,000, df = 12). Pastéta, jog beveik visose grage (,iki 1 met”, ,1-3 metus”, ,4-10 mat®, ,11-
19" met) pagal darbo stazdidziausa dali sudaro respondentai, kurie negtar pereiti i kita
organizacij su tuo pdiu darbo uzmokesu. Ir tik ,20 ir daugiau met‘ pagal darbo stazgrupeje
nenorirtiy pereiti { kita organizacg ir palankiu metu noriiy pakeisti darboviet respondent
skatius vienodas (po 36,8 proc.). Pasteb jog organizacijoje dirb&n; ,1-3 metus” respondemt
palankiu metu norisiy pakeisti darbovietbeveik keturis kartus maziau nei nenoninkeisti darbo

vietos, tai atitinkamai sudaro (21,4 proc. ir 7@¢6c.).
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Kultira yra neatsiejama nuo simhpliSimboliai turijtakos kultiriniams rySiams, tod jie
laikomi pagrindiniais kuliros iSraiSkos elementais (Juaceene, Poskieg, Kudirkait, 2000).
Daznai simboliai yra organizacijos iSskyrimo pr@w® vienas iSy — darbuotaj apranga. Taod
klausimu apie tai, kokiaprang darbuotojai dazniausiaédi darbo metu, buvo siekiama iSsiaiskinti,
ar Sios organizacijos kulta pasizymi iSskirtiamis savylmis aprangos atzvilgiu. Respondent
buvo praSomaj&klausimy jvertinti pagal reikSmingumskakje nuo ,5* iki ,,0“, kur ,5“ parodo, jog
savyle labai iSreikSta t.y. aprangos stilius oficialugviddarbo uniforna, kostiumy ir kt.) aréjant
prie ,1“ savyle silprgja, o ,,0“ — savyl neegzistuoja t.y. aprangos stilius visiSkai nealits (ctvi

megztin, dzinsus ir kt.). Rezultatai pateikti 5 lerfel

5 lentele
Aprangos stiliaus darbe vertinimas(N = 106)
5 4 3 2 1 0 m
" N| % |[N[% | N | % [N | % [N | % |[N | % =
= S,
S .2 24| 22,6| 18 17| 26 245 12 113 12 11,3 |14 13,28 =
O ® Zo

N — respondentskatius
% — respondenptskatriaus procentia iSraiSka

Vertinant profesiés mokyklos darbuotgjaprangos stili darbe matome (5 lentg] jog tiek
oficialiai (,5% ,4" balai), tiek neoficialiai (,2 ,1 ,0“ baly) rengiasi panasi dalis darbuatpiai
atitinkamai sudaro (39,6 proc. ir 35,8 proc.). Misstiliumi (,3 balai“) rengiasi apie ketvirtadsl
darbuotoy (24,5 proc.). Vidurkis sudaro 2,89+1,686 balo.

Vadinasi, organizacijoje éna visiems jos nariams priimtino vieningo aprangiiaus,

galima aprangos stijijvairo\e.
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2.3.2. Lygn galimybiy suteikimo bei teisingumo uztikrinimas organizacijge
Siekiantjvertinti, ar visiems darbuotojams suteikiamos v galimyles ir uztikrinamas
teisingumas buvo uzduoti klausimai, psidntys nustatyti ar darbuotojai organizacijojecjasi
ivairiapusiskai saugs. Tik pasitikjimu, saziningumu ir teisingumu galima siekti lojalumo ir
isipareigojimo organizacijai. Sios universalios ybés labiausiai atspindi Zmaniporeikius, juos
suvienija. Klausimu apie skirtimgnuomoni toleravimy mokykloje buvo siekiama iSsiaiskinti, kiek
laisvai darbuotojai gali iSreikSti savo mintis besadami su skirting mokyklos personalo

kategorij atstovais (zr. 8 pav.).

80 69.8
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socialine
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8 pav.Nuomoniy jvairovés toleravimas organizacijoje(N = 106)

Analizuojant tyrimo duomenis nustatyta, jog labiausnuomony jvairové toleruojama
bendraujant su pagalbinio personalo darbuotojars7(®roc.), (Zr. 8 pav.). Pastdh, jog visose
personalo kategorijose rySkiai dominuoja atsakymgantas ,iS dalies”, vadinasi organizacijoje ne
visada galima laisvai iSreiksti savo mintis. Paiisy atsakymo variant ,ne” didZiausia dalis
bendraujant su vadovais (22,6 proc.), taigi galii,bjog darbuotojai daznai ngdta vadovams
iSsakyti savo mitiy.
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Anot E. H. Schein (1992) organizaciladtura formuojasi kriting incident; itakoje, yp&
kai jvyksta klaidos. Siekiant iSsiaiskinti, kiek orgaacgoje toleruojamos klaidos, buvo domimasi,
kaip dazniausiai Sios organizacijos darbuotojaguega i koleg: klaidas.Bendradarhi reakcija
vieniems;j kity klaidas labai svarbi konfligttolerancijos procese. Neadekvati kajagakcija gali

susilpninti organizacijos kdita (zr. 9 pav.)

5,7%
@ nurodo klaidg ir pasidlo bada, kaip

ja iStaisyti
20,8% B apsimeta, kad nepastebi

0O vieSai juokiasi ir tyciojasi

O,QOA)/

58 5% O replikuoja

14,2% | Kkita

9 pav.Profesinés mokyklos darbuotojy reakcija j bendradarbiy klaidas (N = 106)

Tyrimo rezultatai atskleidzia (zr. 9 pav.), jog deusiai bendradarbiai, pastgb kolegy
klaidas jas nurodo ir paso buada, kaip iStaisyti (58,5 proc.), vadinasi organizajgj leidziama
klysti, toctl tikétina, jog Sie darbuotojai nebijo imtis atsakoréyb Penktadalis (20,8 proc.)
apklaustju pamirgjo, jog bendradarbiai, pasigb klaida replikuoja. Klaid; nepastelgimas (14,2
proc.) gali reiksti, jog darbuotojai abejingi koledlaidoms ir jiems mazaiapi, kaip sekasi
bendradarbiams. Respondentai pagymkita“ (5,7 proc.) pamigjo, jog daznai klaida nurodoma,
tik nepasakoma, kaip jiStaisyti. Tik vienas (0,9 proc.) respondentasirpd® atsakymo variagt
Lviesai juokiasi ir tgiojasi“, vadinasi organizacijoje toks elgesys kaledzvilgiu nepriimtinas.

Pastebta, jog net du penktadaliai (40,0 proc.) persorakiow, teikiartiy profesionak
pedagogin, sveikatos ar sociaknpagalla pastebje koleg; klaida linke replikuoti. Skirtumas
statistiSkai patikimas (p = 0,011, df = 12).

Vadinasi Sios profesé#s mokyklos darbuotojai bendradarhi klaidas dazniausiai reaguoja

adekvdiai, nurodydami bendradaxbklaidas.
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Siekiantjvertinti, kiek darbuotojai organizacijoje laikosustatyt; taisykliy buvo uzduoti
klausimai, susg§ su darbuotaej atjimu i darla nustatytu laiku. Respondentbuvo prasoma
klausimusijvertinti pagal reikSmingumskakje nuo ,5* iki ,0“, kur ,5“ parodo, jog savyb labai
iSreikSta t.y. darbuotojai visadalarly ateina punktualiai, asjant prie ,1* savyk silpr¢ja, o ,0“ —

savyle neegzistuoja t.y. darbuotojai visiSkai nepunkisaRezultatai pateikti 6 lentg.

6 lentele
Darbuotojy punktualumo vertinimas (N = 106)
Teiginiai ——ennine S‘;a'e S Vidurkis
Darbuotoj; atjimo i darky N 50 44 10 2
nustatytu laiku (punktualumo) 4,34+0,729
vertinimas % 47,2 | 415 9,4 1,9
Savo atjimo | darky nustatytu N 76 26 2 2 4 66+0.615
laiku (punktualumo) vertinimas | o 714 | 245 1,9 1,9 D

N — respondentskarius
% — respondentskariaus procentia iSraiSka

Kaip rodo pateikti tyrimo duomenys (6 lerfetlauguma apklaugty tiek savo, tiek kii Sios
organizacijos darbuotgjatejima | darly laiku (punktualum) vertina palankiai (,5% ,4“ balai), tai
atitinkamai sudaro (95,9 proc. ir 88,7 proc.). Inggt Si klausimy vidurkius matome, jog jie gan
auksti ir skiriasi nezymiai (0,32+0,114 balo). ,B“,2“ balais savo ir kit organizacijos darbuotgj
punktualum atitinkamaiivardijo tik nedidet dalis respondent(11,3 proc. ir 3,8 proc.).

Pastebta, jog darbuotojai savo&ima | darky nustatytu laiku vertina palankiau. Skirtumas
statistiSkai patikimas (p = 0,002, df = 9). ,1" 0" baly nepazymjo né vienas respondentas,
vadinasi ¢lavimasj darky Sioje organizacijoje ne itintalingas, darbuotojai lirklaikytis nustatyi

taisykliy.
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Siekiant suzinoti, ar darbuotojai rodo iniciagyteikdami pagilymus ir taip darydami
teigiamy poveik organizacijos kuttrai, buvo domimasi, ar per paskutinius trigmasius jie teik
pasiilymy vadovybei (zr. 7 lenté). Pasiilymai skatina pok§ius, taigi svarbu suzinoti ne tik tai, ar
darbuotojai juos teikia, bet ir priezastis, kbgasiilymai teikiami arba neteikiami.

