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SANTRAUKA

Violeta Jasitiniené
Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis: biudZetinés kultiiros jstaigos

atvejis. Magistro darbas.

Magistro darbo tikslas — istirti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiska ir
sarySius pasirinktoje biudzetinéje kultiros istaigoje. Tyrimui buvo panaudoti du standartizuoti
testai: prof. habil. dr. G. Merkio mokslinés grupés sukurtas organizacinio klimato klausimynas ir
australy mokslininkés E. Teh tarpgeneraciniy santykiy itampos klausimyno dr. R. Kalinauskaités
adaptuota lietuviSkoji versija.

Tyrime dalyvavo 77 respondentai i§ 4 Siauliy dramos teatro padaliniy. Duomenys apdoroti
naudojant tiping SPSS programa. Sukaupta didziulé normavimo bazé leido palyginti gautus tyrimo
rezultatus su kity organizaciju parametrais. | bendra normavimo bazeg jtraukti autentiski iki Siol
nediagnozuoto organizacijy tipo duomenys. Tyrimo metu patvirtinta hipotez¢, jog organizacijoje,

kurioje nepasireiskia tarpgeneraciniy santykiy itampa, vyrauja palankus organizacinis klimatas.

SUMMARY

Violeta Jasitiniené
Relationship of organisational climate and intergenerational relations: the case of a

budgetary cultural institution. Master's Thesis.

The goal of the Master’s Thesis (final project) is to investigate the relationship of organizational
climate and intergenerational relations at a chosen budgetary institution. The investigation uses two
standard tests: the questionnaire survey of organizational climate developed by a scientific group of
Prof. Habil. Dr. G. Merkio and the Lithuanian version of the questionnaire survey of tension in
intergenerational relations of Australian scientist E. Teh adapted by Dr. R. Kalinauskaités.

77 respondents from 4 departments of Siauliai Drama Theatre participated in it. The data
processed by using a typical SPSS program. The huge base of rationing has allowed comparing the
received results of the research with parameters of other organizations. The common base of
rationing includes authentic data of an organizational type, which have not been diagnosed so far.
During the research, it was established the hypothesis that the organization where there is no tension

caused by intergenerational relations, has a favorable organizational climate.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Norédamos prisitaikyti prie sparéiai kintan¢iy aplinkos salygu,
Siuolaikinés organizacijos turi vis daugiau démesio skirti organizacijoje vyraujanc¢iam klimatui ir
darbuotojy tarpusavio santykiams. Sukurti palanky, salygojant; efektyvia veikla organizacini
klimata yra sudétingas ir daug ziniy bei kompetenciju reikalaujantis darbas.

Analizuojant organizacinio klimato tyréju (Forehand ir Von Haller, 1964; Taguiri, 1968;
Woodman, King, 1978; Moran ir Volkwein, 1992; Hui, Yee, 1999; Allen, 2003; Kyrillidou,
Baughman, 2009) pateikiamus apibudinimus, galima teigti, jog néra vieningos organizacinio
klimato traktuotés. EgzistuojancCiy organizacinio klimato savoku kiekis toks gausus, jog iskyla
problema — kaip surikiuoti jas pagal patikimuma. Vieningai sutariama dél to, jog organizacinis
klimatas yra svarbus konceptas, labai reikSmingas norint suprasti zmoniy elgsena organizacijoje.
Esminis nesutarimas tarp tyréju — ka biitent matuoti ir vertinti tyrin¢jant organizacini klimata.
Pastebima, jog visi sililomi organizacinio klimato tyrimai skiriasi tik tuo, jog nevienodai iSdéstomi
prioritetai ir kartais jtraukiami papildomi pozymiai. Tarp daugelio faktoriu, kaip pozymius sitiloma
i$skirti organizacijos biurokratijos laipsni, grupés moralg, organizacijos nariy vertybiy skales ar
nuostatas (Koys ir DeCotiis, 1991; Anderson ir West, 1998; Merkys ir kt., 2005; bopoBukosa,
2009).

Organizacinio klimato tyrimy rezultatai gali tapti pagrindu planuojant ir tobulinant
organizacijos veikla, siekiant didesnio efektyvumo. Organizacinio klimato empiriniai tyrimai jau
gana populiariis Lietuvoje, sukaupta didziulé normavimo bazé leidzia lyginti savo organizacijos
parametrus su geraja kitos organizacijos patirtimi toje srityje bei paSalinti trikumus
(benchmarking as).

Kartos, juy santykiai yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, energetiniy, informaciniy visuomenés
vystymosi jégu, kartos veikimas priskiriamas visuomeng formuojan¢ioms jégoms (Manheim, 1964).
Nors santykiai tarp karty egzistavo visa Zmonijos gyvavimo laika, jie niekada nebuvo tokie ryskis
ir netgi dramatiski kaip miisy dienomis. Milziniski technologijy vystymosi tempai kartu su
socialiniais pokyciais suteikia kiekvienai generacijai savas, tik jai biidingas vertybes ir patirtis.
Todel kaip tik dabar tarpgeneraciniai santykiai turi ypatinga reikSme, nes kiekviena karta turi savo,
unikaly, pozitiri i darba (Codrington, 2007).

Viena i§ Siuo metu egzistuojanCiy problemy yra gyventoju sen¢jimas, dél savo masto ir
negriztamumo 1§ esmés keiciantis visuomenés demografing ir socialing struktira, gamybos,
paskirstymo ir vartojimo sistemas ir turintis jtakos praktiSkai visuy socialiniy grupiy ir sluoksniy
socialinei padéciai. Mokslininkai ir politikai vis dazniau prabyla apie brgstancius konfliktus tarp

karty, pasireiSkiancius darbo rinkoje. Organizacijoje, kai visos tos kartos susirenka kartu — su savo
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vertybémis, likesciais, ambicijomis ir pozicijomis, svarbu sukurti tokia aplinka, kurioje darbuotojai
individualiai ir kolektyviai galéty pasiekti tai, ko negaléty pasiekti dirbdami kitoje organizacijoje.

ISdéstyti argumentai paskatino atlikti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysio
tyrima Siauliy dramos teatre.

Darbo problema galima apibudinti klausimais, reikalaujanciais specialaus mokslinio tyrimo:

1. Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/nepalankiai reiskiasi organizacinis klimatas ir

tarpgeneraciniai santykiai Siauliy dramos teatre?

2. Kaip tarpgeneraciniai santykiai jtakoja organizacinj klimata tiriamoje istaigoje?

3. Ar sociodemografiniai kintamieji veikia organizacinj klimata ir tarpgeneracinius santykius

Siauliy dramos teatre?

Organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai yra tarpusavyje susij¢ zmogiskyju istekliy
valdymo veiksniai. Palankus organizacinis klimatas vargiai gali vyrauti organizacijoje, Kkur
pastebima nuolating trintis tarp karty ir atvirksciai.

Tyrimo objektas — socialiniai santykiai Siauliy dramos teatre.

Tyrimo dalykas — organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiskos ypatumai Siauliy
dramos teatre.

Tyrimo tikslas — istirti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiska Siauliy dramos
teatre ir ivertinti ju sarysius.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiira apie organizacini klimata ir tarpgeneracinius santykius bei

juos itakojancius veiksnius.

2. Atlikti diagnostinius matavimus biudZetin¢je kultiiros istaigoje, panaudojant standartizuotus

organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy itampos klausimynus.

3. Nustatyti organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy raiska bei jvertinti ju sarysius

Siauliy dramos teatre.

Iskeltos dvi konkuruojancios hipotezés:

1. Kadangi Siauliy dramos teatre pasireiskia tarpgeneraciniy santykiy jtampa, susiklostes

organizacinis klimatas yra nepalankus ir reikalaujantis vadybinés intervencijos.

2. Siauliy dramos teatre nepasireiskia tarpgeneraciniy santykiy jtampa, todél yra susiklostes

palankus organizacinis klimatas, nereikalaujantis specialios vadybinés intervencijos.

Tyrimo empiriné bazé. Magistro darbe naudojamas organizacinio klimato klausimynas,
sukurtas prof. habil. dr. Gediminas Merkio vadovaujamos tyréju grupés ir lietuviska Kalinauskaités
(2007) adaptuota tarpgeneracines itampos klausimyno, sukurto Tech (2002), versija.

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy klausimynus uzpildé 77 Siauliy dramos teatro

darbuotojai i§ 4 padaliniy — tai beveik visas istaigos kolektyvas. Gauti rezultatai palyginti su

9



bendrosios imties rezultatais. Bendrojoje imtyje — 4469 organizacinio klimato ir 1223
tarpgeneraciniy santykiy tyrimy stebiniai. Normavimo baze pasinaudota gavus prof. habil. dr. G.
Merkio bei dr. R. Kalinauskaités sutikima.

Darbe panaudoti tyrimo metodai:

1. Mokslinés literataros analizeé.

2. Anoniminé darbuotojy apklausa.

3. Statistiné ir psichometriné gauty duomeny analizé.

4. Grafiniai duomeny pateikimo metodai.

Tyrimo teorinis reik§mingumas. Empiriskai nustatyti sarysiai tarp organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy. Patvirtinta, jog tarpgeneraciniai santykiai — stabili ZmogiSkuju istekliy
charakteristika, tiesiogiai jtakojanti organizacini klimata. Gauti rezultatai plecia teorini supratima
apie organizacijos veiksniy — organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy svarba.

Tyrimo praktiné ir taikomoji reikSmé. [ bendra normavimo bazg itraukti autentiski
duomenys, gauti tiriant biudZeting kultliros istaiga. Normavimo bazé¢ praplésta iki Siol
nediagnozuoto organizacijy tipo duomenimis. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniuy santykiu
jitampos diagnozavimas Siauliy dramos teatro padaliniuose sudaro prielaidas ju gerinimui vadybinés
intervencijos budu. [staigos vadovai turi galimybe pasinaudoti normavimo bazéje esanciy
organizacijy geraja patirtimi.

Darbo struktiara. Kvalifikacini darba sudaro: santrauka lietuviy ir angly kalbomis, jvadas, 3
skyriai, i§vados ir rekomendacijos, literatiiros sarasas (78 Saltiniai), priedai ir paveiksly bei lenteliy

sara$ai. Darbo apimtis — 70 psl.

10



1. ORGANIZACINIS KLIMATAS IR TARPGENERACINIAI SANTYKIAI KAIP
TEORINIAI IR DIAGNOSTINIAI KONSTRUKTAI

1.1. Organizacinio klimato traktuoté ir sandara

Vadovavimo ir darbo biido, veiklos procesy jtaka bendriems organizacijos rezultatams tyréjus
domino nuo pat industrinés revoliucijos pradzios. Dar XX a. pradzioje atlikti socialinés
psichologijos tyrimai atskleidé, jog zmoniy elgesys priklauso nuo to, kaip jie suvokia situacija, o ne
nuo to, kokia ji objektyviai yra (Lippitt, 1939). Nuo 1930 m. studijuodami socialinj klimata, gestalt
psichologijos atstovai Kurt Lewin su kolegomis nustaté, jog skirtingi lyderiy tipai kuria skirtingus
socialinius klimatus — kiekvienas i8 ju sukuria tam tikras salygas ir yra agreguojama bendra situacija
(Lewin, 2007). Siy tyrimy pasekoje atsiradusi organizacinio klimato savoka buvo pradéta vartoti
daugelyje tyrimy, nagrin¢jusiy pati fenomena ir jo rysj su kitais organizacijos veiklos ypatumais.

Labiausiai tyréjus domino, kaip organizacinis klimatas susijgs su organizacijos veiklos
rezultatais. Rekasiiite-Balsiené (2005) drasiausiais laiko organizacinio klimato tyréjy Neill ir Borell
(1999) pastebéjimus, kad holistiné vadyba ir tinkamas klimatas turi ypatinga itaka visai
organizacijos s¢kmei. Tyré¢jai konkrecCiais atvejais pagrindé, kaip organizacinis klimatas itakojo
darbuotoju kaita, pardavimus ir pelna ir pateiké iSvadas, jog norint siekti kuo geresniy rezultaty
bitina zinoti, koks yra klimatas organizacijoje.

Organizacinj klimata tyringjo ir tyrimy rezultatus skelbé tikrai gausus mokslininky birys ir visi
jie kaip taisyklé iSskyré du tarpusavyje susijusius sudétingus uzdavinius: organizacinio klimato
savokos apibrézima ir kuo tikslesni organizacinio klimato iSmatavima skirtinguose analizés
lygiuose (Anderson & West, 1998).

Organizacinio klimato savoka iSpopuliaréjo XX a. 6 — ame deSimtmetyje. Ypatingai po to, kai
1967 metais Harvardo biznio mokykla surengé konferencija Sia tema. Konferencijos rezultatas buvo
dvi knygos — Litwin & Stringer, 1968 ir Tagiuri & Litwin, 1968 (Burke, Litwin, 1992). Per daugiau
nei 40 mety organizacinio klimato konceptas vadybos mokslin¢je literatiiroje buvo pakankamai
placiai nagrinéjamas, publikuojama daugybé straipsniy §ia tema.

Forehand ir Von Haller (1964) teigé, jog organizacini klimatas tai grupé organizacija
apibudinanciy charakteristiky: a) i$skirianti organizacija i$ kity; b) santykinai pastovi laikui bégant;
itakojanti organizacijos nariy elgsena.

Taguiri (1968), daugiau démesio skirdamas atskiry organizacijos nariy suvokimui, organizacini
klimata apibrézé kaip salyginai ilgalaike organizacijos vidinés aplinkos savybe, a) kuria jaucia jos
nariai, b) kuri jtakoja ju elgesi, ¢) kuria galima apibrézti konkre¢iy organizacijos charakteristiky ar

savybiy vertémis. Taguiri pateiké ir jvairius organizacijos klimato sinonimus — kulttira, ekologija,
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atmosfera, salygos, kurie pabrézia organizacijos kaip organizmo esmg, taciau néra tiksliis, nes
apjungia ne tik vidinés, bet ir iSorinés aplinkos elementus.

Moran ir Volkwein (1992) teigimu, organizacinis klimatas yra reliatyviai pastovus
organizacijos bruozas, kuris: a) atskiria viena organizacija nuo kitos ir apima nariy kolektyvini
organizacijos suvokima, atsizvelgiant i tokius aspektus kaip autonomija, pasitikéjimas, susitelkimas,
parama, pripazinimas, novatoriSkumas ir garbingumas; b) kuriamas saveikaujant nariams; c)
naudojamas kaip pagrindas aiSkinantis situacija; d) atspindi vyraujancias organizacijos kultarines
normas ir paziiiras; e) itakoja elgesio formavima.

Organizacinis klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybé, atspindinti darbuotoju
savijautos, emociju baseny bendrumus organizacijoje. Svarbi jo ypatybé — savaiminio dauginimosi
efektas (Juceviciene, 1996; Dubauskas, 2008).

Kyrillidou, Baughman, (2009), raso, jog organizacinis klimatas nusako, kaip viskas yra daroma
organizacijoje. Tai yra darbuotojy patirtas aplinkos, tiksly ir poreikiy suvokimas, apibiidinantis ju
darbo vieta. Si supratima, anot ju, daugiausia lemia organizacijos politika ir veiklos metodai.

Rekasituteé-Balsiené visoje organizacinio klimato literatiiroje iSskiria tris teorijy grupes, kurios
atskiria ,,psichologini klimata, kaip organizacijos nariy patiriamos organizacijos aplinkos suvokima,
nuo socialiniy psichologiniy salygu, kurios vadinamos organizacijos klimatu, ir nuo objektyvaus ir
struktirinto socialiai nulemty salygy rinkinio, kuris irgi vadinamas organizacijos klimatu*
(Rekasiuté-Balsiene, 2005, p. 88). Teoriju grupés iSsiskiria analizuojant organizacinio klimato
tyrimus, orientuotus {:

¢ individo savybiy matavima per suvokima;

e organizacijos savybiy matavima per suvokima;

e sudedamaji organizacijos savybiy matavima, apimantj tieck suvokimo, tiek objektyvesnius

matavimus.

Triju daliy klimato savoka atsiranda i skirtingos tyréju interesy srities: individo, padalinio ar
grupés ir organizacijos.

Tyréjai, besidomintys individualiu darbo aplinkos suvokimu, vartoja terming psichologinis
klimatas, teigdami, kad organizacijos klimatas yra psichologinio klimato rezultaty suma. Anot ju,
atskaitos taskas organizaciniam klimatui yra individas, nes jis suvokia ir interpretuoja savo aplinka.
Kadangi situacijos suvokimas ir interpretavimas yra psichologiniai procesai, tai organizacinis
klimatas neparodo nieko daugiau nei tai, kaip organizacijos nariai sutaria dél psichologinio klimato
kintamyjy ir jy jvertinimo. Sis poZiiiris buvo nemazai kritikuotas (Glick, 1985).

Antrojoje teorijuy grupéje organizacinis klimatas apibiidinamas kaip tarpasmeninio zmoniy
funkcionavimo darbo vietoje atmosfera. ,,Individy interakcija reaguojant | tuos pacius stimulus

sukuria bendra sutarima, kuris tampa organizacijos klimato pagrindu* (Allen, 2003, p. 65). Tai dar
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vadinama darbo grupés atmosfera (Hui, Yee, 1999) ar subsistemos klimatu (Hellriegel, Slocum,
1974), iSrySkinanciais tarpasmeniniy grupés nariy santykiy kokybe ir prigimti. Remiantis Siuo
poZiiiriu duomeny analizés lygmuo yra grupé. Padalinio ar grupés klimato lygmuo svarbus bendrai
organizacijos analizei.

Trediojoje teoriju grupéje organizacinis klimatas pristatomas kaip organizacijos ypatybé. Siuo
atveju klimatas yra visuma salygu, egzistuojanciy organizacijoje ir daranciy jtaka individo elgesiui.
Sios salygos — objektyvios organizacijos ypatybés, kurios gali bati jvairiai suvokiamos tiek
organizacijos nariy, tiek kity asmeny. Nors organizacinis klimatas gali biiti {vertintas naudojant
suvokimo informacija, jis gali egzistuoti nepriklausomai nuo $io suvokimo (Denison, 1996).

Sios trys traktavimo teorijos apibréZia organizacinio klimato fenomeng ir jo sandara. Toks
teorijy atskyrimas nereiSkia, kad psichologinis klimatas nesusijgs su grupés ar organizacijos
klimatu, ar kad organizacinis klimatas nepriklauso nuo individy charakteristiky (Glick, 1985).

Siuo metu organizacijos klimato savoka vartojama labai pladiai, ta¢iau ji kartais apibrézia ne
visai tuos pacius fenomenus, o tai daro nemazai painiavos tiek tyréjams, tiek apie tai
diskutuojantiesiems. Vieningos organizacinio klimato traktuotés nebuvima Griffith (1999) aiskina
tuo, jog organizaciju ir organizacinés elgsenos mokslai remiasi keletu disciplinu (psichologija,
sociologija, socialine psichologija, antropologija, politikos mokslais), o skirtingos disciplinos turi
skirtingas prieigas §io reiskinio tyrinéjimui.

Anot Kalinauskaités (2007), nezitirint | tarpdiscipliniSska klimato tyrimy konteksta, literattiroje
galima aptikti keleta prieigy tyrinéti §i konstrukta:

Struktirine prieiga. Klimatas kyla i$ objektyviuy aspekty, esanciy darbo aplinkos kontekste,
tokiy kaip organizacijos dydis, centralizuotumas, hierarchijos lygiy skaicius, technologijy tipas, etc.
Sios charakteristikos gali biti vadinamos organizacijos struktiira. Struktiiralistai neneigia individo
asmenings jtakos, taciau struktiiriné determinacija keliama aukS¢iau.

Socialinis konstrukcionizmas. Prieiga teigia, jog klimatas, klimato percepcijos yra socialiai
konstruojamos — individy percepcijos kyla pirmiausiai i§ ju tarpusavio saveikos ir organizacinio
konteksto, ir todél ju isitikinimy apie esama darbo aplinka konstravimas pasitaiko beveik iSimtinai
tik toje darbo aplinkoje. Socialinio konstrukcionizmo perspektyva klimato tyrimui yra didzia dalimi
pagrista iSskiriant tam tikra problemini klausima ar interesy objekta ir tuomet matuojant darbuotoju
percepcijas | darbines aplinkos charakteristikas, susijusias su tuo objektu.

Atrankos-pritraukimo-issekimo teorija. Pagal S$ia perspektyva individy pritraukimas i
organizacija ir patrauklumas 1§ organizacijos pusés sukuria gana homogeniska naryste
organizacijoje. Palaikoma idéja, jog tiek asmens savybés, tiek aplinka turi reikSmés elgesiui.

Kognityvinio disonanso teorija kelia hipotezg, jog mazo percepcinio atitikimo biisena lyginant

save su kitais gali sukelti jtampa, kuria individas stengsis sumazinti. Si pozicija rodo, jog Zmonés
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priskiria save prie arba uz situacijos ir tokiu budu bégant laikui perepcinis atitikimas tarp nariy yra
pasiekiamas.

Simbolinis interakcionizmas. Klimato skirtumai tarp grupiy oganizacijoje grindziami saveika
tarp individy ir juy sukuriamomis reikSmémis procesams ir jvykiams, kitaip sakant, percepcijos,
kylancios apie klimata organizacijoje, yra socialinés saveikos funkcija. Si teorija atitinka daugelj
psichologiniy teoriju, teigianciy apie poreiki Zinoti ar kontroliuoti.

Organizacinio klimato konceptas puikiai iliustruoja daznai pasitaikancia dilema bandant
suprasti zmogaus elgsena. Problema — kaip surikiuoti egzistuojancias savokas pagal patikimuma.
Gausaus kiekio tyrimy ir straipsniy, apimanciy $ia sritj, pasekmé yra iSreik§ta nuomoné (nors ir
nelabai vieninga), jog organizacinis klimatas yra svarbus konceptas, labai reik§mingas norint
suprasti Zzmoniy elgsena organizacijoje. Pagrindinis nesutarimas iSkyla — kas biitent yra vertinama ir
matuojama tyrinéjant organizacinj klimata. (Woodman, King, 1978, p. 816).

Litwin ir Stringer (1968) vieni pirmyjuy organizacinio klimato tyréjy, isskyré tokias svarbiausias
organizacijos klimato dimensijas, kaip Savarankiskumas, struktira, atlygis, rizika, nuosirdumas,
parama, tolerancija ir konfliktai, darbo standartai. Po to tyréjai iSskyré 3 motyvus, ju manymu,
lemiancius analizuojant individo elgesi organizacijoje:

e Pasiekimy poreikis, pasireiSkiantis noru laimeéti, gauti nustatytus standartus atitinkancius

veiklos rezultatus.

e Valdzios poreikis, pasireisSkiantis noru jtakoti kity individy elgesi.

e Afiliacijos poreikis — noras turéti artimus, draugiskus tarpasmeninius santykius.

Priklausomai nuo to, kuris i§ poreikiy labiausiai skatinamas organizacijos aplinkybiy, skiriasi
jos klimatas, kuris, savo ruoztu jtakoja organizacijos nariy elgesi ir veiklos rezultatus. Kadangi
dauguma dimensiju koreliavo su organizacijos lyderystés tipu, jie ir tapo pagrindiniais veiksniais
nustatant organizacini klimata.

Atlike daugelio organizacinio klimato tyrimy turinio analizg¢, Koys ir DeCotiis (1991) iSskyre
aStuonias  dimensijas: savarankiskumas, sanglauda, pasitikejimas, jtampa, palaikymas,
pripazinimas, sqziningumas, inovacijos.

Anderson ir West (1998) organizacino klimato tyrimams siiilo savo keturiy faktoriy teorija:
vizija, saugus dalyvavimas, orientacija | uzduotj, atvirumas invacijoms. Pagal Sias Kketurias
dimensijas autoriai sukiiré 61 testo zingsniy skalg ir tyré 27 komandas Anglijos ligoninése.

Bboposukosa (2009) teigia, jog visi sitilomi organizacinio klimato tyrimai skiriasi tik tuo, jog
nevienodai i8déstomi prioritetai ir kartais itraukiami papildomi pozymiai. Vieni ypatinga démesi
skiria struktiirai, kiti — lyderystés tipui, dar kiti — pabrézia galimybiy reikSme, darbo kompetencijy
augima. Tarp daugelio faktoriy, kaip poZymius sitlyty iSskirti organizacijos biurokratijos laipsnj,
grupés moralg, organizacijos nariy vertybiy skales ar nuostatas. Pagrindiniu trikumu autor¢ laiko
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labai bendras faktoriy charakteristikas, kurios pateikiamos kaip pagrindinés organizacinio klimato
charakteristikos. Apibendrinima pateikia pranciizy psichologas Gadbois (1974): ,,Organizacinis
klimatas yra apibendrintas organizacijos nariy suvokimas eilés bendry, salyginai pastoviy tos
organizacijos savybiy ir socialiniy procesy, vykstanciy jos viduje®.

Apibendrinant analizuotq teorine medziagq, galima teigti, jog organizacinis klimatas jtakoja
zmogiskuosius organizacijos isteklius ir laikomas ta organizacijos savybe, kuri darbuotojy
jauciama nuolatos. Kuriant palanky klimatq ar norint ji pagerinti organizacije, biitina nuodugni

visy ji lemianciy veiksniy analize.

1.2. Tarpgeneraciniy santykiy samprata ir reik§mé darbo organizacijose

Viena svarbiausiy organizacijos sudedamuyju — zmogiskasis (darbuotoju) kapitalas nuo seno
analizuojamas pagal daugybe faktoriy — amziy, lyti, iSsilavinima, socialing ir ekonoming padéti,
rasg, religija, individo charakterj. Svarbiausias tokios analizés tikslas — pritaikyti kuo sekmingesng
vadybos formulg, pasiekti, kad biidami tokie skirtingi, Zmonés galéty kuo sékmingiau kartu siekti
bendry organizacijos tiksly. Siuolaikiniame pasaulyje ypatingas démesys skiriamas
tarpgeneraciniams santykiams — santykiams tarp skirtingy karty.