7 lentele
Pasiilymy vadovybei teikimas(N = 106)

. N % N %
Taip 42 | 396 Ne 64 | 60,4
Bendradarbiaujant galima| 5, | 35 1 | Neturiu ko pasiyti | 32 | 30,2

iveikti daugum problemy

Priezastys | [ mano pasilymus 16 151 Nenoriu likti 16 15.1

atsizvelgiama " | nesuprastas(a) '
Nes tai litina g | 76 |Lmanopaslymus | ., | 444

neatsizvelgiama

Kita 0 0,0 | Kita 6 57

N — respondentskarius

% — respondentskatriaus procentia iSraiSka

Tyrimo duomen analiz parod (zr. 7 lented), jog pasilymy vadovybei per paskutinius tris
ménesius teik du penktadaliai (39,6 proc.) darbuatopurod; Sias priezastis: ,bendradarbiaujant
galimajveikti daugum problemy* (32,1 proc.), } mano pasilymus atsizvelgiama“ (15,1 proc.),
.nes tai mtina“ (7,8 proc.). Analizuojant Siuos duomenis gaiga, kod:l darbuotojai vadovybei
neteikia pagilymy (60,4 proc.) iSrys§o Sios priezastys: ,neturiu ko pahiti“ (30,2 proc.),
»nhenoriu likti nesuprastas(a)“ (15,1 proc.), gnano pasilymus neatsizvelgiama“ (11,3 proc.).
Respondentai nured,kita“ (5,7 proc.) nurod Sias pasilymu neteikimo priezastis: ,sako, jog
pasiilymas geras, bet jie nevykdomi®, ,pakima turéciau jvykdyti pati viena“, ,dirbu tik 0,5 m.,
todkl dar negsigilinau | darbo specifif’. Pastebta, jog pagalbinio personalo darbuotojar p
paskutinius tris rnesius vadovybei pagymy neteilé. Skirtumas statistiSkai patikimas (p = 0,037,
df = 3).

Apibendrinant galima teigti, jog dauguma Sios psifts mokyklos darbuotaqj nelinkg

teikti vadovybei pasilymy.
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Konfliktai — désningas visuomeis pktotés proceso reiskinys, téd jie gali bati tiek
gréesmingi, tiek ir naudingi (Seilius, 1998). Konfliktarganizacijose turi didelpoveil§ darbo
rezultatams. Siekiant iSsiaiskinti, kaip Sioje amgacijoje sprendziami konfliktai (zr. 10, 11, 12
pav.), buvo domimasi, kokie pagrindiniai konflikiprendimo bdai tarp organizacijos darbuoigj
ar diskusijose su kolegomis daznai pasiekiamas rasnsgusitarimas géytinu klausimu, bei &
paprastai daro darbuotojai, kai bendradarbiai aitveiskia savo kritiSk nuomor atliekamo darbo
atzvilgiu. Siekiant, kad konfliktai taptkuriamaja, 0 ne griaunaiiaja jéga, kad organizacijai ir jos

nariams bty maksimaliai naudingi jie turiti tinkamai valdomi.

9,4% 13,2%

O | konfliktg jtraukiami vadovai
ir nubaudziama kaltoji puse
12.3% m konfliktas sprendziamas
’ pasitelkus kolegy pagalba

O deramasi siekiant surasti
bendrg sprendimag

9,4%

O nusileidziama kitam
uzslopinant sawvo interesus

| Kita

55,7%

10 pav.Konflikt y sprendimo biidai tarp organizacijos darbuotojy (N = 106)

Analizuojant tyrimo duomenis (zr. 10 pav.) nustatyjog dazniausiai konfliktai tarp
organizacijos darbuotgjsprendziami derantis, siekiant surasti bersprendim (55,7 proc.). Tali,
jog 1 konflikta itraukiami vadovai arba konfliktas sprendziamas tpHgis koleg pagall
atitinkamai nurod (13,2 proc. ir 12,3 proc.) apklaypt. Konflikty sprendimo bda, kai
nusileidziama kitam uZzslopinant savo jausmus pagynkas 11 respondentas (9,4 proc.).
Respondentai, nured,kita“ (9,4 proc.) ira%: ,Nezinau, neteko konfliki matyti“, ,Konfliktai
sprendziami pagal situaglj ,Stengianes nekonfliktuoti“. Atsakymo varianto ,konfliktas
nesprendziamas” nepasirinko nei vienas responslenta

Nagrirgjant § klausima pagal apklaugju darbo stag, iSrySkejo statistiSkai patikimi
skirtumai (p = 0,022, df = 16). Respondgnturodziusi, jog mokykloje iSkilus konfliktiems
situacijoms darbuotojai derasi, siekdami surastideesprendim (71,4 proc.) organizacijoje dirba
1-10 metr. Konflikty sprendimo bdas, kai deramasi, yra vienas objektyviaugies oponentai turi

galimyle ne tik apginti savo nuomen bet ir surasti abejoms pamss priimtim sprendim.
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Siekiant suzinoti, kiek daznai darbuotojai konfli&torganizacijoje sprendzia agisi nurodytais tdais (zr. 10 pav.), buvo domimasi,
ar daznai diskusijose su kolegomis pasiekiamasrbsrglisitarimas gkytinu klausimu (zr. 11 pav.). O norint iSsiaiSkjritiaip darbuotojai
reaguoja; kritika, ir ar tai gali sukelti konflikf buvo klausiama, kdarbuotojai paprastai daro, kai bendradarbiairatveiSkia savo kritisk
nuomor ju atliekamo darbo atzvilgi(zr. 12 pav.). Atsakym variantai: ,bandau apginti save” bei ,iSklausaat helitinai atsizvelgiu; tai,
kas sakoma“ parodo, dideskonfliktiniy situacij tikimybe.

5,7% 3,8%

@ niekaip nereaguoju
= daznai

m bandau apginti save

34,0%06

m kartais O iSklausau, tac¢iau nebatinai
atsizwvelgiu | tai, kas sakoma

O apmastau ir batinai atsizvelgiu |

o retai 15,1% kritika

W taip néra buve

58,5%0

0O niekada @ kita
49,1%
11 pav.Susitarimo siekimas diskusijose su kolegomis 12 pav.Respondenf reakcija i bendradarbiy atvirai reiSkiam g
ginéytinu klausimu (N=106) kritiSk 3 nuomong (N=106)
Kaip rodo pateikti tyrimo duomenys (zr. 11 pav.)Zoai Analizuojant gautus tyrimo duomenis (zr. 12 pawtatyta,

susitarimo gidytinu klausimu pasiekia apie twalis (34,0 proc.) jog beveik pus (49,1 proc.) tirto kontingentp bendradarhi atvirai
apklaustjuy ir beveik trys penktadaliai responden{58,5 proc.) reiSkiamy kritiSka nuomor ju atliekamo darbo atzvilgiu reaguoja
kompromig randa tik kartais. Tai, jog bendsprendim randa retai konstruktyviai: aprasto ir titinai atsizvelgia kritika. Maziausia dalis
nurod tik kas asStuonioliktas respondentas (5,7 proc.adiNasi respondent pasirinko atsakymo variant,niekaip nereaguoju” (3,8
pasitvirtina  teiginys, jog darbuotojai konfliktus prendzia proc.), vadinasi tik nedaugelis Sios organizacijagbuotoy ignoruoja

derkdamiesi, ieSkant bengisprendina. tai, kas sakoma ir taip bando uzgniauzgisbeint konflikta.
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2.3.3 Organizacijos aplinkos svetingumas
Teigiama, jog organizacijos aplinka atspindi organijos kulftira bei turijtakos darbuotaj
vertybéms ir nuostatoms. Teéd klausimais, apie organizacijos aplinkos svetingumorima
atskleisti, kiek Sios organizacijos aplinka palamdrbui ir asmeniniam bendravimusiekiant
palyginti, kaip organizacij vertina patys darbuotojai bei aplinkiniai znésn(darbuotaj poziiriu),
respondent buvo klausiama, kokius atsiliepimus apie mokyklurioje dirba, jie dazniausiai girdi iS
savo koleg bei aplinkiniy Zmoniy. Rezultatai pateikti 13 paveiksle.

3

75

@ IS savo kolegy

kG (bendradarbiy)

B IS aplinkiniy Zmoniy

dazniausiai dazniausiai ir gerus ir nieko nesu
gerus blogus blogus - kaip ir girdéjes(usi)
atsiliepimus atsiliepimus apie kitas

organizacijas

13 pav.Darbuotojy atsiliepimai apie mokykla (N = 106)

Vertinant gautus tyrimo duomenis pagal tai, kolatsliepimus apie mokykl kurioje dirba
girdi darbuotojai (zr. 13 pav.) matome, jog did&rmudalis respondentiek iS koleg (75,5 proc.),
tiek i$ aplinkiniy Zzmoniy (78,3 proc.) dazniausiai girdi: ,ir gerus ir blagatsiliepimus — kaip ir apie
kitas organizacijas”. Tai rodo, jog darbuotojaiinkt nei per daug girti, nei peikti, organizacijos,
kurioje dirba. KraStutinpoziiri, jog dazniausiai girdi tik blogus atsiliepimus s&vo koleg nurock
(7,5 proc.) respondentir du kartus maziau (3,8 proc.) apklayst § atsiliepima girdéjo iS
aplinkiniy Zmoni. Ta pati tendencija pasitvirtino lyginant Sio kdgmo duomenis pagal tai, jog
darbuotojai dazniau girdi gerus atsiliepimus apekykla iS5 aplinkinih Zmoni, (14,2 proc.) nei iS
koleg: (9,4 proc.). Vadinasi, respondentuomone, aplinkiniai organizagiyertina palankiau, nei
patys darbuotojai. Skirtumas statistiSkai patikir@s 0,000, df = 9).

Siekiant suprasti, kaip darbuotojai §gasi organizacijoje ir kiek Si aplinka palanki darb
(2r. 14, 15 pav.), respondanbuvo prasomavertinti Sios organizacijos aplinkbei jos moralin-
psichologin klimata.
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10.4% 1,9% O $alta ir tvarkinga 11,3% 57%

O geras
27 4% W Salta ir g
netvarkinga
O jauku ir paprasta
17,0% B normalus

O jauku, bet
netvarkinga
/ ‘ . m tvarkinga ir jauku 44,3% O patenki
1,9% 5,7% 3 N 38.7% patenkinamas
@ SiuolaikisSka
B kita O sunkus
35,8%
14 pav.Organizacijos aplinkosjvertinimas (N = 106) 15 pav.Mokyklos moralinio-psichologinio klimato
Tyrimo duomenys atskléidzr. 14 pav.), jog daugiau nei trys vertinimas (N = 106)
penktadaliai (63,2 proc.) responderrganizacijos aplink vertina Kaip rodo tyrimo duomenys (zr. 15 papys respondeng

palankiai kaip jauki, paprast, tvarkingy bei SiuolaikiSk. Labiau moralin-psichologin klimata organizacijoje jvertino kaip get (5,7
neigiamai, nei teigiamai organizacijos aplinkardijo respondentaiproc.) bei normal (44,3 proc.). Kita pus respondent organizacijos
pasirinke Siuos atsakym variantus: ,Salta ir tvarkinga® (27,4 proc.)klimata jvardijo kaip patenkinam (38,7 proc.) bei sunk(11,3 proc.).
,Salta ir netvarkinga“ (5,7 proc.), ,jauku, bet natkinga“ (1,9 proc.). Vadinasi, vienoda dalis apklaupi mokyklos moralif-psichologin
Tai sudaro daugiau nei teali (35,0 proc.) vig apklaustjy. klimata vertina tiek teigiamai, tiek neigiamai. NustatytatistiSkai
Respondentai nuredkita“ (1,9 proc.) teig, jog organizacijos aplinkapatikimi skirtumai analizuojant &lausimy pagal darbuotajiSsilavining
jvairi. Pastebta, jog beveik tris kartus daugiau responde(®0,0 (p = 0,001, df = 15). Trys penktadaliai (60,0 pyoespondent, turin¢iy
proc.), kurie dirba dvejose darbovie¢ nurod, jog organizacijos profesin iSsilavinima mano, jog moralinis-psichologinis klimatas
aplinka tvarkinga ir jauki lyginant su respondestailirbagiais tik organizacijoje patenkinamas ir prieSingai (60,dcpy; turirtiu auksaji
Sioje organizacijoje (15,2 proc.). Skirtumas stai®i patikimas (p = iSsilavinima mano, jog moralinis-psichologinis klimatas orgagijoje
0,000, df =12). geras arba normalus. Eikna, kad auk$fi iSsilavinimg turintys

darbuotojai eina aukStesnes pareigas,¢ltdd patys organizacijoje

jawciasi geriau.
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Darbuotoj lojalumas organizacijai, maza darbuat&pita parodo, kad organizacijos Kuk
stipri (Paulauskadt Vanagas, 1998). Téd buvo domimasi, ar darbuotojai réty likti dirbti
organizacijoje nepaisant darbo pdiio. Sio klausimo anakz taip pat atskleid darbuotoj

lojalumo arba nelojalumo organizacijai priezastis 8 lentet).

8 lentelke
Noras dirbti organizacijoje nepaisant darbo potiidzio (N = 106)
Taip N % Ne N %
80 75,5 26 24,5
Esu priprats(usi) prie 56 52,9 | Mazas atlyginimas 20 18|9

Sios organizacijos
Jauiasi gera, draugisSka
Priezastys | aplinka

Geros darboatygos 10 9,5 Blogos darbalggos 6 5,7

26 24,6 | Nra darnaus kolektyvo 10 9,5

Nepriimtinas

. . 6 57
vadovavimo stilius

Geras vadovavimas 4 3,8

Didelis atlyginimas 2 19 Darbuotojgitemp; 6 5,7

N — respondentskatius
% — respondepgtskatiaus procentia iSraiSka

Nepriklausomai nuo to, kokiosity pareigos, organizacijoje vis tiek gar dirbti trys
ketvirtadaliai (75,5 proc.) respondentir tik apie ketvirtadalis (24,5 proc.) apklamjst esant
tokioms aplinkylems noety pakeisti darboviet(zr. 8 lentet).

Sio klausimo analiz taip pat atskleiél pagrindines prieZastis, kéldvieni darbuotojai esant
tokioms aplinkyldms noéty pasilikti, o kiti — iSeiti iS organizacijos. Pakéfo, jog daugiau nei pés
(52,9 proc.) darbuotaqjpasilikty dirbti mokykloje vien todl, jog yra priprag prie Sios organizacijos.
Pripratimas kaip tik ir rodo lojalumbei atsidavim Siai organizacijai. Beveik ketvirtadalis (24,6
proc.) respondentnurock, jog mokykloje jadiasi gera draugiSka aplinka, vadinasi darbuotojai
organizacijoje gali jaustis laisvai ir nesuvarzytai

Dazniausia priezastis,éldkurios darbuotojai vis d@to palikty Sia organizacg — mazas
atlyginimas (18,9 proc.). Tai, jogéra darnaus kolektyvo, blogos darbalygos, nepriimtinas
vadovavimo stilius, darbuotojgsitemg pamirgjo tik nedide¢ dalis respondent vadinasi Sios

priezastys neskatina darbuatgalikti organizach.
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Organizacijos kuitros jtaka jstaigos veiklai dazniausiai pasireiSkia per darbust toctl
respondent buvo praSoma bendrais bruoZais agibti Sios organizacijos darbuotojus. Sio
klausimo analig pacjo suzinoti, koka itaka darbuotoy atzvilgiu daro kulira ir kaip patys

darbuotojai vertina profesia mokyklos darbuotajkolektyva (zr. 16 pav.).

ramus

mandagis

jauciasi, kad jie savo srities profesionalai

geranoriskai nusiteike Sl
N Hl moterys
agresyvas
energingi B vyrai

pasyvis
kita

16 pav.Profesinés mokyklos darbuotojy kolektyvo vertinimas (N = 106)

Tyrimo rezultaty analiz atskleic, jog daugiau nei du penktadaliai (43,5 proc.) oesient,
ios organizacijos darbuotojus apiino kaip geranorikai nusiteikusius. Siek tiek glau nei
penktadalis apklaugly (22,8 proc.) nurogl jog darbuotojai mandag. Tai, jog darbuotojai
pasyvis, t&iau jawiasi savo srities profesionalai téigpo 22,7 proc. respondentDarbuotoj
agresyvum pamirgjo tik 3,8 proc. apklausjy, o energingum nuroct tik 1 respondentas (1,9
proc.). Vadinasi, Sios organizacijos darbuotojam@zan lidingas agresyvumas, deja ir
energingumas.

Nustatyti statistiSkai patikimi skirtumai analizaof § klausimy pagal lyi (p = 0,006, df =
7). Kaip rodo pateikti tyrimo duomenys (zr. 16 pavis kartus daugiau vyr(41,2 proc.) nei moter
(13,9 proc.) pamigjo, jog darbuotojai jatiasi savo srities profesionalai. Tai, jog darbuaioj
nusiteike geranorisSkaivardijo pusantro karto daugiau matef50,1 proc.) nei vyr (29,5 proc.).
Vadinasi vyrai link labiau iSrySkinti organizacijos darbuatgprofesionalura, o moterims labiau
svarbu geranoriSkas darbuatajusiteikimas t.y. maloni darbui aplinka.
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2.3.4. Darbuotopy bendravimas ir bendradarbiavimas
Teigiamy zmogiSkyju santykiy formavimui labai svarbus organizacijos darbugtoj
tarpusavio bendravimas. Kaip teigia R. Zelvys ()9®&ndravimo koky& pagarba asmeniui ir jo
indéliui | organizacijos rezultatus, vieningos ir aiSkiosykiés, skatina organizacijos santarv
stiprina darbo motyvacaj Kadangi organizacija sudaryta iS daiwgiriy skyriy, labai svarbu
nustatyti bendravimo ir bendradarbiavimo santyly. iSsiaiskinti, kaip organizacijoje vyksta
bendravimas ir bendradarbiavimas tarp darbuwotdpirmiausia buvo domimasi, kaip Sioje

organizacijoje darbuotojai bendrauja tarpusavyjelZ pav.).

3,8
17,9 >8.3 08 draugiskai
m daly kisSkai
a7 T————

O vienas kitg kritikuoja

0O stengiasi nejzeisti
m Kita

45,3

17 pav.Darbuotojy tarpusavio bendravimo vertinimas(N = 106)

Tyrimo duomen anali2 parod (zr. 17 pav.), jog daugiau nei du penktadaliai,34aroc.)
darbuotoy bendrauja dalykiSkai, apie ketvirtagddP8,3 proc.) apklausfy bendrauja draugiskai.
Gali bati, jog draugiSki bendradanpi santykiai skatina darbuotpjsutelktuma bei lojaluny
organizacijai. Tai, jog darbuotojai stengiasi viek#o nezeisti nurod 17,9 proc. respondantTik
5 apklaustieji (4,7 proc.) teig jog darbuotojai vienas kitkritikuoja, vadinasi Sios profesia
mokyklos darbuotojams naflinga kritika koleg atzvilgiu. Respondentai, nurggkita” (3,8 proc.)
minéjo, jog daznai darbuotgjtarpusavio bendravimas priklauso nuo situacijos.