Terminai ,,karta“ ir ,,generacija‘“ yra paplitg, gana placiai vartojami ir tap¢ mokslo terminu. Tiek
populiariajame, tiek akademiniame kartos savokos vartojime galima rasti paciy ivairiausiy
apibrézimy, o kartos, amziaus grupés ir kohortos savokos daznai vartojamos kaip sinonimai.
Dazniausiai karta suprantama kaip tévy keitimas vaikais, kaip amziaus periodas. Vienai kartai
priklauso zmonés, kuriy amzius telpa tam tikrame intervale (Leonavicius, 1993). Nevienodai karta
apibréziama skirtingose disciplinose (sociologijoje, biologijoje, antropologijoje, psichologijoje,
ekonomikoje). Karta yra svarbus socialinés kaitos elementas - Kiekviena karta patiria ir skirtingai
interpretuoja visuomeninius ir institucinius dalykus (Scott, 2004).

Visa Zmonijos istorija gali biiti vertinama kaip nuoseklus karty pasikeitimas, kuriy kiekviena
naudoja medziagas, kapitala, gamybos priemones, perduotas jai prie§ tai buvusios kartos. Todél
dabartiné karta, pirma, tgsia paveldéta veikla pakitusiomis salygomis, o antra — keicia senas salygas
naudodama pakitusia veikla. Karty pasikeitimas viena i§ pagrindiniy, natiiraliy, bendrazmogisky
charakteristiky, vertinant tiek visuomenés vystymasi visumoje, tiek kiekviena individa atskirai
(Mapke, Ourensc, 1955). Pasak Ortega 1 Gasset (1993), didzioji tiesa yra tai, jog Zmogus visy
pirma yra ankstesniy karty ipédinis.

Kartos, juy santykiai yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, energetiniy, informaciniy visuomenes

vystymosi jégu. Anot Manheimo (1964), kartos veikimas priskiriamas visuomen¢ formuojanéioms
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jégoms. Individai, priklausantys vienai kartai — tai tie, kurie gimé tais paciais metais ir gavo
palikimo tam tikra turinj, atitinkanti ju vieta istoriniame socialiniame procese.

Karty teorija — vienas 1§ segmentavimo ir klasifikavimo instrumenty, toks pat kaip ir daugelis
kity. Ji parodo, jog laikmetis, kuriame gimé tas ar kitas Zmogus, itakoja jo pasaulézitra. Individo
vertybiy sistema pirmaji jo gyvenimo deSimtmeti formuoja draugai, tévai, visuomene, svarbiausi
laikmecio jvykiai. DvideSimtajame amziuje informacinés ir kitos technologijos, vienijancios
pasauli, vysteési ypatingai sparciai, todel galima sakyti, jog dauguma Zmoniy visame pasaulyje igijo
panasia patirti ir panasiu laiku pateko { panasia situacija. Globalizacijos salygomis, esant vienodoms
salygoms skirtingose Salyse tuo pat metu, vieno amziaus zmoneés turi panaSias vertybiy skales,
nepriklausomai nuo $alies kurioje gimé (Codrington, 2007).

Anot Strauss ir Howe (2000), istorija kuria kartas, o kartos kuria istorija. Karty teorija — tai
socialinis ir antropologinis modelis vienu metu, kur svarbu ne detalés, o visuma. Labai salyginis
modelis, negalintis buti visuotinio naudojimo instrumentu. Greiciau tai atskaitos taSkas — postimis
diskusijoms ir supratimui.

Kertzer (1983), apibendrindamas kity autoriy savokas, iSskiria keturias kartos reikSmes - kaip
gyvenimo tarpsni, kaip kohorta, kaip gyvenimo cikla ir kaip istorinj perioda.

Karta — savoka, apimanti jvairius giminingos ir amziaus struktiiros visuomenés vystymosi
aspektus. Pirmiausia — grandis, laiptelis, karta kilmés grandinéje nuo bendro protévio. Generacija,
geneologiné karta charakterizuojama tam tikru ilgiu, jvertinant vidutini amziy iki kiidikio gimimo:
moterims mazdaug 25-30 mety, vyrams — Siek tiek daugiau, vidutiniskai 30-33 metai. Antra, Sia
savoka apibiidinama vienarisé pagal amziy zmoniy grupé — kohorta. Trecia, socialinei analizei
didelg reikSme turi chronologinés kartos savoka, kurios pagalba charakterizuojamas nustatytas laiko
periodas. Ketvirta, savoka karta naudojama kaip dvasinis simbolis, apjungiantis istoring-kultiring
bendraamziy vienybe, kuriy gyvenimas susijes su kazkokiu svarbiu istoriniu jvykiu, idéju vienybe,
vertybinémis pozicijomis (Muponos ir kt., 1996).

Kalinauskaité (2007), remdamasi Rosow (1978) studija teigia, jog kohortos efektai yra esminis
dalykas karty analizéje. Nors sociologijoje kohorta apibréZiama kaip Zmoniy grupé, gimusi tokiu
paciu metu, daznai Siuo terminu tiesiog ivardijami skirtumai tarp atskiry karty ar generacijy.
Kalinauskaté pabrézia — nors skirtumai tarp kartos ir kohortos placiai nagrinéjami, praktikoje jie
pritaikomi mazai.

Pasak Codrington (2007), nors tarpgeneraciniai santykiai egzistavo visa Zmonijos gyvavimo
laika, jie niekada nebuvo tokie rySkis ir netgi dramatiSki kaip miisy dienomis. MilZiniski
technologijuy vystymosi tempai kartu su socialiniais pokyciais suteikia kiekvienai generacijai savas,
tik jai budingas vertybes ir patirtis. Todé¢l kaip tik dabar karty teorija turi ypatinga reikSme, nes

kiekviena karta turi savo, unikaly, pozitiri i darba.
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Teh (2002) nurodo tokias tarpgeneraciniy santykiy {tampos organizacijoje priezastis:

e Demografinis sen¢jimas.

e Darbo jégos sen¢jimas (isivyravusi tendencija neskubéti iSeiti { pensija).

e Tarpgeneraciniai skirtumai, atsirandantys dél skirtingy vertybiy.

e Diskriminaciné kai kuriy organizacijy praktika karty atzvilgiu (teikiamas prioritetas kuriai

nors kartai).

Kohorta Robbins (2006) apibrézia kaip bendra pozymi turin€iy asmeny grupg, turin¢ia panasia
patirti. Jis teigia, jog atsizvelgiant i su darbu siejamas vertybes, darbuotojus galima suskirstyti pagal
lakotarpi, kuriuo jie at¢jo { darbo jégos gretas ir iSskiria keturias grupes. Lancaster ir Stillman
(2002), Codrington (2007), taip pat iSskiria keturias $iuo metu darbo sanykiais susijusias kartas.
Toks karty skirstymas, atsizvelgiant i su darbu siejamas ir asmenines vertybes, biidingas Jungtinéms
Amerikos Valstijoms.

| karta. Veteranai, i darbo gretas isiliejg¢ 50-aisiais ar 60-yjy pradzioje. Dominuojancios darbo
vertybés darbStumas, konservatyvumas, normy ir taisykliy paisymas, lojalumas organizacijai.
Galutinés vertybés — patogus gyvenimas ir S$eimos saugumas (Robbins, 2006).

Konservatyvieji (Traditionalists) gimeg 1945 ir anksCiau. Jy vertybes jtakojo Didzioji depresija,
ll-asis pasaulinis karas, Saltasis karas, Perl Harboras, Atominé bomba. Jie patriotiski, lojalis.
Karjera pagrista iStikimybe vienam darbdaviui ar bent jau sri¢iai. Dauguma pasiekg finansini
stabiluma. Kaip lyderis — stiprus, nelinkegs tuSciazodziauti ar girti, bet jei pagyrée, tai reiskia labai
daug. Remiantis statistika, 73% planuoja dar padirbéti iS¢je 1 pensija. Patarimas darbdaviui:
organizuoti mokymus, kad neatsilikty, labai tinka pataréjo, instruktoriaus vaidmenims. (Lancaster ir
Stillman, 2002).

Tylioji karta (Silent Generation) gime 1925-1942 metais. Tai vyriausia karta darbo rinkoje.
Zmonés, kuriy gyvenimui jtakos turéjo DidZioji depresija ir Antrasis Pasaulinis karas.
Konservatyviis ir darbstiis. Jiems patinka instrukcijos, taisyklés ir aiski hierarchija. Jie nepaskesta
skolose. Progreso noréty 1éto, su minimalia rizika. (Codrington, 2007).

Il karta. Kiadikiy bumo atstovai, 1 darbo gretas isiliej¢ 1965-1985 metais. Dominuojancios
darbo vertybés: sékmé, tiksly jgyvendinimas, ambicijos, nepakantumas taisykléms, lojalumas
karjerai. Galutinés vertybés: pasiektas tikslas ir socialinis pripazinimas (Robbins, 2006).

Kidikiy bumo atstovai (Baby Boomers) gime 1946 — 1964 metais. Ju karta itakojo padidéjgs
gimstamumas, ekonominis suklestéjimas, nuosmukis, judéjimai uz motery ir civilines teises,
priemies¢iu plétra, Votergeitas, antikarinés demonstracijos, seksas, narkotikai ir rokenrolas. Jie
konkuruojantys, kompetentingi specialistai, trokStantys iSskirtinumo, optimistai, turintys aiskia
nuomong ir ja ginantys. Jiems labai svarbi sékminga karjera. Tai karta, kuriai gresia persidirbimas ir
perdegimas (Lancaster ir Stillman, 2002, 2005).
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Baby Boomers — Triuksmingieji. Gimg 1940-1960 metais. Tai pokario karta. Seksas, narkotikai,
rokenrolas ir didieji pokyc¢iai — Sios kartos pakeleiviai. Idealistinés politiky, kovojanciy uz laisves,
pazitros, kosmoso uzkariavimas — kartos revoliucingumo ir naujumo uZtaisas. Jie — anti
vietnamietiskos kampanijos kovotojai, jie hipiai. Sie Zmonés su tikra aistra ateina i darba, juos
motyvuoja misija, strategija ir vizija. Jie uZ teisybe. Jiems patinka iSskirtiniai daiktai. Sios kartos
atstovai uzgyveno daugiausia turto, taipogi labiausiai prasiskolino (Codrington, 2007).

11 karta. Ikseriai, | darbo gretas jsilicj¢ 1985-2000 metais. Dominuojancios darbo vertybés:
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, polinkis i darba komandoje, nepakantumas taisykléms,
lojalumas giminystés rySiams. Galutinés vertybés: tikra draugysté, laimé ir malonumai (Robbins,
2006).

X generacija (Generation Xers), gimg 1965-1981 metais. Veiksniai, turéje itakos Siai kartai:
Sesame Street, MTV, skyrybos, personaliniai kompiuteriai, IX pataisa, narkotikai, dingusiuy vaiky
fotografijos ant pieno pakuociy. Jie eklektiski, iSradingi, pasitikintys savo jégomis, savarankiski,
gerai prisitaikantys, nepriklausomi. Pirmenybé karjeros patikimumui, o ne darbo vietos
1Ssaugojimui. Tikslas — stiprinti tuos gebéjimus ir patirtj, kuria galima pasiimti su savimi.
Finansinio stabilumo noréty dabar, o ne kai jiems bus 65. Ateinancia karta nori riipintis geriau, nei
jais rupinosi ju tévai. Griztamasis rySys jiems biitinas tuoj pat, nedelsiant. Tik 17% x-eriy mano,
jog visa gyvenima praleisti vienoje istaigoje yra geras pasirinkimas (palyginimui 70% konservatoriy
ir 35% bumeriy). Nori, kad karjeros galimybés biity aptariamos reguliariai. Pagal galimybes
pageidauja lankstaus darbo salygu (Lancaster ir Stillman, 2002, 2005).

Xers. Gimg 1960-1980 metais Tai ,,uzdangos kritimo* karta. Skyrybu vaikai, krizés laikmecio
vaikai — nuo Votergeito iki komunizmo Zlugimo. Siai kartai bidinga manyti, jog suauge nezino, ka
daro. Nunai Sios kartos atstovai vertina ivairovg ir lankstuma. Jie niekina griezta kontrolg,
pasirinkdami laisve ir patogia darbo vieta. Jie mégsta permainas ir trokSta jy. Jie kovoja uz
subalansuota gyvenima — jie dirba, kad gyventy, o ne atvirksciai (Codrington, 2007).

IV karta. Bisimieji, 1 darbo gretas isiliej¢ nuo 2000 mety. Dominuojancios darbo vertybés:
pasitikéjimas savimi, finansiné sékmé, pasikliaujantys savimi, taciau linke dirbti komandoje;
lojalumas ir sau, ir giminystés rySiams. Galutinés vertybés: laisvé ir patogus gyvenimas (Robbins,
2006).