Analizuojant darbuotgj tarpusavio bendravign pagal darbo staznustatyti statistiSkai
patikimi skirtumai (p = 0,000, df = 16). Tai, jogmbuotojai tarpusavyje bendrauja dalykiskai &eig
dauguma (72,7 proc.) respondeturinciu 11-19 mei darbo staz Svarbu atkreipti émeg i tai, jog
du penktadaliai (40,0 proc.) darbuaiokurie organizacijoje dirba iki metbei trys penktadaliai
(60,0 proc.) darbuotaj mokykloje dirbagiu 1-3 metus nurag jog darbuotojai tarpusavyje
bendrauja draugiSkai. Taigi galima teigti, jog @gi organizacijoje dirbantys darbuotojai knk
tarpusavyje bendrauti dalykiSkiau, o trumpiau dntga — palaikyti draugiSkesnius tarpusavio
santykius.
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Siekiant bendy organizacijos tiksl bei sprendziant iskilusias problemas itin svarbus
organizacijos darbuotgj tarpusavio bendradarbiavimas, ¢éduvo domimasi, kokiais tmlais

darbuotojai keiiasi informacija (zr. 9 lenté).

9 lentekle
Informacijos keitimosi baidai organizacijoje (N = 106)
Teiginiai N % Teiginiai N %
Reﬂ_q_amac informacip gaunu 48 43.6 T|e§|(_)g dlrbu savo daqb— 29 208
susirinkimy metu nehatina visko Zinoti
Skaitau skelbim lenty 46 | 39, | rurimezmog, kuris 16 | 151
pranesSa visas naujienas
N . Informacija gaunu
Informacip gaunu is koleg 40 37,9 internetu 10 9,5
Informacija perduoda vadovas 26 24,7

N — respondentskatius
% — respondepgtskatriaus procentia iSraiSka

Analizuojant gautus tyrimo duomenis (zr. 9 leéYeiSrysSkejo, jog dazniausiai reikiam
informacija darbuotojai gauna susirinkimmetu (43,6 proc.). Pastgh, jog net pus (50 proc.),
pasirinkusi § atsakymo variant priklauso ,56 ir daugiau“ amziaus grupei. Skirttempagal
amziaus grupes statistiSkai patikimas (p = 0,00F, 84). Tai, jog skaito skelbimlenty nuroct du
penktadaliai (39,8 proc.) darbuaiopPanasi dalis responder(B7,9 proc.) pamijo, jog dazniausiai
informacijp gauna iS koleg Ketvirtadalis respondentpasirinko atsakymo variant- informacip
perduoda vadovas (24,7 proc.), vadinasi tiesioga@iovas naujienas pranesa tik nedidelei daliai
organizacijos darbuotgj

Neigiamy poziar; i informacijos Kkeitimsi darbe iSreiSk ketvirtadalis (20,8 proc.)
respondent Si dalis apklausjy teig, jog tiesiog dirba savo daglir nelitina visko Zinoti. Tai, jog
yra zmogus, kuris praneSa visas naujienas pgmtik kas tryliktas (15,1 proc.) Sios organizasijo
darbuotojas. Tikriausiai taip yra téd jog organizacija per didel kad visas naujienas gal
perduoti vienas Zmogus. Maziausia respondetalis (9,5 proc.) nurdd jog informacig gauna
internetu. Apibendrinant galima teigti, jog darbejat dazniausiai informaeijgauna susirinking

metu, skaitydami skelbimlenty bei iS koleg.
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P. Dalin, G. Rolff, B. Kleekamp (1999) teigia, kagki siekiama mokytaj
bendradarbiavimo, labai svad mokykloje pasidaro rySiai, grindziami pasifiknu bei atvirumu.
10 lentetje pateiktais klausimais buvo norima suzinoti, kegganizacijoje toleruojama nuomani
jvairow bei kiek darbuotojai dalijasi informacija. Sie W&mai padjo atskleisti, kokio podZio
bendravimas idingas Siai mokyklai. Respondenbuvo praSoma Siuos klausimpgertinti pagal
reikSminguma skakje nuo ,5“ iki ,0%, kur ,5* parodo, jog savyb labai iSreikSta, agant prie ,1“

savyle silpréja, o ,,0" — savyls neegzistuoja.

10 lentek

Bendravimo ir bendradarbiavimo organizacijoje vertinimas (N = 106)
Teiginiai T Ve”ignimos‘;a'é 5 Vidurkis
iésil?l;tjilgg\?oartr\:ilrr]?ils » 1156:1 2202,8 334?,0 f?s,c 3,5 2,'7 3,02£1,345
N Vertnamad % | 3.5 | 132 z6d 264 irp 1ap 22343
" darbui pakenkamumds % | 113| 358] 321 104 78 19 >20tL157
Gand; skleidimas l}:} 7?5 11123 ;56 217 23’5 11213 2,38+1,450

N — respondentskarius
% — respondentskariaus procentia iSraiSka

IS pateikty duomem matyti (10 lented), jog visiSkai atvirai savo mintis gali iSsakyieE tiek
daugiau nei tr&dalis (35,9 proc.) respondant,4“, ,5 balai). Sio klausimo atsakym vidurkis
sudaro 3,02%1,345, vadinasi organizacijoje dauglatbuotoj, kurie gali atvirai iSsakyti savo
mintis nei negali. Tai, jog organizacijoje vertinasntiesmukiSkumas pasisakik 17,0 proc.
apklaustju (,4", ,5" balai), taigi akivaizdu, jog darbuotojaie visada gali atvirai pasakyti taig k
galvoja. Paaisjo, jog informacijos, tam, kad darbas wyksklandziai uztenka (,4“, ,5“ balai)
beveik pusei (47,1 proc.) apklauist Sio klausimo atsakymvidurkis 3,26+1,157, tai rodo, jog
darbuotojai tarpusavyje bendradarbiauja. Nustatytg, Sios organizacijos darbuotojams ne itin
budinga skleisti gandus. Palankiaildausimy ivertino (,4“, ,5“ balai) tik kas penktas respondast
(18,8 proc.).

Taigi galima teigti, jog organizacijoje ne itin éolojama nuomoni jvairow, taiau
informacija ketiamasi sklandziai, darbuotojams tarpusavy bendaaiaant.
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Apkalbos atspindi sawtorganizacijos kuitra, ir gali biti suprantamos kaip konfliktiSkas

elgesys, toé svarbu iSsiaiskinti, kas Sioje mokykloje daZniausapkalbama (Zr. 18 pav.). V.

Moskin (2008) teigia, kad gandir apkalhy sklidimas labai priklauso nuo vadgowlgesio bei

organizacijos vidaus kditos.

607 52,9

EN 1

50+

404|353 35,3

% 30+ 25,1
195

({»]
(&)

20

10+ 59

darbuotojai santykiai

vadovai nemegstami mokiniai tarpasmeniniai kita

16,7

O vyrai

B moterys

18 pav.Dazniausi apkally objektai (N = 106)

Analizuojant tyrimo duomenis paa§&, jog dazniausiai apkalbami mokiniai (45,4 proc.)

Siek tiek maziau nei tédalis (30,2 proc.) apklaugty nuroc, jog apkalbami tarpasmeniniai

santykiai. Nustatyta, jog vyrai (52,9 proci)adsakymo variagtpasirinko beveik tris kartus dazniau

nei moterys (19,5 proc.) (zr. 18 pav.). Skirtumaga lyi statistiSkai patikimas (p = 0,000, df = 4).

PaaisSkjo, jog vadovai bei neagstami darbuotojai nedaznai tampa apkalbbjektais, tai

atitinkamai sudaro (24,5 proc., 17,0 proc.). Vadingios Svietimo organizacijos darbuotojai gan

tolerantiSki savo kolagatzvilgiu. Pastelia, jog tai, kad dazniausiai apkalbami vadovai bede

kartus dazniau nuredvyrai (35,3 proc.) nei moterys (19,5 proc.)., p jog apkalbami neggstami

darbuotojai teig tik moterys (25,1 proc.). Respondentai, ngradsakymo variagnt,kita“ (13,2

proc.) ira%®: ,nezinau®, ,nezinau ar iS viso apkalbama®, tegiai nedalyvauju“, ,viskas po

trupug”. IS viso to galima spssti, jog darbuotojai apkalbas kolegtzvilgiu vertina neigiamai.
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V. Lepeskieg (2001) pabizia, kad svarbus bendravimo aspektas — dalyvavheasroje
veikloje. Renginiai, Svegs, iSvykos — tai veikla, kuri skatina darbuatdgrpusavio bendravigm
Todél buvo domimasi ne tik, kiek daznai darbuotojaiydauja organizacijos Sverse, renginiuose
bei iSvykose (zr. 19 pav.), bet ir praSoma nurodglyvavimo arba nedalyvavimo juose priezastis.

Sie klausimai pagjo atskleisti, ar $ios mokyklos darbuotojai bendneniski.