Tikstantmetiniai  (Millenials) gimg¢ 1982-2000 metais. Ju gyvenima ijtakojo Rugséjo 11
terorizmo aktas, Berlyno sienos griuvimas, technologiju ir mediju plétra, miSri ekonomika,
prievarta, narkotikai ir gaujos. Globaliai suinteresuoti, susiriiping, integruoti, kompiuterizuoti,
sveikai besimaitinantys, mediju Zinovai, praktiski, jau€iantys aplinka. Geb¢jimas atlikti daugiau nei

viena uzduoti tuo paciu metu. Darbas jiems néra viskas. I§skirtinuma paprastai pripazista kaip pati
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svarbiausia faktoriy ieSkodami darbo. Ju viena diena labai skiriasi nuo kitos (Lancaster ir Stillman,
2002, 2005).

Millennial Generation. Gim¢ 1980-2000 metais. Gyvena jvairovés ir kultiry atvirumo
laikmeciu. Jie greitai auga, pernelyg greitai, sakoma. Jie pasitikintys savimi — taip pasitikintys, jog
atrodo Siek tiek arogantiski. Jie pagrindiniai technologiju valdytojai savo namuose, riipinasi
globaliniu atSilimu ir noréty pakeisti pasauli. Naujajai kartai patinka gauti nurodymus, 0 po to
dirbti savarankiskai, jie supranta, jog atlygis gaunamas uz rezultata, o ne kaklarySio ornamenta. Jie
mano, jog teisinga, kai atlygis mokamas uz kokybg ir efektyvuma, o ne uz tai, kad laiku pasirodai
darbe. Norint atsikratyti naujosios kartos atstovu, reikia sekioti jam i§ paskos, kai jis dirba
(Codrington, 2007).

Si naujoji karta, gimusi paskutiniame praéjusio amZiaus dvideSimtmetyje, mokslininky
kriksStijama skirtingais vardais. Strauss ir Howe (2000, p. 6) pateikia net populiariausiy pavadinimy
desimtuka (Millennials, Don't Label Us, Generation Y (or Why?), Generation Tech, Generation
Next, Generation.com, Generation 2000, Echo Boom, Boomer Babies, Generation XX). Neretai
galima i8girsti ir Interneto ar Google kartos pavadinimus, o kartais vartojamas ir vardas Generation
Now (dabar), pabréziantis polinkj i skubuma. Karta, uzaugusi su kompiuteriais ir internetu, be vargo
interpretuojanti vaizding informacija, sugebanti akimirksniu persijungti i§ virtualaus i realy pasaulj
ir informacijos ieSkanti internete. Buidingiausias bruozas - jie yra visuomet prisijunge.

Zinoma, ne kiekvienas generacijos atstovas turés visas aprasytas charakteristikas, ta¢iau autoriy
manymu, Sie pavyzdziai atspindi pagrindinius skirtingy karty bruozus darbo aplinkoje.

Lietuvoje, kaip ir Europos mokslo tradicijoje vieningo ar griezto karty skirstymo néra.
Kalinauskaiteé (2007) savo darbe apzvelgia egzistuojanti skirstyma i kartas ir konstatuoja, jog Cia
egzistuojantis karty skirstymas labiau remiasi gimimo metais ar esamu amerikietiSkuoju skirstymu,
o pristatyti karty tyrimai mazai téra siejami su darbo aplinka. LietuviSka karty skirstyma yra
pateikes Grigas (1995): seneliy, tévy, vaiky ir antiky kartos.

Anot Codrington (2007), ivyko milziniSki pasikeitimai nuo industrinés revoliucijos laiky ir
tyliosios kartos su jos ,,organizacijos zmogumi* iki globalizacijos su tukstantinukais ir ju ,,jaunu ir
protingu®. Pagrindinius skirtumus tarp Siy dviejy karty jis jvardija taip:

e Lojalumas. Anksé¢iau darbo sutartis buvo pasiraSoma kone visam gyvenimui, darbuotojas
dirbdavo negailédamas jégy, bet buvo suteikiama garantija po mety ar kity pakilti karjeros
laipteliu. Siuolaikiné organizacija tokiy garantijy teikti nebegali. Siuo atveju lojalumas
lgyjamas kitaip — tai kvalifikacijos kélimo garantija (kartu iSliekant konkurencingu darbo
rinkoje). Taip pat svarbu griztamasis rySys ir aplinka, kur vertinama gera nuotaika.

e Lankstumas. Apie virtualias organizacijas, nuotolinj administravima, telekomunikacijas ir

lankstyji darbo grafika zinoma senokai. Naujajai kartai svarbu, kad tai nebiity vien tik
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teorija, jie taip ir nori dirbti, jie labai vertina lankstuma. Jie nekencia atsakymo — sistema
neleidzia, nes puikiausiai zino, jog bet kuri sistema gali biiti pakeista.

e Asmeninis gyvenimas ir darbas. Kad asmeninj gyvenima galima palikti namuose, jaunoji
karta nebesupranta. Jiems reikalingas darbas, kur jie gali atsakinéti | asmeninius
skambucius, siuntinéti el. laiSkus. Jiems patinka kompanijos, viliojanCios sporto klubais,
poilsiavietémis, vaiky darZeliu, o taip pat laisvalaikio praleidimo vietomis.

e Atsakomybé. Naujoji karta ypatingai gerai supranta, kad uz viska reikia mokéti. Jie supranta,
kad isipareigojimai virsta atsakomybe. Jie zino, ka reiSkia pripazinimas ir atlygis uz darbus.
Vienok, jei kompanija toleruoja dykaduoniavima, jie tuo mielai pasinaudos.

Kaip elgtis, kai visos tos kartos susirenka kartu — su savo vertybémis, likes¢iais, ambicijomis ir
pozicijomis. Organizacijoje svarbu sukurti tokia aplinka, kurioje darbuotojai individualiai ir
kolektyviai galéty pasiekti tai, ko negaléty dirbdami kitoje organizacijoje.

Viena i§ Siuo metu egzistuojaniy problemy, kuri turi tiesioginés jtakos tarpgeneraciniams
santykiams ir kurios negalima nepaminéti, yra gyventojy senéjimas. Pirmieji démesi 1 gyventoju
senéjimo pasekmes atkreipé demografai. Sen¢jimas dél savo masto ir negriztamumo i§ esmés keicia
visuomenés demografing ir socialing struktiira, gamybos, paskirstymo ir vartojimo sistemas,
gyvenvieciy socialinés infrastruktiiros bruozus ir turi jtakos praktiSkai visy socialiniu grupiy ir
sluoksniy socialinei padéciai (Mikulioniené, 2004).

2000 m. pasaulyje 600 milijony gyventoju buvo 60 mety ir vyresni. Tai tris kartus daugiau nei
buvo 1950 metais, o 2050 metais demografai prognozuoja apie 2 milijardus, t. y. per penkiasdeSimt
mety Sis skai¢ius vél patrigubés (The Ageing of the World's Population, 2009).

Pasaulinis pagyvenusiy moniy skaidiaus augimo tempas yra 2,6% per metus. Sis rodiklis
Zymiai lenkia bendra visy pasaulio gyventojy augimo tempa, kuris yra tik 1,1%. Zymis senéjimo
rodikliy skirtumai pastebimi tarp besivystanéiy ir i§sivys¢iusiy Saliu. Siuo metu iSsivyséiusiuose
regionuose 60 mety ir vyresni gyventojai sudaro penktadali visy gyventojyu. Demografai
prognozuoja, kad 2050 metais Si gyventoju dalis sudarys trec¢dali. BesivystanCiose Salyse
pagyvenusiy zmoniy dalis Siuo metu téra apie 8%, tac¢iau 2050 metais ir Siose Salyse planuojamas
toks pat gyventoju senéjimas, koks Siuo metu pastebimas issivysciusiose Salyse (Population ageing,
2006).

Vienas i§ reikSmingy rodikliy yra priklausomybés rodiklis - 15-64 mety ir 60 ir vyresniy
gyventoju santykis, parodantis, kiek darbingy gyventoju tenka vienam pagyvenusiam zmogui. Nuo
1950 m. iki 2007 m. Sis rodiklis sumazéjo nuo 12 iki 9, o 2050 metams prognozuojamas 4. (The
Ageing of the World's Population, 2009).

Lietuvos gyventoju amZiaus struktiiros poky€ius galima vertinti kaip labai dinamiskus. Jei

XIX-XX a. sandiiroje vos vienam 1§ deSimties Lietuvos gyventojuy buvo sukake 60 ir daugiau mety,
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tai XX—XXI a. sandiiroje tokio amziaus jau buvo vienas i§ penkiy Lietuvos gyventoju — per
Simtmet] pagyvenusiy zmoniy dalis visuomenéje padvigubéjo. O Lietuvos gyventoju viduting
tikétina gyvenimo trukmé per visa XX amziy pailgéjo mazdaug trimis deSimtmeciais. Lyginant
2006 mety statistikos duomenis su pirmojo pokario gyventoju suraS§ymo 1959 metais duomenimis,
galima konstatuoti — per penkis desimtmecius 60 m. ir vyresniy Zmoniy skaicius padidéjo 2,2 karto,
65 mety ir vyresniu — 2,5 karto, o 80 mety ir vyresniy — patrigubéjo (Kanopien¢ ir Mikulionieng,
2006).

Statistikos departamento duomenimis 2008 mety pradzioje pirma karta Lietuvoje pagyvenusiy
zmoniy skaiCius virSijo vaiky iki 18 mety amziaus skaiiy. Pagyvenusiy Zzmoniy grupéje
sparciausiai daugeja 80 mety ir vyresniy gyventojuy. Pagyvenusiy motery yra 1,8 karto daugiau negu
vyru. Jau 2003 mety pradzioje misy Salyje gyveno daugiau nei 20 procenty 60 mety ir vyresniy
asmeny, Prognozuojama, kad 2030 m. pradzioje beveik trecdali (28,9%) Lietuvos gyventoju
sudarys pagyveng zmonés (Europos Sajungoje iki 30,4%), o 80 mety ir vyresnio amziaus gyventoju
skaicius padidés 1,5 karto. Tikétina, kad 2030 m. pradzioje vienam pagyvenusiam asmeniui teks tik
2 darbingo amziaus asmenys (Siuo metu — 3) (Pagyvene zmonés 2008 metais, 2009).

Didéjantis ilgaamziskumas, sumazg€jes gimstamumas ir pageréjusi sveikatos apsauga — tai
demografiniai veiksniai, galintys nulemti drastiSkus visuomenés pokycius. Brity mokslininkai ir
politikai jau prabilo apie artéjanti konflikta tarp dviejy karty: vienoje puséje tie, kurie jau iSeina {
pensija, kitoje — jaunoji, santykinai negausi karta. Turting atskirtj tarp karty rodo statistika: brity
pilieciai, kuriems vir$ 45 mety, valdo 5,8 trilijono svary vertés turta, tuo tarpu karta iki 45 mety —
vos 0,9 trilijono svary turta. Vyresné¢ karta susilaukia priekaiSty, jog daug ka, net aukstaji
iSsilavinima yra gavusi dykai, pigiai isigijusi nekilnojamojo turto, valdant $iai kartai, nacionaliné
skola i8augo iki grésmingo dydZzio. Jaunesné karta tai jvardija biisimyju karty apipléSimu. Vienas
siilomy recepty mazinti vyresniosios kartos skola jaunajai — valstybés lygiu iteisinti paskata dirbti
tiems, kurie jau perkopé 65 mety slenksti. Tac¢iau léto ekonomikos augimo metu tai gali sukelti kita
konflikta — dél ty paéiy darbo viety gali susirungti biitent iy karty atstovai. Siuo metu Jungtingje
Karalystéje nemaza dalis kompanijy ir dauguma valstybiniy istaigy taiko 65 mety pensinio amziaus
taisykle. Pagyveneg, gerai besijauciantys ir nenorintys palikti darbo viety britai tai vadina
diskriminacija, o juos atstovaujanti nevyriausybin¢ organizacija ,,Age Concern*“ buvo padavusi
ieskinj pries vyriausybe i Europos Zzmogaus teisiy teisma (Radavicius, 2010).

Viena i§ gyventojuy sené¢jimo pasekmiy yra padidejes vyresnio amziaus darbuotojy skaicius.
Viena i§ dabartiniy tendenciju ta, jog vyresni darbuotojai planuoja likti darbe ilgiau nei buvo mang.
Tas ju buvimas organizacijose ne visuomet pageidautinas, tad vyresni darbuotojai tampa objektu,
patirian¢iu mazesng ar didesng¢ diskiriminacija ir neigiamus pojucius, atsizvelgiant i gebéjima

rungtyniauti su jaunesiniais darbuotojais. Jaunesni darbuotojai taip pat patiria diskriminacija,
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susijusia su ju stereotipizavimu. Teh (2002) iliustruoja demografiniy tendencijuy itaka

tarpgeneraciniy santykiy itampai organizacijoje (zr. 1 pav.).

Psichologiniai,
socialiniai ir
biologiniai
senéjimo efektai

T

Populiacijos Senéjimo
senéjimas >
procesas
Demografinés Tarpgeneraciné
tendencijos ] Darbo jégos ptg
> senéjimas . 1 ampa .
organizacijoje
AmZiaus
L L skirtumai -
organizacijoje
Baby Boomers
Generacija X

Generacija Y

1 pav. Demografiniy tendencijuy poveikis tarpgeneracinei jtampai organizacijoje
Saltinis: Teh, 2002

Tarpgeneraciniy santykiy tyrimai ypatingai aktuallis pasidaré pastaraisiais deSimtmeciais, nes
skirtumai tarp skirtingo amziaus darbuotoju organizacijoje gali jtakoti ir darbuotojy priémima,
taikomas motyvacijos strategijas, vadovavima ir kt. Taciau dél savo latentinés prigimties amziaus
efektai, tarpgeneraciniai skirtumai yra sunkiai pamatuojami (Kalinauskaité, 2007).

Apibendrinant galima teigti, jog santykiai tarp karty gali biiti ir teigiami, ir neigiami. Pozityvu
tai, jog pasidalindamos skirtinga patirtimi, kartos skatina inovacijas ir kiirybingumq. Neigiama
sqveika kyla is klaidingos vieni kity interpretacijos, sukuriancios tiek asmeninj, tiek organizacinj

konfliktq.

1.3. BiudZetiné kulturos jstaiga kaip savita organizacija

Kultira yra svarbi visuomenés gyvenimo dalis ir jos integralumo garantas. Ji susijusi su
svarbiausiais valstybés raidos prioritetais: darniu valstybés tikio vystymu uztikrinant nacionaliniy,
tarp ju ir kultiiriniy, iStekliy tausojima, nacionalinio saugumo uztikrinimu, Ziniy visuomenés plétra

(Zin., 2003, Nr.89-4029).
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Anot Fuchs ir Heinze (2004), kultiira — socialiai funkcionuojanti savoka ir bet kokie méginimai ja
apibézti ir diferencijuoti susiduria su socialinio apibendrinimo poreikiu. ,,Kad ir kokj kulttiros
apibréZima pateikty mokslas, tuoj pat atsiranda kas nors tokio, ko neapima apibréZimas ir kas vis délto
vadinasi ,.kultiira“ (p. 171).

Vieningo sutarimo d¢l kultiiros produkty ir paslaugy iSorinio poveikio néra, nes neimanoma to
poveikio tiksliai iSmatuoti ar tiesiogiai stebéti. Pasak Heilbrun ir Gray (2001, p. 223-230), politikai
formuluoja argumentus dé¢l valstybinio kultiros rémimo daZniausiai atsizvelgdami 1 Siuos
ekonomisty nurodytus teigiamus kulttiros iSorinius poveikius:

e Palikimas ateities kartoms. Net ir pilie¢iai, nesidomintys menu, dazniausiai sutinka iSleisti
tam tikra suma, kad ateities kartoms, kuriy dar néra ir kurios negali pareiksti savo prioritety,
bty iSsaugotas nemenkesnis kultiiros palikimas nei dabartinis.

e Nacionalinis identitetas ir Salies prestizas. Dauguma pilieciy jaucia pasididziavima, kai ju
Saliai atstovaujantys menininkai sulaukia tarptautinio pripazinimo ir link¢ mokéti tam tikra
suma, kad talentingi menininkai biity remiami.

e Nauda vietinei ekonomikai. Kultira yra naudinga vietos ekonomikai dvejopai: pirma, ji
pritraukia i miesta ar regiona svecius ir turistus, o tai stimuliuoja vietos ekonomika. Antra,
kultiros {Zymybés gali pritraukti naujas investicijas, kadangi tai gali biiti argumentu
apsisprendziant, kur steigti nauja imong.

e [nasas i humanitarini lavinimg. Kultiira, kaip nepamainoma humanitarinio i$silavinimo
dalis, lygai taip tap duoda teigiama iSorini poveiki visuomenei, kaip ir humanitarinis
Svietimas.

e Naujy israiskos formy kiirimas. Inovacijos ir kiirybingumas traktuojami kaip Siuolaikinés
ekonomikos varikliai. NovatoriSky meno formy kiirimas laisvos, nereguliuojamos rinkos
salygomis nepasiekty to lygio, kurio pageidauty vartotojai, kadangi eksperimentai daznai
susij¢ su rizika.

Menas - tai dvasinés kultiiros dalis, o meno kiiryba yra samoninga ir valinga veikla. Jo
vaidmuo — atverti zmonéms galimybg suprasti esmines vertybes. Svarbia vieta meno savokoje
uzima jo socialin¢ funkcija. Menas paprastai Zzmogui sukelia {vairiy min¢iy ir jausmy, pazadina ne
bet kokias nuotaikas ir jausmus, o turiningus, jkvepiancius Zmoguy tobulesnei praktinei veiklai.
Menas gyvuoja visuomenéje kaip kaip zmoniy bendravimo, saveikos kalba, jis papildo Zmoniy
patirti kity Zmoniy, epochuy, civilizacijy patirtimi. Menas, anot pranciizy filosofo Charles Lalo,
atliecka 5 pagrindines funkcijas: pramoging, katarsing, techning, gyvenima suidealinancia ir
gyvenimg suaktyvinanc¢ia. Menas padeda visuomenei siekti aukStesnio dvasinio lygmens, o dvasiniy

zmogaus reikmiy reik§mé didesné nei materialiniy (Jurkauskas, 2003).
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Paradoksalu, kad nepaisant meno naudos, meno veikla be valstybés ar rémejy paramos negali
egzistuoti ir savarankiskai funkcionuoti. Meno organizacija, deklaruojanti socialing orientacija ir ja
palaikancias vertybes, savo misija laiko sukurti tokias salygas, kad kuo platesnis Zmoniy ratas
galéty pasinaudoti siilomais meno produktais. Svarbi sudedamoji misijos dalis — meninis lavinimas
ir klienty ugdymas. Gaizutyté (2003) nurodo tokius meno organizacijy poZymius:

e Socialiné-edukaciné misija neleidZia jai orientuotis vien  rinkos poreikius.

e Meno organizacija negali savarankiskai funkcionuoti be valstybes, o daznai ir kity rémeéjy.

e Meno organizacijoms tiesioging ar netiesioging itaka daro socialiniai veiké&jai: kultiiros
politikai ir valdininkai, ekspertai, réméjai, klientai, turintys daznai prieSingus ir skirtingus
poreikius.

e Meno organizacijos kuriamo ir teikiamo produkto socialiné vert¢ didesné uz ekonoming.

e Nepaisant meno produkto socialinés reikSmés ir naudos, meno organizacijy klientai pilnai
negali padengti produkto sukiirimo ir teikimo kasty.

Nors visi kulttiros politika nagrinéjantys mokslininkai pripazista, jog menui reikalinga parama,
kyla mokslin¢ diskusija dél to, kas turéty prisiimti meno iSlaikymo atsakomybg — valstybé ar rinka
(meno vartotojai ir privatis réméjai). Todél kultiros politikos studijose iSsiskiria dvi gana
priestaringos koncepcijos. Pirmuoju atveju mokslininkai labiau palaiko valstybés globa ir
finansavima. Teigiama, jog ekonomiskai stiprios ir turtingos Salys tiesiog privalo garantuoti
socialing ir kultiiring lygybe savo pilieCiams. Fohrbeck ir Wiesand (1989) teigia, jog mena turéty
globoti valstybe, nes jo funkcija — ne tik prisidéti prie tikio produktyvumo didinimo, bet ir papildyti
bendraji visuomenés gyvenimo konteksta.

Egzistuoja ir prieSinga koncepcija, teigianti, jog valstybei nedera itin aktyviai dalyvauti kultiiros
ir meno vyksme, §ias sritis turéty reguliuoti rinkos mechanizmai. Laikomasi poziiirio, jog biitent
rinka, o ne valstybé turi perimti paklausos ir pasitilos santykio reguliavimo funkcija, nes tik meno
vartotojai turi spresti, kokios kultiiros ir meno jiems reikia.

Meno organizacijos atsidiré tarp valstybés ir rinkos. Inovatyviis vadybos ir marketingo
instrumentai kur kas dazniau naudojami susikiirusiame komerciniame meno sektoriuje, taciau jis
daugiausiai orientuotas tiekti masinés kultiiros produktus, nesiekiant patenkinti edukacinius-
kulttrinius vartotoju poreikius. Todél menininkai ir valstybinés meno organizacijos yra atsidiirusios
tokioje situacijoje, kai nei valstybé, nei rinka negali atlikti meno jvairove uztikrinan¢iy funkciju.

Ivertinus socialines-ekonomines tendencijas tkyje ir visuomenéje, kultiiros sektoriaus bikle,
poreikius ir reiSkinius, akcentuojamas kulttros sektoriaus indélis kuriant informacing visuomeng,
nacionalinés kultiiros atvirumo skatinimas. Sie politikos pokyiai gali turéti svarios jtakos

nacionalinés kultiiros raidai, taciau tikétina, kad jie ne itin stipriai keis meno organizacijy veiklos
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salygas ir principus. Gerokai svarbiau formuoti meno organizacijoms palankia teising ir finansing

terpe, kad jos galéty sékmingai veikti rinkos salygomis ir atlikti socialing misija (Gaizutyté, 2003).

1.3.1. BiudZetinés kultiiros jstaigos situacija Lietuvoje

Lietuvoje, kaip ir visoje Rytu bei vidurio Europoje, i planinio tikio peréjus i rinkos ekonomika,
meno organizacijos prarado valstybés globa ir visiska finansavima, tuo paciu iSsivaduodamos i§
valstybinés kontrolés ir cenziiros.

Komunistinio rezimo metais meno sfera kontroliavo valstybé. Meno produkty buvo sukuriama
gana daug, taip pat buvo siekiama, kad jie buity prieinami placiajai visuomenei. Menininkai buvo
valstybés tarnautojai, gaunantys stabilius atlyginimus ir turintys darbo garantijas. Meno veiklos
sferoje neegzistavo jokie rinkos ekonomikos elementai. Planingje sistemoje valdZiai siekiant
pajungti mena politiniais ir ideologiniais sumetimais, menas buvo privilegijuotas (Gaizutyte, 2003).

Pasikeitus socialinéms ir politinéms salygoms, prasidé¢jus akivaizdziam ekonominiam
nuosmukiui, valstybés subsidijos menininkams ir meno organizacijoms nuolat maz¢jo. Dél
politiniy, ekonominiy ir socialiniy poky¢iy nemaza dalis meno organizaciju buvo privatizuota, o
valstybé kai kuriais atvejais visiSkai nusi$alino nuo ju rémimo. Nemazai meno organizaciju buvo
priverstos nutraukti savo veikla. Nepaisant to, galima teigti, jog vyriausyb¢ neatsisaké savo, kaip
meno rémejos, funkciju. Pokyciai davé ir teigiamy rezultaty: meno sferoje émé formuotis ir augti
nepelno sektorius, uzpildgs tarp rinkos ir valstybés esancia spraga. Kai kurios i§ ju sékmingai
prisitaiké prie rinkos salyguy, todél meno ir paslaugy rinkoje gauséjo ir ivairé¢jo pasitla: susikiiré
organizacijos, teikiancios masinius meno ir kultiiros produktus (kinas, vaizdo ir garso iraSy gamyba,
knygu leidyba, ziniasklaida).

Spartaus kulttiros istaigy vystymosi pradzia, anot Hoogart (2005), 1995-2005 mety laikotarpis,
kai kultiros organizacijos pradéjo naudoti skaitmenines technologijas, jungtis i globalia erdvg ir
rodyti aktyvias pastangas atsinaujinti. Iki to laikotarpio kultiiros istaiga mazai siejosi su vadyba.

Meno organizacijy veiklos konteksta geriausiai atspindi kulttiros politika, nes ji yra valstybés
valdymo instrumentas, turintis tiesioginés ar netiesioginés jtakos meno organizaciju ir su ja
susijusiy veikeéjo saveikos struktiirai, o per tai — ir juy tikslams bei elgsenai. Gaizutytés (2003)
cituojami Fohrbeck ir Wiesand kulturos politika suvokia kaip atsakinga dvasiniy vertybiy
planavima, suvokiant ju svarbg tautai ir valstybei, nes Sios vertybés ir viduje, ir iSor¢je su kitomis
tautomis atlieka sutvirtinimo funkcija. Meno organizaciju kontekste §i apibiidinima galima biity
praplésti, kultiiros politika laikant formuojamu ir diegiamy politiniy veiksmy kompleksu, kurio
tikslas — didinti meno sklaidos, meno organizacijy veiklos aktyvuma ir efektyvuma. Tik racionaliai

suderinti kultiiros politikos veiksmai gali garantuoti sékminga meno organizacijy veiklos vystymasi.
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Kulttiros politikos, kaip politiniy strategijy ir veiksmy komplekso, itaka meno organizacijy
plétrai reiSkiasi per poveiki meno organizacijy veiklos elementams. Taciau norint struktiirizuoti
kultiros politika kaip meno organizacijy veiklos valdymo mechanizma, vien S$iy elementy
nepakanka. Struktiirizavimo pagrindas — esminiy meno organizacijas jtakojanciy procesy vyksmo
prielaidos.

Paskutiniojo XX a. deSimtmecio pradzioje Lietuvoje, kaip ir kitose posovietinése Salyse,
kulttros politika transformavosi 1 kitoki biivi, pradétos skelbti kardinaliai naujos kultiiros politikos
idéjos ir nuostatos.