Visada

daznai

m Dalyvavimas iSwkose

) kartu su kolegomis
kartais

= Dalyvavimas renginiuose
bei Sventése

niekada

O 15 30 45 60

20

19 pav.Darbuotojy dalyvavimas organizacijos renginiuose, Sveése
bei iSvykose kartu su kolegomigN = 106)

IS pateikty duomem matyti (Zr. 19 pav.), jog organizacijos renginieos Sventése visada ir
daznai dalyvauja beveik du penktadaliai (37,7 prdarbuotoy. 1Svykose kartu su kolegomis visada
ir daznai dalyvauja 26,4 proc. darbuotofpie pug respondent teige, jog mokyklos renginiuose,
Svenese bei iSvykose su kolegomis dalyvauja tik karttsatitinkamai sudaro (52,8 proc. ir 49,1
proc.). ISvykose su kolegomigna dalyvag ketvirtadalis (24,5 proc.) darbuotgjo organizacijos
renginiuose bei Sveéde niekada nedalyvavo 9,4 proc. darbuptoj

Tyrimo rezultatai atsklei jog dazniausia priezastis¢ldkurios darbuotojai dalyvauja
organizacijos renginiuose ir Svésé tai, jog gali daugiau pabendrauti su kolegor8i&5§ proc.).
Daugiau nei trédalis (34,0 proc.) respondgnhuroc, jog organizacijos renginiuose bei Sveset
dalyvauja, nes dalyvavimas privalomas.

PaaiSkjo, jog dazniausia priezastis¢gldkurios darbuotojai dalyvauja iSvykose kartu su
kolegomis tai, jog gali pamatyti ir suzinoti kazkaujo (41,6 proc.). Tai, jog iSvykose turiningai
praleidzia laila bei gali daugiau pabendrauti su kolegomis atitm&eanuro@ (22,7 proc. ir 18,9
proc.) respondent

Dazniausiai darbuotojai nedalyvauja mokyklos S¢smit renginiuose bei iSvykose kartu su
kolegomis @l asmenini priezasiy (17,0 proc. ir 28,4 proc.). Taigi akivaizdu, jogrduotojai ne

itin noriai dalyvauja organizacijos renginiuoseestse bei iSvykose kartu su kolegomis.
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Darbuotojams bendraujant tarpusavyje pamazu forasuajeformals bendravimo santykiai, grindziami abipusiu pagjiiku. Tai
sustiprina bendrisipareigojim, organizacijai ir veikia organizacijos kift. Klausimais apie neformabendravim piety metu bei po darbo (Zr.

20, 21 pav.) buvo siekiama iSsiaiskinti, kiek Ssoganizacijos darbuotojai palaiko draugiSkus taapissantykius.

| | | |
niekada ten 164 27,6 O pagalbinio personalo darbuotojai nebendrauju 14,3
neinu 122.7 4 10,7

ten galima 16,9 . o - bendrauiju retai
pailséti ir susilti 0O vadovai, administracija

142,9 O pagalbinis personalas

O vadovai, administracija

jeigu iSkyla neaiSkumy,

vieta susitikti su 7:] 669 susijusiy su darbu
kol i V. Lo
oo B = o ars " personala, NS e
vieta pavalgyti _Z-le;e-—l 84,6 sveikatos ar socialine pagalba sveikialbtos ar socialing
. . - . aga
B 7247 @ mokymo personalo darbuotojai karta per savaite Ir dazniau = Eﬁogkym% personalas
Kia 25,0 kita
6 2‘0 40 60 80 100 6 1‘0 2‘0 3‘0 4‘0 50
% %
20 pav.Mokyklos valgyklos paskirtis (N=106) 21 pav.Darbuotojy bendravimas su kolegomis po darb@N=106)
Analizuojant tyrimo duomenis paaijé, jog dviems trédaliams Nustatyta, jog du penktadaliai (39,6 proc.) apkigussu

(66,0 proc.) darbuotgj mokyklos valgykla yra tik vieta pavalgyti. kolegomis po darbo bendrauja retai ir beveikdedis (32,1 proc.)
Didziausia dalis (84,6 proc.) respondgnpasirinkusi § atsakymo darbuotoj bendrauja tik tuomet, jei iSkyla neaiSkynsusijusi su
varianty priklauso vadovams ir administracijai (zr. 20 pavaip pat darbu. Pastela, jog su kolegomis po darbo retai bendrauja bevei
mano beveik dvigubai maziau (44,8 proc.) pagalbimiersonalo pus (46,4 proc.) mokymo personalo darbuqt@jr. 21 pav.). Be to,
darbuotoj. Skirtumas statistiSkai patikimas (p = 0,017, df12). didZiausia dalis (45,5 proc.) darbuatojeikiartiy profesionak
Niekada valgykloje nesilanko apie penktadalis datby (18,9 proc.) pedagogin, sveikatos ar sociaknpagalla su kolegomis bendrauja
Taigi Sio klausimo anatiparoa, jog mokyklos valgykla daugumai tik iSkilus neaiSkumams, susijusiems su darbu. Nasli Sios
darbuotoy néra kaip susitikimo vieta neformaliam bendravimuitib  Svietimo organizacijos darbuotojai ne itin palaikdraugisSkus

vieta pavalgyti. tarpusavio santykius po darbo.
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ISVADOS

1. Organizacijos kuiira gali kiti suprantama kaip kuditiniu nuosta bei stipriy, placiai
paplitusiy esminiy vertyby visuma, kuri yra pripggtama daugumos organizacijos nari
formuoja p elges bei leidZzia pasiekti tiek organizacijai, tiek imdui svarbius tikslus.
Organizacijos kuttra formuojargius veiksnius galima suskirstyiti keturias grupes: tapatumo ir
pasididziavimo mokykla jausmas; Ilygi galimybiy suteikimas, teisingumas; aplinkos
svetingumas; bendravimas ir bendradarbiavimas.

2. Hipotez, jog pagrindinis profesés mokyklos organizacijos kulta formuojantis
veiksnys — darbuotgjtapatumo ir pasididziavimo mokykla jausmas pagihw tik i$ dalies.

3. Tyrimu nustatyta, jog neigiamreakcijy apie organizaciy profesires mokyklos
darbuotojai sulaukia retai. Didesilalis darbuotaej didziuojasi atliekamu darbu. Daugiau nei
pus apklaustju sutinka, jogy darbas jiems yrgdomus. Atsakomyds lyg uz atliekam darky
profesires mokyklos darbuotojai vertina kaip itin svarliRespondentai linkpozityviai vertinti
savo atliekamo darbo svarbJei hity siiloma pereitij kita organizacy su tuo p&iu darbo
uzmokesiu, beveik pus darbuotoy iSlikty lojaltis organizacijai.

4. Tyrimo rezultatai parag jog ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojabiau jadia
neigiamas (paSaap nusivylima) aplinkiniy reakcijas. Nustatyta, jog tik nedideldalis
respondent didziuojasi, jog dirba Sioje mokykloje. Ruspklaustjy nuroct, jog ju darbas
motyvuojamas tik iS dalies. Pastédy jog beveik du kartus daugiau darbugt§jame darbe
nezino savo karjeros perspektyvos. Darbuotojankekavo karjeros planuoti kartu su mokyklos
personalo darbuotojais. MazZiausiai darborganizacijoje motyvuoja aukStas vadovo
pasitikejimas. Darbas Sioje mokykloje daugumai darbuppimiausia — pragyvenimo Saltinis.

5. Tyrimo duomen analiz atskleid&, jog organizacijoje leidziama klysti: bendradarbia
pastebje kolegy klaidas paprastai jas nurodo ir pasibuda kaip iStaisyti. \élavimasi darky
Sioje organizacijoje ne itintdalingas, darbuotojai linklaikytis nustatyi taisykliy. Pastebta, jog
darbuotojai savo &ima | darka nustatytu laiku vertina palankiau nei kakegdDaZniausiai
konfliktai tarp organizacijos darbuotpgprendziami derantis, siekiant surasti bergfirendim.
Vadovaij konflikty sprendim tarp organizacijos darbuotpjtraukiami retai. Beveik pustirto
kontingentoj bendradarhi atvirai reiSkiam kritiSka nuomor ju atliekamo darbo atzvilgiu
reaguoja konstruktyviai: apgsto ir kitinai atsizvelgig kritika.

6. Tyrimu nustatyta, kad organizacijoje darbuotajaivisada gali laisvai iSsakyti savo
mintis ypa& bendraudami su vadovais. Dauguma Sios prafesmokyklos darbuotqj nelinke
teikti vadovybei pasilymy. DidZiausia dalis darbuotpjdiskusijose su kolegomis giytinu

klausimu tik kartais pasiekia bendro susitarimo.
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7. Tyrimas atsklei¢l jog darbuotojai organizacijos aplipkertina palankiai: kaip jauki
paprasi, tvarking bei SiuolaikiSk. Pastebta, jog beveik tris kartus daugiau respondghtirie
dirba dvejose darbovigte nurod, kad organizacijos aplinka tvarkinga ir jauki, itygnt su
respondentais, dirbamis tik Sioje organizacijoje. Pésdarbuotoj mokyklos moralif
psichologin klimata jvertino kaip get bei normal. Didzioji dalis darbuotaj iSlikty lojalas
organizacijai, jeigu ir pasikeistjy pareigos. Dazniausia priezastig| Hurios darbuotojai liki
dirbti organizacijoje — pripratimas prie Sios molok Dazniausiai Sios mokyklos darbuotojai
apibadinami kaip geranoriSkai nusiteik Darbuotojams maZzaiadingas agresyvumas koleg
atzvilgiu. Vyrai linke labiau iSrySkinti organizacijos darbuatoprofesionalura, 0 moterims
labiau svarbu geranoriSkas darbugtoysiteikimas.

8. Gauti tyrimo duomenys par@dkad dazniausia priezastisil &kurios darbuotojai vis
délto palikty Sia organizach — mazas atlyginimas. Darbuotojai nepasizymi emegngnu, yra
gan pasyus.

9. Atliktas tyrimas atskleiy jog dazniausiai darbuotojai tarpusavyje bendrauja
dalykiSkai. Darbuotojams natinga kritika koleg atzvilgiu. Pastelia, jog ilgiau organizacijoje
dirbantys darbuotojai linktarpusavyje bendrauti dalykiSkiau, o trumpiau aintys — palaikyti
draugiSkesnius tarpusavio santykius. Darbuotoj@n@dasiai informacyg gauna susirinkimg
metu, skaitydami skelbimlenty bei iS koleg. Organizacijoje daugiau darbuatpjkurie gali
atvirai iSsakyti savo nuomenMokykloje nepriimtina skleisti gandus, apkalbaddg atzvilgiu
vertinamos neigiamai.

10. Nustatyta, jog organizacijoje nevertinamas daityy tiesmukiSkumas. Darbuotojai
ne itin noriai dalyvauja organizacijos renginiuosgenése bei iSvykose kartu su kolegomis.
Dazniausia priezastisg¢ldkurios darbuotojai dalyvauja organizacijos remgiise ir Sverise tai,
jog dalyvavimas privalomas. Mokyklos valgykla daogi darbuotaj néra kaip susitikimo vieta
neformaliam bendravimui, o tik vieta pavalgyti. Daotojai ne itin palaiko draugiskus

tarpusavio santykius po darbo, bendraujama tik etpkai iSkyla neaiSkum susijusi; su darbu.
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REKOMENDACIJOS

Atsizvelgiant 1 tyrimu nustatytas problemas, galima iSskirti sritkuriose LRPRC
organizacijos kultra reikéty tobulinti:

1. Stiprinti darbuotoj tapatumo ir pasididziavimo mokykla jaugm
e didinti darbo motyvacy (padtkomis, pagyrimais, dovanomis, premijomis ir kt.);
e labiau pasitikti darbuotojais, leidziant darbije veikloje atskleisti savo
sugelgjimus (skiriant atsakingesnes uzduotis, mazinartia&ontrot);
e stiprinti organizacijos narikultirines normas ir vertybes, padedias stipriau save
sieti su organizacija.

2. Didinti lygiy galimybi; suteiking bei teisingum tarp organizacijos darbuotgj
e sudaryti darbuotojamsilygas iSsakyti savo mintis, nebijant neigiamos golbei
vadow reakcijos;
e skatinti darbuotojus dazniau teikti palymus vadovybei (darbuotojai gal savo
nuomore iSsakyti paliekant paslymus ir pageidavimus tam skirtojeéalitéje.
Kiekvienas @dzutje rastas paslymas hity aptariamas direkcinio susirinkimo metu);
e sudaryti palankias al/gas atviroms diskusijoms tarp darbuatojsiekiant rasti
iSkilusiy problemy priimtinus sprendimoiidus.

3. Gerinti organizacijos aplinkos svetinggm
e Mazinti darbuotaj pasyvum, skatinant imtis jiemsdomios veiklos, kuri ity
naudinga ir organizacijai;

4. Skatinti darbuotaj bendraving ir bendradarbiavim:
e daZniau organizuoti bendras iSvykas, taip stiprirtaugiSkus darbuotpgarpusavio
santykius;
e jtraukti kuo daugiau mokyklos bendruomdemari; i bendn organizacijos Sveiy
bei rengini; organizavin;
e stiprinti darbuotaj tarpusavio pasiti§ima, pagarh ir pagalla vienas kitam,
skatinantjsijungti i bendn organizacijos veikl, sprendim priémima bei problem

sprendim.
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1 PRIEDAS
SAVOK U ZODYNELIS

Adaptacija — abipusis procesas tarp individo irgupawios aplinkos, siekiant pakeisti
save arbaagtaplinka (Kucinskas, Kudinskierg, 2002).

Anketa — oficialus blankas, kuriame nustatyta tvarka suraddaus:jo duomenys ar kita
informacija (Vaitkewius, Saudargien 2006).

Apklausa — tai tokia duomen rinkimo technika, kai respondentai iS eésnmuo pdiu
(arba artimu jam) metu atsakja i rasStu (anketoje) pateiktus klausimus (Leotiarg, 1993).

Aspektas— atzvilgis, kuriuo nagrig)amas daiktas, reiSkinysgvoka (Tarptautini Zodziy
Zodynas, 2001).

Bendradarbiavimas —bendravimas, kurio metu asmenys padeda realizigriag kito
poreikius (Leonawiius, 1993).

Charakteristika — apibadinimas, skiriamju savybi, pranasum, trikumy nusakymas
(Tarptauting Zodzi Zodynas, 2001).

Dalyvavimas — bendri asmel organizacijy veiksmai arba aktyvusyjisitraukimasi
veikla. (Dabartires lietuviy kalbos zodynas, 2000).

Darbuotojas — fizinis asmuo, dirbantis pagal sutanz atlyginimy (Dabartires lietuviy
kalbos Zodynas, 2000).

Daznis— tam tikros kintamojo reiksés pasikartojiny statistirgje to kintamojo duomen
eilutéje skatius (Vaitkevtius, Saudargien 2006).

Diagrama — vaizdus bdas tyrimo duomenims ir anatg rezultatams glaustai pateikti
(Vaitkevicius, Saudargien 2006).

Empirinis — paremtas patyrim(Tarptauting Zodzy Zodynas, 2001).

Formavimas — ugdymo funkcija, kurios esikeisti zmogaus asmendd) jos atskin
savybiy ar psiching proces kokybe. Formavimas vyksta ir savaime (esti netikslingdgirius
poziarius, skon, poelgius, kalBjimo stiliy formuoja ir atsitiktiniai veiksniai, patirtispidZziai.
Todkl tiriant pedagoginius reiskinius, sunku diferenotij poveikius, ¢musius, kurio nors
asmenybs bruozo formavingsi — tam reikia tiksli daugiameiy tyrimy (JovaiSa, 2007).

Grupé — tai visuma zmomi kuriuos viel su kitu jungia bendri interesai ar tarpusavio
priklausomumas (Dumbliauskas, 1999).

Hipotezé¢ — teiginys, apraSantis ar aiSkinantis reigkikurio teisingumas iS anksto
nezinomas. Paprastai gaunamas iS teorijos arbajistebir naudojamas patikrinti teosi
(Vaitkevicius, Saudargien 2006).

Imtis — populiacijos dalis, naudojama tyrime (Vaitkeus, Saudargien 2006).
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Ypatumas —savoka, apiliidinanti kok nors skirtum nuo kity savybij, Zyminti objekto
specifiSkuna, skirtingumy (Jovaisa, 2007).

Kompetencija — efektyvios veiklos demonstravimas, sughbas atlikti pateiktas
uzduotis realioje ar imituojamoje darbo situacijogeltjimas pagal kvalifikacy, Zinias,
igudzius gerai atlikti veild (Kucinskas, Kdinskiere, 2002).

Konfliktas — emocire-kognityviné prieStaravinp bisena, kylanti d nesugebjimo
pasirinkti priimto sprendimo arba net keltienod; tendenciy, now, alternatyw konfrontacijos
situacijoje (K«&inskas, Kdinskierg, 2002).

Kriterijus 2 (chi kvadrato) — kriterijus, pagistasy® (chi kvadrato) skirstiniu ir skirtas
nustatyri, ar skiriasi kintamojo skirstinys dviegpo& daugiau nepriklausomose populiacijose
(Vaitkevicius, Saudargien 2006).

Kult ira — visuma Zmogaus veiklosiidh, priemoni, normy, vertyby ir ideak, bendy
iStisai grupei Zmonij, padedaéiy Siems Zmoéms orientuotis savoje visuomge ir perduodama
i§ kartosj karty (Simanskien, 2002).

Kvalifikacija — tam tikg ziniy, mokéjimy, sugebjimy, ijgadziy ir patyrimo visuma,
kuria igijes Zmogus gali kokybiSkai dirbti atitinkamosSies ir sudtingumo darh (Kucinskas,
Kucinskiere, 2002).

Mokykla — istaiga, kurios pagrindénveikla — formalusis arba (ir) neformalusis Svietgn
(Lietuvos Respublikos Svietimistatymas, 2003).

Mokyklos bendruomené — vienos mokyklos mokytojai, mokiniai,yjtévai ir Kkiti
asmenys, siejami mokymosi toje mokykloje santykiubendru Svietimo tikslu (Lietuvos
Respublikos Svietimgstatymas, 2003).

Mokyklos kultara — probleny sprendimo kolektyviniame gyvenimeidai (Stoll, Fink,
1998).

Norma — priimtos elgesio taisy&s (Leonieg, 2001).

Organizacija — socialirt sistema, sudaryta iS &b element — Zmony ir ju grupi,
saveikaujargiy tam tikrais rySiais (Dumbliauskas,1999).

Organizacijos kultara — tai vertybi,, normy, isitikinimy ir suvokimo visuma, kuria
vadovaujasi grupzmoniy ir ji yra diegiama naujiems nariams kaip teisif@aceveiene, 1996).

Parametras — dydis, apilidinantis proceso, reiskinio, sistemos savybes (&atimiy
Z0dzi zodynas, 2001).

Procesas -huoseklus kurios nors sistemos ar josudidiitos vyksmas (Jovaisa, 2007).

Profesinio mokymo jstaiga — mokykla ar kitajstaiga, kurios pagrindénveikla —

profesinis mokymas (Profesinio mokyrigtatymo pakeitimgstatymas, 2007).
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Profesinis rengimas —ugdymo procesas, susidedantis iSutrijuosekli, per vig
gyvenimy besitsiartiy etap: ikiprofesinis ugdymas, pirminis profesinis mokysnagrofesids
kvalifikacijos tobulinimas (JovaiSa, 2007).

Reabilitacija — sveikatos, darbingumo aginimas; priemoés jiems atgauti (Dabarits
lietuviy kalbos Zodynas, 2000).