Per pirmuosius trejis nepriklausomybés metus buvo padéti kulttros politikos pagrindai, sukurta
Kultiiros ir meno taryba, pagrindiné patariamoji institucija, sukurti projektinio finansavimo
pagrindai. 1992 m. geguzés 7 d. Lietuva prisijungé prie Europos kultiros konvencijos. Dalyvaujant
Europos Tarybos kultiiros politiky programoje 1995 m. buvo parengtas nacionalinis praneSimas
apie Lietuvos kulttros politika, kuris Europos Tarybos Kultiiros komitete svarstytas 1997 m. rudens
posédyje. Buvo pateikta labai konstruktyviy, tiksliy dalykisky pasitilymy, ka Lietuva turéty stiprinti,
o eksperty grupé 1§ ivairiy Europos valstybiu parengé to praneSimo vertinima. Eksperty nuomone,
Lietuvos kultiiros politikos modelis turéty biti siejamas su integracija, ivairove ir naujumu,
testinumu ir autentiSkumu. Kaip nuolatinius veiksnius ekspertai ivardijo Vyriausybés informacijos
teikima ir vieSa esamy klausimy svarstyma. Deja, Sios iSvados deramo atgarsio nesulauke ir 1995
m. Lietuvos kultiiros kongreso parengtas Lietuvos Respublikos kultiros skatinimo ir apsaugos
istatymo projektas iki Siol tebeguli Seimo stal¢iuose, o kultiiros politikos formavimas keletui mety
buvo tarsi iSbrauktas i$ prioritety. Kitas svarbesnis laikotarpis prasidéjo 2000 metais, kai Lietuva
ratifikavo Europos kulttiros konvencija (BalCitinas, 2010).

Atsizvelgiant 1 Lietuvos kultiiros kultiros bukle ir reiSkinius, darancius itaka nacionalinés
kultiros raidai, 2001 m. buvo parengtos ir patvirtintos Lietuvos kulttiros politikos nuostatos,
pagrindinis kultiiros politikos dokumentas, ir nustatyti Sie kultiiros politikos tikslai:

e iSsaugoti ir puoseléti nacionalinés kultiiros tapatuma;

e skatinti kiirybing veikla ir meno jvairove;

e plétoti informacing visuomeng;

e skatinti nacionalinés kulttiros atviruma;

e sudaryti visuomenei salygas dalyvauti kultdiroje ir ja vartoti (Zin., 2001, Nr. 42-1454).

Lietuvos kultiiros politikos nuostaty (Zin., 2001, Nr. 42-1454) 6 punkte nurodyti principai,
kuriais vadovaujantis jgyvendinama kultiiros politika:

e demokratiskumo — kiekvienas visuomeneés narys turi teis¢ dalyvauti priimant sprendimus del
kultiiros, imtis kultirinés veiklos pagal savo pomégius ir interesus, naudotis kultiiros
paslaugomis;
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e tapatumo — lietuviai ir Lietuvoje gyvenancios tautinés bendrijos turi teisg¢ saugoti ir
puoseléti nacionaling kulttira;

e decentralizacijos — sprendimai ir atsakomybé uz kultiros politikos formavima ir
1gyvendinima padalijami tarp valstybés ir savivaldybiu instituciju, sudaromos salygos plétoti
kultiros savivalda;

e atvirumo — sudaromos salygos skleisti Lietuvos kultiira pasaulyje, susipazinti su kity tauty
kulttra.

Kad kulturos politikos tikslai ir principai buty jgyvendinami efektyviai, kryptingai ir
koordinuotai, Lietuvos kultiros politikos nuostatose (Zin., 2001, Nr. 42-1454, 32 p.) buvo
numatytas jy realizavimas pagal Lietuvos kultiiros plétros programa, 2001-2006 mety priemoniy
plana. Deja, tokia programa parengta nebuvo. Véliau buvo parengtas Lietuvos kultiiros plétros
programos 2003-2009 mety priemoniy planas, taciau jis nebuvo patvirtintas. Vyriausybé savo 2006-
2008 m. programoje (Zin., 2006, Nr. 112-4273) buvo numadciusi iki 2008 mety pabaigos parengti
Lietuvos kultiiros plétros strategija, taciau $i taipogi nebuvo laiku parengta, jos rengimas pratestas
iki 2010 m. II ketvir¢io (Zin., 2009, Nr. 33-1268). Tad nustatytiems kultiros politikos tikslams
pasiekti, strateginéms kryptims nustatyti ir kultiiros politikos nuostatoms jgyvendinti iki Siol néra
patvirtinto strateginio planavimo dokumento, kuris reglamentuoty ir apjungty kultiiros politikos
strategines kryptis, tikslus ir prioritetus. Kiekviena kultiiros sritis yra reglamentuota tik atskirais
teisés aktais. Néra pakankamai reglamentuotas vairiy kulttiros politikoje dalyvaujanciy institucijy
bendradarbiavimas ir atsakomybés lygis Salies mastu vykdant kulttiros politika.

Ar valstybé visiSkai ar i§ dalies kontroliuoja kulttiros politikos igyvendinima, priklauso nuo
Salyje vyraujancio kultiros finansavimo modelio. Vilkoncius (2004) pastebi, jog dazniausiai
tvardijami du kulttiros politikos modeliai, tarsi priesingi poliai:

e Valstybinis (biurokratinis, S$vietéjiSkas) kultiros politikos modelis, kurio pagrindinis
pozymis — valstybiné kultiiros reiskiniy, ju gamybos ir platinimo nuosavybé¢, o valstybé per
savo politinj, ideologini, teisini aparata i§ centro finansuoja ir kontroliuoja kultiiros sritj,
kadangi ji yra daugumo kultiiros instituciju steigéja ir savininké. Sis modelis dar vadinamas
biurokratiniu ar §vietéjisku, vyrauja Svedijoje, Pranciizijoje.

e Liberalusis kulttiros politikos modelis — tai privati kulttiros reiskiniy, ju gamybos priemoniy
ir platinimo nuosavybe¢, o lemiamas vaidmuo atitenka rinkai: tai, ka Salies visuomené perka
— gyvuoja, tai, ko neperka — arba iSnyksta, arba reikalauja i$skirtinés paramos. Modelis
vyrauja Jungtinéje Karalystéje, Nyderlanduose bei JAV.

Jauniskis (2006), i8skiria tokius kulttiros politikos modelius, vyraujancius Europos Salyse:

e Centralizuotas, su iSvystyta valstybine struktiira ir finansavimu (Pranciizija, Vokietija).

e Maziau centralizuotas, daug reikSmés teikiantis regionams, meno sklaidai (Siaurés Saliy).
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¢ Necentralizuotas, paslankus, greit reaguojantis, liberaliausias (Beneliukso $aliy, JK).

Kackuté (2008) apibiidindama pagrindinius Europos kultiiros politikos principus, ypatinga
démesj skiria rankos atstumo principui, sistemai, kai valstybé finansuoja atskiry jos politikos sriciy
pletra, nesikiSdama 1 plétros turini, patikédama ji tos srities ekspertams. Kulttiros politikoje tai
reiSkia, kad siekiant saviraiSkos laisvés mene ir kultiiroje, 1éSos menams ir kultiirai skirstomos be
jokio politiky kiSimosi.

Vyriausybés 2006-2008 m. programos priemoniy plane (Zin., 2006, Nr. 112-4273), buvo
numatyta isteigiant Nacionaling kultiiros taryba prie Kultiiros ministerijos, igyvendinti rankos
atstumo principa. Nors Nacionaliné kultiiros taryba Lietuvoje nebuvo isteigta, o minétas valdymo
principas nejgyvendinamas, tam tikros funkcijos formuojant ir jgyvendinant kultiiros politika
suteiktos jvairiy kultiiros sri¢iy ekspertams (prie kultiiros ministerijos veikia 11 taryby ir 38
eksperty komisijos).

Uz kultiros politikos formavima, igyvendinima ir administravima Lietuvoje atsakingos
skirtingy lygiy institucijos (Zr. 2 pav.).

Kultliros ministerijos funkcijy vykdymas igyvendinamas deSimtyje kultliros sriciy:
profesionalaus meno - teatro, muzikos, dailés, kino, literattros srityse; biblioteku, leidybos, kultaros
paveldo vertybiy apsaugos, muzieju veiklos valdymo, etninés ir regiony kultiiros srityse; valstybés
politikos autoriy teisiy ir gretutiniy teisiy apsaugos, visuomenés informavimo ir kultiiros politikos

uzsienyje koordinavimo ir jgyvendinimo srityse.

Kultaros

ministerija Apskritys Savivaldybés

Seimas Vyriausybé

tiesiogiai
atsakinga uz

. . . atsakingos uz
nacionalinés

numato .
organizuoja

atsakingas uz
kultairos politikos
istatymy bazés
formavima

pagrindinius
kulttros srities
tikslus ir
priemones jiems
pasiekti

kulttiros politikos
planavima,
koordinavima,
stebésena,
finansavima ir
igyvendinima

bendrosios
kulttiros politikos

vykdymo

priezitira

gyventojy
bendrosios kulttiros
ugdyma ir
etnokulttiros
puoseléjima

Il

Tarybos ir
komisijos prie
Kulttiros
ministerijos

padeda Kulttiros
ministerijai
igyvendinti

kulttiros politika

2 pav. Institucijos, atsakingos uz kultiiros formavima, igyvendinima ir administravimg Lietuvoje

Saltinis: Kultiiros politikos jgyvendinimas dalinai finansuojant programas ir projektus (2009)
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Panaikinus apskri¢iy virS$ininky administracijas, ju funkcijos, susijusios su kulttiros politikos
formavimu ir jgyvendinimu, bus padalintos Kulttiros ministerijai ir savivaldybéms.

Kultiros ministerijos funkcijy vykdymas igyvendinamas deSimtyje kultliros sriciu:
profesionalaus meno - teatro, muzikos, dailés, kino, literatiiros srityse; biblioteky, leidybos, kultiiros
paveldo vertybiy apsaugos, muziejy veiklos valdymo, etninés ir regiony kulttros srityse; valstybés
politikos autoriy teisiy ir gretutiniy teisiy apsaugos, visuomenés informavimo ir kultiiros politikos
uzsienyje koordinavimo ir jgyvendinimo srityse.

Kultiiros ministerijos isteigtos istaigos: 13 teatry, 6 koncertinés istaigos, 14 muziejy, 2
kultiiriniai rezervatai, Traky istorinis nacionalinis parkas, Lietuvos nacionalinés UNESCO
komisijos sekretoriatas bei 3 centrai: Siuolaikinio meno centras, Lietuvos kultiros darbuotojy
tobulinimosi centras ir Lietuvos liaudies kultiiros centras. 2008 m. isteigta biudzetin¢ istaiga
Tarptautinis kultiros programu centras. Kultiros ministerija yra 12 vieSyju istaiguy steigéja, jos
reguliavimo sriciai priklauso 1 uzdara akciné bendrove ir valstybiné imoné Vilniaus piliy direkcija.
Kultiiros ministerija istatymy nustatyta tvarka vykdo kolektyvinio autoriy teisiy ir gretutiniy teisiy
administravimo asociacijy veiklos priezitra (LR kultiros ministerijos 2009-2011 metu.., 2009).

Lietuvoje veikia valstybés ir privatls teatrai. Privatlis teatrai yra registruoti kaip vieSosios
istaigos. Lietuvos valstybiniai teatrai, kuriy savininké yra valstybé, o savininko teises ir pareigas
igyvendinanti institucija — Lietuvos Respublikos kultiiros ministerija, turi biudZetinés istaigos
juridinj statusa. Teatry veikla, be teisés akty, iSvardinty Lietuvos Respublikos biudZetiniy istaigy
istatyme (Zin., 1995, Nr. 104-2322, 2 str. 3 p.), reglamentuojama ir specialiu teis¢s aktu — Lietuvos
Respublikos teatry ir koncertiniy istaigy istatymu. Valstybés teatrams i§ valstybés biudzeto skiriami
asignavimai i§laidoms (i§ ju darbo uzmokesCiui ir turtui isigyti) ir savininko teises ir pareigas
igyvendinancios institucijos patvirtintoms sezoninéms kiirybinés veiklos programoms vykdyti (Zin., 2004,
Nr. 96-3523).

Valstybés teatrai i§ biudzeto gauna mazdaug 80% veiklai bitiny 1éSu. Likusia dali gauna uz
parduotus bilietus, patalpy nuoma (daugiausia — saliy nuoma). Veiklos organizavimui léSy galima
gauti pateikiant projektus pagal atskiras programas, taip pat i$ rémejy.

Valstybés teatry darbuotojai skirstomi { tris atskiras kategorijas. Tai gana svarus aspektas
analizuojant jstaigos zmogiskuosius iSteklius, tad pravartu aptarti jas atskirai.