Respondentas- asmuo, kuris atsak@nketos klausimus (Dumbliauskas, 1999).

Simboliai — objektai, veiksmai arvykiai, kurie turi ypating reikSng ir skatina
organizacijos narius pasitelkti juos bendraujanté¥iene, 1996).

Skalé matavimo — susijusi klausimy, uzdu@iy ar kitokiy elemeng rinkinys, skirtas tam
tikrai savybei matuoti (Vaitkevius, Saudargien 2006).

Skalé nominaliné, pavadinimg (nominal scale} matavimo skal, kurioje objektus
galima tik suskirstytj kategorijas. Kategorijos daznai Zymimos sias, bet Sie skaiai turi tik
etiketiy prasme, nes jokios natalios tvarkos kategorijos nesudaro. Jas galimauliginti, Kiti
aritmetiniai veiksmai neturi prasm® (Vaitkevtius, Saudargien 2006).

Skalé rangy, tvarkos (ordinal scale) — matavimo skakurioje matuojami objektai gali
buti sugrupuoti ir iSrikiuoti matuojamos sawyd daugjimo ar mazjimo tvarka. Kategorijos,
kartu ir savybs intensyvumas, galitti Zymimi skatiais. Kategorijas galima sulyginti ir
palyginti (lygu, daugiau, maziau),ciau aritmetiniai veiksmai neturi prass (Vaitkevtius,
Saudargieé, 2006).

Skalée santykiy (ratio scale) — matavimo skakurioje objektus aprasSanti saéypali bati
iSmatuojama kiekybiSkai ir egzistuoja objektyvudisiureiSkiantis visiSk matuojamos savyis
nebuvimy. Intervalai tarp gretimp skabs reikSmip yra lygis matuojamos savyb atzvilgiu.
Galima atlikti visus aritmetinius veiksmus su skakeikSnémis (Vaitkevtius, Saudargien
2006).

Specifika — savitumas, skiriamosios daikto arba reiSkiniatyjes (Tarptautink ZodZiy
Zodynas, 2001).

Statistika — mokslas, tiriantis masipivisuomenini ir gamtos reiskinj kiekybinius
aspektus kartu suytreiSkiniy kokybiniu turiniu ir siekiantis atskleistiytreiskiniy visumos
bendgsias savybes (Tarptautinfodzi; Zodynas, 2001).

Statistinis reikSmingumas — tikimybé, jog gauta statistinio kriterijaus iSvadara
atsiradusi d duomem atsitiktinumo, jei nuligé hipotez teisinga (Vaitkewius, Saudargien
2006).

Subkultara — atskin socialiniy grupiy kultaros, turirtios tik joms idingy normy bei
vertybiy ir sudaratios vadinamja bendn visos visuomets kultira. Pirmiausia tai etnis,
religinés subkuliiros turirtios savus paptaus, gimtja kalba, simbolius (Dumbliauskas, 1999).
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Svietimas — pagrindie ugdymo funkcija, tenkinanti individo ir visuoman
informacinius poreikius (Jovaisa, 2007).

Svietimo jstaiga — mokykla, pagaklp mokiniui, mokytojui ir mokyklai teikiantistaiga,
kurios pagrindig veikla — Svietimo darbas ar (ir) Svietimo pagalfi@etuvos Respublikos
Svietimojstatymas, 2003).

Tyrimas — veikla, skirta kuriai nors tikrag srttiai pazinti (Tidikis, 2003).

Tradicijos — standartizuota ir pasikartojanti veikla, pasietka tam tikromis progomis
siekiant paveikti organizacijos narelges ir supratim, (Jucevtiene, 1996).

Vadovas — asmuo, atsakingas uZ tai, kad pastangits bukreiptos organizacijos
tikslams siekti (JovaiSa, 2007).

Vadovavimas — zmogaus veikla, individui ar kolektyvui kelianikslus, planuojanti ir
organizuojanti darh Vadovavimo turip salygoja darbo specifika. Mokyklos darbui vadovauja
direktorius, jo pavaduotojai, klasivadovai. Pagrindinis mokyklos vadovas — mokytojas.
Vadovavimo efektyvum lemia vadovo asmenyb pasaudziiros sambranda, dalykin
kompetencija, asmeninis pavyzdys, organizacinigebtjimas, tinkamas santykisu Zzmogmis
stilius (Jovaisa, 2007).

Veiksnys— skatinamoji priezastis, faktorius (Dabaétrietuviy kalbos Zodynas, 2000).

Vertybé — objektas, reikSmingai tenkinantis asmens aromseres poreikius; asmenyb
veiklos ir elgesio motyvas, sussj su objektais, labiausiai atitinkaais materialinius, kuitrinius
ar dvasinius asmenyb poreikius (JovaiSa, 2007).

Vidurkis — pagrindinis duomen centro matas kiekybiniams kintamiesiems
(Vaitkevicius, Saudargien 2006).

Visuomenré — bendruome) gyvenanti apikiztoje teritorijoje, pati save prgianti,
esanti santykinai nepriklausoma nuoykitmoniy grupiy uz $ios teritorijos ritp (Simanskies,
2002).
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2 PRIEDAS
GERBIAMIEJI APKLAUSOS DALYVIAI

Sia anketa siekiama i$siaiskinti, kaip profesiréagimo organizacijos darbuotojai suvokia ir
vertina savo darboviét organizacijos kuilira. Anketai uzpildyti uztruksite ne daugiau kaip 1hnPrie
kiekvieno klausimo pateikti keli atsakynvariantai. Galite pazyati viena ar kelis tinkamus atsakymus
arbairasSyti savo nuoman Anketa anonimié Gauti apklausos duomenys bus naudojami tik Siame
tyrime.

Anketg sudare:

Siauliy universiteto, Edukologijos fakulteto, Edukologijtsidij programos
(Saka — Svietimo vadyba) Il kurso magistéa@intar ¢ NorvaiSaité

ISkilus klausimams galite rasyti el. pastu: gintevaisaite @gmail.com

IS anksto @koju uz sutikimg dalyvauti tyrime ir nuoSirdzius atsakymus!

|. TAPATUMO IR PASIDIDZIAVIMO MOKYKLA JAUSMAS

Zyméjimo pavyzdys:

Ll Ll L] Ll L] Ll
Jei Jus pasakote aplinkiniams, kad dirbate Sioje mokyklag, kokia dazniausiai llina juy reakcija?
] susizagjimas | [Inustebimas [ teigiamas| [] paSaipa [nusivylimas| (] reakcija| [] kita
pavydas neutrali (iraSykite)
,D" labai iSreikSta savybe, artéjant prie , 1" savyb é silpnéja, ,0“ savybé neegzistuoja.
Klausimai Vertinimo skal é
5 4 3 2 1 0

Ar jus didziuojats dirbdamas(a) Sioje mokyklojef [ 0 0 0 0 0
Ar didZiuojats savo darbu? 0 0 O O 0 0
Ar Jusy darbas yra Jumslomus? 0 0 O O 0 0
Ar efektyviai motyvuojamasudy darbas

L7 : . L 0 0 L] L] ] U
(premijomis, dovanomis, paklomis ir pan.)?
Ar turite viska batiniaush, kad atliktunéte savo - - - - - -
darty?
Ar Siame darbe zinote savo karjeros perspaei@yv 0 0 0 0 0
Ar savo karjeq planuojate kartu su mokyklos
personalo darbuotojais? . . - - . .
Ka_lp vertinate savo atsakomydblygi uz Jisy g g B B g g
atliekamy darty?
Kaip vertinate dsy atliekamo darbo svasB 0 0 O O 0 0
Kas stimuliuoja Jiasy darba?
Tl materialis | [] atliekamo | [] aukStas 1 8is darbas man [] galimyke 1 kita
stimulai darbo svarba | vadovo padeda realizuot| nuolat mokytis | (irasykite)

pasitikjimas |save | |

Kas Jums yra darbas Sioje mokykloje?
1 salygos "1 karybiné | [1 buvimas | [] pragyvenimo | [] geriau | [ profesinis | [] kita
bendrauti su| saviraiSka | akademigje | Saltinis nerandu | tobukjimas | (irasykite)
jaunimu aplinkoje | |




Ar nor étuméte pereiti j kita organizacija su tuo paiu darbo uzmokegiu?

Jne 1 taip, palankiu metu | [ taip, bet nezinau kur| (] kita (jrasykite)

Koki g apranga dazniausiai cevite darbo metu?,5" labai iSreikSta savyb (aprangos stilius oficialus),
artjant prie ,1“ savy silpréja, ,0“ savyle neegzistuoja (aprangos stilius visiSkai neofigalu

Teiginvs Vertinimo skalé Teiginvs
giny 5 4] 3] 2] 1] o0 giny
Oficialaus stiliaus (darbo Neoficialaus stiliaus
. . ! ] U [] | [] U - .- .
uniforma, kostiumas ir kt. (megztinis, dzinsai ir kt.)

Il. LYGI U GALIMYBI U SUTEIKIMAS, TEISINGUMAS

Ar mokykloje toleruojama nuomoniy jvairoveé?

Teiginys Taip | IS dalies| Ne Kita frasykite)

Bendraujant su mokymo personalo darbuotojais O O O
Bendraujant su personalo darbuotojais, teikein

. . . . L [ O U
profesionak pedagogin, sveikatos ar sociakpagalla
Bendraujant su vadovais O 0 0
Bendraujant su administracijos darbuotojais 0 0 0
Bendraujant su pagalbinio personalo darbuotojais O O O
Kaip dazniausiai organizacijos darbuotojai reaguojaj Jiisy klaidas?
"1 nurodo klaid ir | [1 apsimeta, kad | [ vieSai juokiasi ir| [] replikuoja "1 kita (irasykite)
pastiilo bida, kaip | nepastebi tyéiojasi | e, .
Ja iStaisyti

,D" labai iSreikSta savybeé, artéjant prie ,1“ savyb é silpnéja, ,0“ savybé neegzistuoja.