Kirybiniai darbuotojai. Remiantis Teatry ir koncertiniy istaigy istatymo 9 str. 1 d. yra
tvirtinamas kirybiniy darbuotoju pareigybiy sarasas. Kirybinis darbuotojas apibréziamas kaip
asmuo, savo intelektualaus kirybinio darbo ir talento déka pagal darbo sutartis, vienas ar
kolektyviai, sukuriantis kiirinj ar viesai ji atlickantis, suteikdamas jam kita meninés iSraiskos forma.
(Zin., 2004, Nr. 96-3523; Zin., 2005, Nr. 23-747). Visi kiirybiniai darbuotojai, dirbantys pagal
neterminuotas sutartis yra kas 3 metai atestuojami. Atestavimo tikslas yra jvertinti kiirybinio
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darbuotojo praktinés veiklos rezultatus ir skatinti kiirybini darbuotoja nuolat tobulinti profesini
meistriskuma. (Zin., 2005, Nr. 81-2974). Kiirybiniams darbuotojams yra suteikiamos pailgintos 42
dieny trukmés kasmetinés atostogos (Zin., 2003, Nr. 73-3375).

Kultiiros ir meno darbuotojai. Kultiros ministerija, suderinusi su Finansy ministerija ir
Socialinés apsaugos ir darbo ministerija tvirtina pareigybiy sarasa, kuriuo vadovaujantis darbuotojai
priskiriami kultiiros ir meno darbuotojams. [vardijant tiksliau, tai kultiiros ir meno darbuotojai —
specialistai, kuriy profesijos reikalauja tam tikry ziniy ir kompetenciju, iSsilavinimo. Remiantis tuo
saraSu ir darbuotojo iSsilavinimo lygiu, nustatomi pareiginiai koeficientai. Kultiiros ir meno
darbuotojams priskiriami visi kiirybiniai darbuotojai, paminéti pirmojoje grupéje (Zin., 1993, Nr.
28-655; 2006, Nr. 123-4652).

Kiti kulturos jstaigos darbuotojai. [ Sia kategorija jeina visi, kurie nepriskiriami kultiiros ir
meno darbuotojams. Tai profesijy, kurios néra specifinés kultiiros sektoriuje (buhalteris,
kompiuteriy priezitiros specialistas, kadry inspektoré) ir specialios kvalifikacijos nereikalaujanti
darba dirbantys darbuotojai (valytoja, riibininké, kostiumininkeé).

Zmogiskujy istekliy valdymas kultiiros jstaigose ne maZiau svarbus nei kitose organizacijose ir
sudétinga rasti kriterijus, kuriais galima biity nustatyti aiskia takoskyra tarp kultiros ir kity
organizacijy zmogiskyju istekliy valdymo. [vertinant tai, jog kultiros istaigos yra ivairialypés, o
produktas iSskirtinis, daugiausia akcentuojamas darbuotojy kiirybingumo skatinimas bei jausmuy

raiSka. Pastaraisiais metais tikrai nemazas démesys kreipiamas | emocijas ir jausmus, kurie neretai

oy —

1.3.2. §iauliq dramos teatro pristatymas

Siauliy dramos teatras yra biudZetiné jstaiga, organizuojanti scenos meno kiirima ir jo vie§a
atlikima. Teatro savininkas — valstybé, o Teatro savininko teises ir pareigas igyvendinanti institucija
yra Lietuvos Respublikos kultiiros ministerija (Zin.,2005, Nr. 5-123).

1931 m. rugs¢jo 23 d. isiklirgs teatras buvo antrasis profesnionalus teatras Salyje. Tai vienas
reprezetantatyviausiy miesto ir regiono kultiros simboliy, garsus savo istorija, jame dirbusiomis
asmenybémis. Siuo metu Teatro repertuare 27 spektakliai, 7 i$ ju skirti vaikams. Per metus jvyksta
4-6 premjeros, apie 200 renginiy, apsilanko daugiau nei 45 000 zZitrovy.

Teatras savo veikloje vadovaujasi Lietuvos Respublikos Konstitucija, Lietuvos Respublikos
civiliniu kodeksu, Lietuvos Respublikos biudZetiniy istaigy, Lietuvos Respublikos teatry ir
koncertiniy istaigy ir kitais istatymais, Lietuvos Respublikos Vyriausybés nutarimais, Lietuvos
Respublikos kultiiros ministro jsakymais, kitais teisés aktais ir savo nuostatais (Zin.,2005, Nr. 5-

123).
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Siauliy dramos teatro veiklos tikslai:

e puoseleti, kurti ir plétoti profesionalaus dramos teatro tradicijas, formuoti ir pristatyti
visuomenei Siuolaikinio dramos teatro tendencijas ir kryptis, kiirybiSkai perteikti pasaulio
scenos meno kultiiros vertybes;

e sudaryti salygas talentingiems jauniems ir pripazintiems Lietuvos ir pasaulio meno
kiir¢jams, kiirybiniams darbuotojams, atlikéjams dalyvauti Teatro kiirybingje veikloje;

e dalyvauti formuojant Salies scenos meno kultiros ivaizdi, pristatant uZzsienio Salyse
nacionalinio scenos meno kultiiros pasiekimus;

e ugdyti, formuoti ir tenkinti visuomenés poreikj profesionaliajam dramos teatro menui (Zin.,
2005, Nr. 5-123).

Kadangi magistriniame darbe tyrinéjamas organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai
Siauliy dramos teatre, tikslinga daugiau démesio skirti ne jstaigos veiklai ir veiklos
reglamentavimui, o zmogiskyjy istekliy veikla apsprendziancioms aplinkybéms ir susiklos¢iusiems
socialiniams santykiams.

Struktira. Kaip meno organizacijai struktiira kiek gremézdiska, daznai apsunkinanti kiirybini
procesa. BiudZetinéms istaigoms nustatyti teikalavimai neleidzia greitai ir lanksCiai spresti
iSkylancius kiirybinius ir finansinius klausimus. Istaigos veiklos prioritetu tampa nebe kiirybinés
veiklos planavimas ir igyvendinimas, o kasdiené detali (ir ne visuomet biitina ir efektyvi)
atskaitomybé vyriausybinéms ir valstybinéms jstaigoms. Kiekvienas judesys turi biiti iformintas
dokumentu, o tai praktiSkai paralyziuoja istaigos veikla, kuri turéty biti labai lanksti ir reguliuojama
visy pirma kiurybiniais procesais. Paskutiniu metu nuolat griezt¢jant ir augant kontrolés
reikalavimams reikeéty gerokai iSplésti administracijos aparata vien tam, kad buty vykdomi
biurokratiniai reikalavimai. Teatro kaip biudZetinés istaigos finansavimas neskatina siekti didesniy
veiklos rodikliy ir pajamu (kuo maZzesni veiklos rodikliai tuo geresné teatro finansiné padétis).

Kolektyvin¢ darbo sutartis teatre sprendzia tik tiek darbo santykiy ir socialiniy garantijy
problemas kiek numato Darbo kodeksas biudzetinei istaigai. Teatre darbo organizavimas ir darbo
santykiai yra sudétingesni nei ekonominio sektoriaus biudZetinése istaigose, specifinis teatro darbas
reikalauja spektaklius rodyti po darbo valandy ir poilsio bei Svenciy dienomis.

Siuo metu néra teisinio pagrindo, kuris leisty darbdaviui keisti sistema ir sumazinti darbuotoju
skaiCiy, tokiu budu racionaliai naudojant darbo uzmokesciui ir kitoms reikméms skirtas 1éSas. Nuo
formalaus etaty skaiCiaus priklauso atlyginimy fondas, tad sumazinus etatus netenkama dalies
atlyginimy fondo.

2010 m. sausio 1 diena Siauliy dramos teatre dirbo 79 darbuotojai, i§ kuriy — 28 aktoriai.

Teatre suformuoti 4 padaliniai: administracija, kiirybinis, meno techninis ir tikio (Zr. 1 lentelg).
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Siauliy dramos teatro padaliniy struktiira

1 lentelé

Padalinio pavadinimas

Padalinio pareigybés

Sociodemografinés charakteristikos

Administracija e  Teatro vadovas Lytis:
(11 darbuotojy) e Pavaduotojas gamybos ir iikio reikalams e vyrai—54,5% (6);
e  Seckretoré o moterys — 45,5% (5).
e  Buhalteriai ISsilavinimas:
e Administratoriai e aukstasis — 45,5% (5);
e  Projekty vadybininkas e be aukstojo — 54,5% (6).
e  Archyvaras AmZius:
e vidurkis 49,18 m.;
e min4lm,;
e max 73 m.
e vyresni — 100%;
Kirybinis padalinys ¢ Literatiirinés dalies vedéjas Lytis:
(30 darbuotojy) e Muzikinés dalies vedéjas * vyrai—50% (15);
e Rezisierius e moterys — 50% (15).
e  Trupés vedéjas I8silavinimas:
e  Aktoriai o aukstasis — 96,7% (29);
* be aukstojo — 3,3% (1).
AmzZius:
o vidurkis 45 m,;
e min25m,;
e max 68 m.;
® 46,7% jaunesni;
o 53,3% — vyresni.
Meno techninis e Pastatymy dalies vedéjas Lytis:
padalinys e  Rezisieriaus padéjéjai e vyrai— 55,6%;
(18 darbuotojy) e Garso ir $viesos specialistai e moterys — 44,4%.
e Rekvizitininkai I8silavinimas:
e  Kostiumininkai o aukstasis — 11,1% (2);
e Dekoracijy montuotojai o be aukstojo — 88,9% (16).
e  Grimuotojai Amzius:
e Dailininkai-dekoratoriai e vidurkis 41,78 m.;
e min22m;
e max58 m.;
e 38,9% jaunesni;
e 61,1% — vyresni.
Ukio padalinys e Ukio dalies vedéjas Lytis:
(20 darbuotojy) e Energetikas e vyrai— 55%;
e  Staliai e moterys — 45%.
o Saltkalvis ISsilavinimas:
e  Siuvejos e aukstasis — 15% (3);
e Valytojos e Dbe aukstojo — 85% (17).
e  Budétojai AmzZius:
e  Ribininkeés e vidurkis 48,6 m.;
e  Skalbéja e min 26 m.;
o  Kiemsargis e max 68 m,;
o 15% jaunesni;
e 85% — vyresni.

Dar buty galima paminéti kolegialy patariamojo balso teis¢ turint] organa — Meno taryba,

sudaryta i§ 7 nariy. Viena deleguoja savininko teises ir pareigas jgyvendinati institucija (Kultiiros

ministerija), tris skiria administracija, o dar tris renka visas Teatro darbuotojy kolektyvas. Meno
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taryba dalyvauja svarstant perspektyvinius veiklos planus, formuojant repertuara, sprendziant kitus
su Teatro veikla susijusius klausimus.

Atlygis. Atlyginimas mokamas pagal biudzetinés istaigos darbuotojy apmokéjimo sistema:
pagrindiné alga, priedai ir kitos iSmokos. Yra bazinis dydis (Siuo metu jis 122 litai), kuris
dauginamas 1§ koeficiento. Koeficientas priklauso nuo iSsilavinimo ir uzimamy pareigy (ar
pareigybé priskirta kultiiros ir meno darbuotojams). Problema yra tai, jog Teatre yra profesiju, kuriy
néra Lietuvos profesiju klasifikatoriuje ir kurioms reikalinga kvalifikacija, bet niekas nerengia
specialisty, néra sudarytos galimybés kelti kvalifikacija, todél negalima taikyti aukstesniy pareiginiy
koeficienty. Priedai skiriami uz papildoma darba, dideli darbo kriivi. Aktoriams mokama uz
suvaidintus spektaklius. Apmokéjimas priklauso nuo vaidmens, kurie skirstomi | vedancius,
pagrindinius, antraeilius, epizodinius ir masines scenas. Tai motyvuoja dirbti kuo daugiau,
neatsisakinéti nuo vaidmeny. Kiti tokios motyvacijos neturi, ju atlyginimas nepriklauso nuo darbo
kriivio. Prie materialinio skatinimo priemoniy galima priskirti jubiliejines dovanas, premijas.
Aktoriai dar gali buti premijuoti uz vaidmenis. Kultiiros darbuotojy atlyginimai Siuo metu yra vieni
zemiausiy. Kaip siekiamybé 2008-aisiais metais parengtoje kultiros darbuotoju atlyginimo
didinimo programoje (Zin., 2008, Nr. 51-1899) jrasyta vidutini kultiiros darbuotoju atlyginima
prilyginti vidutiniam $vietimo darbuotojo atlyginimui. Si programa labai trumpai veiké — 2009 mety
pradzioje kultiiros ministro {sakymu (Zin., 2009, Nr. 11-429) Teatry specialistams atlyginimai
turéjo biiti padidinti 20%. Realiai atlyginimai buvo padidinti maziau, ta¢iau ir tai truko labai neilgai
— pusmeti. Rudenj buvo sumazintas bazinis dydis — nuo 128 Lt iki 122 Lt ir atlyginimai grizo i
senasias vézes. Programos vykdymas taip pat atidétas, kaip teigiama iki 2011 mety, taciau vietoje
konkretesnio pazado atsirado irasas, jog darbo uzmokestis bus ,didinamas atsizvelgiant | valstybés
finansines galimybes®. I$ tiesy reikty keisti ir pacia atlyginimy sistema. Biity gerai ir socialiniy
ismoky garantija. Siuo metu visur nurodoma: i§ sutaupyto atlyginimy fondo. Sutaupyti ne visada
pavyksta, kai tas fondas mazas. Socialinés iSmokos turéty biiti garantuojamos istatymy. Parodyty
spektakliy kiekis turéty itakoti ne tik aktoriy atlyginima, bet visy dirbanciyjuy. Teatras, kaip ir bet kuri
socialiai orientuota meno organizacija, Siuo metu tikrai néra ta vieta, kur galima uzdirbti daug pinigy.