Klausimai Vertinimo skalé
5 4 3 2 1 0
Kaip Jis vertinate organizacijos darbuatoj - - - - - -
attjima i darky nustatytu laiku (punktualumg?
Ar Jas vis.ac_:la ateinatedarky nustatytu laiku - - - - - -
(punktualiai)?

Ar per paskutinius 3 ménesius teiléte pasiilymu vadovybei?

1 taip I ne
Jei taip, kodel? Jei ne, kockl?
[ 1 mano pagilymus atsizvelgiama ] 1 mano pagilymus neatsizvelgiama
1 bendradarbiaujant galimwaeikti daugum 1 neturiu ko pasilyti
problemy _ nenoriu likti nesuprastas(a)
] nes tai atina (1 Kita (raSykite).......covvvvveevveiiiiiiiiee e e e e e eeeeeeaeens
Tl Kita (raSykite)..........cevveeviiiiiiiiiieee e

Kaip dazniausiai sprendziami konfliktai tarp organizacijos darbuotojy ?

1 konfliktas 11 konflikta | [1 konfliktas "1 deramasi | [1 nusileidziama [ kita (jrasykite)

nesprendziamasitraukiami sprendziamas | siekiant Kitam | )
vadovai ir pasitelkus surasti bendr | uzslopinant | ........ccciieieiiiiens !
nubaudziama| kolegy pagalla | sprendim Savo INtEresuUS | ..ccoveeeveevvvieeeeennnns .
kaltoji pus




Ar diskusijose su kolegomis pasiekiate bendro susitimo gin¢ytinu klausimu?

| L daznai

| [ kartais

| L retai

| [ niekada

K a paprastai darote, kai bendradarbiai atvirai reiSkia savo kritiSka nuomong Jiasy atliekamo
darbo atzvilgiu?

1 niekaip 1 bandau | [ iSklausau, t&au
nereaguoju | apginti nehatinai atsizvelgiu
save 1 tai, kas sakoma

‘1 apmystau ir | [ taip rera | [1 kita (irasykite)
batinai buve |
atsizvelgiui | | e
Kritika | e

lll. APLINKOS SVETINGUMAS

Kokius atsiliepimus apie mokykh, kurioje dirbate, dazniausiai girdite?

IS savo koleqg (bendradarbiy):

1 dazniausiai gerus atsiliepimus

) dazniausiai blogus atsiliepimus

1 ir gerus ir blogus — kaip ir apie kitas
organizacijas

1 nieko nesu girges (usi)

1 Kita (raSykKite)......ooeeeeeiiieeeeiiiiiiiii e

IS aplinkini y Zmoniy:

1 dazniausiai gerus atsiliepimus

) dazniausiai blogus atsiliepimus

11ir gerus ir blogus — kaip ir apie kitas
organizacijas

1 nieko nesu girges (usi)

T Kita (raSykite)......ooeeveeieeiiiiiiiieee e

Kaip galétuméte jvertinti Sios organizacijos aplinka?

] Salta ir
netvarkinga

7] Salta ir
tvarkinga

1 jauku ir
paprasta

1 jauku bet
netvarkinga

1 tvarkinga | [ SiuolaikiSka

ir jauku

Ar nor étuméte dirbti Sioje organizacijoje nepaisant darbo poldzio (t.y. nepriklausomai nuo to,

kokios hity Jisy pareigos)?

] taip

] ne

Jei taip, kodel?
"1 geras vadovavimas
1 geros darboatygos
"1 didelis atlyginimas
] jawiasi gera, draugiSka aplinka
] esu priprags(usi) prie Sios organizacijos
() Kita (raSyKite.......uvveeeeeieeeeeiiiiiieeeiiiiivvemeen.

Jei ne, kockl?
1 nepriimtinas vadovavimo stilius
] darbuotojaisitemp
[ néra darnaus kolektyvo
1 mazas atlyginimas
] blogos darboaygos
[ Kita (raSykite)..........cevvvvvvvueiiniiiiiieieeseeeeeans

Kaip vertinate moralin j-psichologini klimat a Sioje mokykloje?

] geras "1 normalus

] patenkinamas

[] sunkus

Kokiais bendrais bruozais gaétuméte apibiaidinti Sios organizacijos darbuotojus?

] ranis ] pasy\is

1 energingi ] agresyws

] geranoriSkai nusitegk| [ jawiasi kad jie savo

srities profesionalai

) mandags ] kita (rasykite)
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IV. BENDRAVIMAS IR BENDRADARBIAVIMAS

Kaip organizacijoje darbuotojai bendrauja tarpusavyje?

] draugiskai

1 dalykiskai

] vienas kif
kritikuoja

] stengiasi
nezeisti

] kita (jrasykite)

Kaip kei¢iamasi informacija darbe?

1 reikiamy informacip
gaunu susirinkim metu

1 informacig gaunu
IS kolegy

1 informacig gaunu
internetu

] skaitau skelbim
lenta

] turime Zmoag, kuris
pranesa visas naujiena

1 informacip
sperduoda vadovas

"1 tiesiog dirbu savo dasb
— neliitina visko zinoti

] kita (jrasykite)

,D" labai iSreikSta savybe, artéjant prie ,1“ savyb é silpnéja, ,0“ savybé neegzistuoja.

Klausimai

Vertinimo skalé

5 4 3 2 1 0
Ar organizacijoje galite atvirai iSsakyti savo m& O 0 O 0 0 O
Ar organizacijoje vertinamas tiesmukiSkumas, tieasn O 0 O 0 0 O
Ar uztenka informacijos tam, kad darbas wykklandziai? 0 [ 0 [ [ 0
Ar organizacijoje nigstama skleisti gandus? O 0 O 0 0 O

Kas dazniausiai apkalb

ama?

1 vadovai 1 nemegstami "1 mokiniai "] tarpasmeniniai | [ kita (jrasykite)
darbuotojai santykiai | e
Kas Jums yra mokyklos valgykla?
7 vieta ] vieta 1 vieta 1 ten galima 1 niekada ten [ kita (jrasykite)
pavalgyti susitikti su diskusijoms| pailsti ir suSilti | neinu | .l
kolegomis

Ar dalyvaujate organizacijos renginiuose, Sveriése?

[] visada

[] daznai

[] kartais

[] niekada

Jei dalyvaujate, kodal?

Jei nedalyvaujate, ko@l?

1 galiu daugiau pabendrauti su kolegomis
"1 biina linksma

1 dalyvavimas privalomas

] idomi programa

[ Kita (raSykite).........coevevvvvveniiiiiiieeeeeeeeeen,

] jawiu jtamp, nes dalyvauja vadovyb

" negaliu dalyvauti & asmenini priezagiu

] brangiai kainuoja

"] ngdomi programa

1 Kita (raSykite)..........cvvevevuvvuriniiiiiiieeeeeeeeeas

Ar dalyvaujate iSvykose kartu su kolegomis?

[] visada

[] daznai

[] kartais [J niekada

Jei dalyvaujate, kodal?

Jei nedalyvaujate, ko@l?

1 galiu daugiau pabendrauti su kolegomis
1 biina linksma

1 galiu pamatyti ir suzinoti kazknaujo
"1 turiningai praleidziu laik

[ Kita (raSykite).........coevvvvvvuvnniiiiiieieeeeeeen

1 brangiai kainuoja

I nepatinka kolegdraugija

1 negaliu dalyvauti & asmenini priezasiy
) mano darbo laikotarpiu iSvyknebuvo

1 Kkita (raSykite)...........cvuvvuvvvuiiiiiiieeeeesieeenns

Ar bendraujate su kolegomis po darbo?

[ karta per | [ kelis kartus| [ jeigu iSkyla
savait ir per néenes neaiskun,
dazniau susijusti; su darbu

1 bendrauju
retai

"1 nebendrauju




V. TRUMPA INFORMACIJA APIE JUS

Jisy lytis:
1 vyras
[] moteris

Jiisy amzius:
1 iki 25
1 26-35
1 36-45
1 46-55
1 56 ir daugiau

Jiisy iSsilavinimas:
"1 pagrindinis
"1 vidurinis
"1 profesinis
1 auksStesnysis
"1 aukstasis neuniversitetinis
1 aukStasis

Kuriai mokyklos personalo kategorijai priklausote?
"1 mokymo personalui
1 personalui, teikiatiam profesionali pedagogig,
sveikatos ar socialinpagalla
1 vadovams, administracijai
] pagalbiniam personalui

Kiek laiko dirbate Sioje mokykloje?
7] iki 1 mety
11-3 metus
1 4-10 mety
1 11-19 mef
120 ir daugiau met

Siuo metu Jis dirbate:
1 vienoje darboviéfe
) dvejose darboviése
1 daugiau nei dvejose darboise
1 Kita (raSYKIte).....cceeeeeeieieiiiiii e

Dékoju uz dalyvaving apklausoje!
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LIETUVOS REABILITACINIO PROFESINIO RENGIMO CENTRO
VALDYMO STRUKT URA

Centro taryba J

S

DIREKTORI

us ‘

|

Mokytoju taryba

-

1 Vvr. buhalteris

2 Sekreforius J

=

Auditorius

1

)

v

l Buhalteriai

|

‘{ Proiekto vadovas !

v

I T

i
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