Todél labai svarbu — moralinis skatinimas. Galbiit tai ir yra pagrindinis variklis. Vienas i$ tokiy
veiksniy — uzimtumo laiko reguliavimas. ISskyrus darbuotojus, kurie privalo biiti savo darbo vietose
nustatytu laiku: sekretoré, budintis, kasininké. Ir zinoma, kai vyksta spektakliai ar repeticijos — Visi
juose uzimti ar aptarnaujantys. Néra griezty reikalavimy sédéti darbo vietoje, jei tuo metu darbo
néra ar norisi ta darba padirbti kitu laiku. Atostogos — visuomet vasara. Daugumos darbuotoju
darbas nerutininis. Visa laika kuriama kazkas nauja, dirbama su nauja medziaga. Tuo paciu
tobuléjama. Svarbus moralinis skatinimas — apdovanojimai, garbés vardai. O labiausiai motyvuoja —

kai suprantama, kad darbas pavyko. Rezultatai pasako patys uz save. Aktoriai nori kuo daugiau

33



vaidinti ne vien todél, kad uz tai papildomai moka. Tai — saviraiska, galimybé buti iSgirstam ir
pamatytam. Taipogi populiarumas.

Zmonéms budingas noras tobuléti savo srityje. Kvalifikacijos kélimas teatre — asmeninis
reikalas. Gal i$skyrus tuos atvejus, kai tai biina privaloma, t.y. ministerija atsiuncia kvietima. Taciau
susidoméjus vienu ar kitu seminaru ar konferencija ir pateikus argumentus, komandiruoté
apmokama. Kvalifikacijos kélimas dazniausiai vyksta Lietuvo kultiiros darbuotoju tobulinimosi
centre, kuris rengia mokymo programas, organizuoja kultiiros darbuotoju testini mokyma. Tiek, kad
ta istaiga seminarus ir mokymus skiria daugiausia kultiiros administratoriams. Aktoriams reikty
vykti | tarptautinius seminarus. DidZiausia klititis Siuo atveju — prastas uzsienio kalby mokéjimas,
vélgi salygotas darbuotoju amziaus, kai pagrindiné uzsienio kalba buvo rusy, o niinai to
nebepakanka.

Bendravimas ir bendradarbiavimas yra biitinas, nes kKiekvienas spektaklis — komandinio darbo
vaisius. Suburta komanda turi pakankama veikimo laisvg ir autonomija. Dar tikéjima, kad ivykdytas
projektas bus tikrai reikSmingas. Projekto komanda formuoti pradedama i§ anksto, nuo lyderio — juo
tampa pasirinktas rezisierius. ReZisieriy pasirenka Teatro vadovas, pritarus Meno tarybai, pagal
pasiiilyta pjese ir pateikta realizavimo koncepcija. Jam suteikiama laisvé rinktis komanda — su tam
tikromis iSlygomis ir i§ esamy resursy. Laisvai leidziama pasirinkti dailininka ir kompozitoriy,
paprastai tai jeina | koncepcija. Aktoriai pasirenkami pagal vaidmenis. Dirban¢iai komandai
visuomet pasiruoSusi suteikti pagalba ir parama visa organizacija. Bendrasis tikslas — sukurti ir
visuomenei pristatyti spektakli. Konkretas tikslai — profesinis tobul¢jimas, individualiy vaidmeny
kiirimas. Pats geriausias darbo ivertinimas — zitirovy aplodismentai.

Gandai ir apkalbos, pasiekiantys i$ iSorinés aplinkos Teatrui netgi padeda. Todél, kad ¢ia dirba
Zmonés, pastebimi visuomen¢je — jiems reikalinga reklama. Netgi atéjus naujokui, jis pristatomas
spaudoje. Nekenkia net Siokie tokie skandalai. Daznai personaZai sutapatinami su ju kir¢jais. Kuo
skandalingesnis personazas, tuo labiau domisi zitrovai. Jei teatre dirbs neidomiis jiems kiréjai,
kazin ar idomi bus ir produkcija — spektakliai. Tuo tarpu vidinéje aplinkoje tai néra taip
pageidautina, nors ganétinai populiaru.

Konfliktai ktryboje neiSvengiami. Tiek su paéiu savimi, tick su kolektyvo nariais. Nedideli
konfliktai — gera varomoji jéga. Socialinis dykinéjimas komandoje beveik neimanomas, nes darbai
aiSkiai suskirstyti. Dazniausiai konfliktai kyla kai kas nors ateina nepasiruos$¢s darbui. Tiesa, to
stengiamasi neeskaluoti.

Tradicijos ir §ventés. Ty tikrai gausu. Sventé — kiekviena premjera, o ju per metus — keturios ar
penkios. Taip pat jubiliejiniai gimtadieniai. Kadangi kolektyvas sensta, jubiliejai daznéja. Yra grazi
tradicija jubiliata iSkviesti { scena, net ir tuo atveju, jei jis ne aktorius. Taip visuomenei pristatomi

zmones, kurie prisideda prie spektaklio sukiirimo, bet Zilirovams lieka nematomi. Darbuotojus tai
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motyvuoja, juk ne tas pats gauti dovana kur nors kabinete, mazai kam matant, ar buti pasveikintam
plojan¢iy ziGrovy. Jei jubiliatas — aktorius, surengiamas jam skirta vakaras, vaidinamas jo
pasirinktas spektaklis, sveikina gerbéjai. Sventés — sezono atidarymas ir uzdarymas. Sezono
atidarymas visuomet rugs¢jo 23-aja — teatro gimimo diena. Jei sezonas jubiliejinis — Svent¢ didesne.
Suvaziuoja sveikinti kolegos — kiti teatrai. Sezono uzdarymas paprastai sutampa su atostoguy
pradzia. Susumuojami rezultatai, pasidziaugiama. Pati didziausia Sventé — Tarptautiné teatro diena,
kovo 27-oji. Jai ruoSiamasi i§ anksto — ta proga paprastai sukuriama kas nors specialaus. Biina daug
prizy: savivaldybés prizai geriausiai mety aktorei ir geriausiam mety aktoriui, prizai uz antraplanius
vaidmenis ir smulkesniy. Ypatingo susidomégjimo susilaukia ,,sloviko* nominacija — kolegy prizas
uZ ka nors ypatinga. Tai pilnas stiklainis monety. Kartais apdovanoja ir Kultiiros ministerija. Siuo
metu ta proga skiriamos premijos ir atminimo Zenklai ,,Auksinis scenos kryzius®. Sventés — jvairiis
festivaliai, kuriuose dalyvauja Teatras. Tai jau tradiciniais tape Rokiskio ir Birzy festivaliai,
nacionalinés dramaturgijos festivalis ,,Versmes Nacionaliniame dramos teatre.

Apzvelgiant tarpgeneracinius santykius ir remiantis amerikie¢iy mokslininky (Lancaster,
Stillman, 2002; Codrington, 2007) pasiiilytu struktiiravimu, didesné dalis Teatro darbuotoju yra
Kudikiy bumo atstovai (Baby Boomers). Atsizvelgiant 1 lietuviska konteksta, jiems itaka daré
,»Bitly* muzika, hipiy judéjimas, traSkantis ,,Amerikos radijas“, Prahos pavasario atgarsiai, Kauno
ivykiai. Karta, deklaravusi viding laisveg, dvasines vertybes. [ teatra Sie Zmonés atéjo todél, kad Cia
buvo daugiau galimybiy iSreiksti save ar savo protesta. Tegul ne tiesiogine, bet menine forma, su
daugybe poteksCiu. Prisimenami pasisédéjimai iki iSnakty, diskutuojant jvairiausiomis temomis,
repeticijos per naktis, visai nekreipiant démesio i darbo laika. Nemaza dalis ju vaiky ,,augo* teatre,
nes tévai beveik nepareidavo namo — dirbdavo. Siai kartai, anot Lancaster ir Stillman (2000)
labiausiai gresia persidirbimas ir perdegimas. Net ir bidami solidaus amziaus jie mégsta paselti,
daug bendrauja. Jie visada pasirenge padirbéti ,,po darbo®, o padirbéj¢ net nesirengia skirstytis —
reikalingas aptarimas. Kita nemaza dalis — X generacija (Generation Xers). Vyresnieji $ios kartos
atstovai artimesni Baby Boomers atstovams (skirtingi amerikieciy autoriai nurodo skirtingas karty
struktiiravimo ribas), o jaunesnieji — jau skirtingi. Jie neuzsisédi darbe, prioritetas — Seima. Sie jau
zino, kada prasideda ir kada baigiasi repeticija.

Kity karty atstovy Teatre — mazuma. Tai ketvertas norinciy ,,dar padirbéti Konservatyviyjy
(Tradicionalists) ir astuonetas Tikstantmetiniy (Millenials). Jaunosios kartos Teatrui labai triiksta —
ypatingai aktoriy. Jau vien dél darbo specifikos biitina trupg atnaujinti nuolat. Vyresné karta tikrai
neeskaluoja tarpgeneracinés itampos, nors gal ir ne visada sugeba suprasti jaunuosius. Teatre
dziaugiamasi kiekvienu at€jusiu jaunu Zzmogumi, nesvarbu, kokia biity jo profesija. Taip pat

dziugina ir jauni zitirovai saléje.
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Darbuotojy kaita Teatre nedidelé. Nemazai darbuotojy yra paméging dirbti kitur ir vél grizg.
Tikrai ne dél uzdarbio, greiCiausiai dél organizacinio klimato. Teatre, kaip ir kiekvienoje
organizacijoje vyrauja savitas organizacinis klimatas, kuris neabejotinai turi jtakos darbuotoju
rezultatyvumui ir darbo kokybei.

Apibendrinant galima pasakyti, jog is valstybés biudzeto islaikoma kultiiros jstaiga negali kurti
ir teikti savo produkto vien pagal klienty pageidavimus, nes taip iskilty meno sukomercinimo
grésmé. Socialine orientacijq deklaruojanti jstaiga nuolat turi ripintis veiklos finansavimu.
Negaudama pakankamai lésy is valstybés, istaiga nejstengia kokybiskai pasiripinti savo darbuotojy
saviraiska, savirealizacija, net pagrindiniy poreikiy patenkinimu (mazi atlyginimai, prastos darbo
sqlygos). Visa tai tiesiogiai atsiliepia visuomenei, kuri nesulaukia tikéty meno organizacijos veiklos

rezultaty.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU SARYSIS:
DIAGNOSTINIS TYRIMAS IR JO METODIKA

2.1. Diagnostiniy instrumenty charakteristikos

Kad biity tikrai vertinga ir praktiskai tinkama, matavimo skalé turi tenkinti nemazai jvairiuy
reikalavimy, o matavimo skaliy sukiirimas ir patikrinimas yra aukStos kvalifikacijos reikalaujantis
darbas. Labai svarbios skaliy savybés yra juy patikimumas ir validumas (Vaitkevic¢ius, Saudargiené,
2006).

Klausimyno patikimumas (angl. reliability) yra suprantamas kaip koreliacija tarp gauty testo
rezultaty ir hipotetiniy ,tikry“ rezultaty (Norusis, 2005). Skalés vidinis patikimumas — tai
atsakymas, ar skalés elementai matuoja viena dalyka ir ar skalés elementai tikrai tarpusavyje susijg.
Tai skalés vientisumas (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006). Skalés iSorinis patikimumas — vertinant
ty paciy paciu respondenty apklausa po tam tikro laiko rezultatai yra tokie patys arba skiriasi
nezymiai (Pukénas, 2005).

Skalés validumas reiskia kaip tikrai ir teisingai skalé matuoja ta reiskini ar savoka, kuria ji turi
matuoti. Pati matuojama savoka turi biiti pakankamai tiksliai apibrézta (Vaitkevicius, Saudargiené,
2006).

Siame darbe naudojamo klausimyno validumui ir patikimumui patvirtinti naudoti tokie
psichometriniai rodikliai:

e Cronbach o koeficientas — klausimyno skalés vidiné konsistencija. Remiasi atskiry testo
zingsniy, sudaranciy klausimyna, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai pakankamai
atspindi tiriamaji dydi bei igalina patikslinti reikiamy klausimy skai¢iy skaléje (Norusis,
2005). Kinta nuo 0 iki 1. Artéjant link 1 patikimumas didéja. Pageidaujamas Cronbach a
dydis priklauso nuo skalés tiksly, sudéties ir planuojamy jos taikymo aplinkybiy.
Pageidautina, kad jis buty bent jau 0,5. Jei skalés Cronbach o per mazas, ji pagerinti galima
pasalinant 1§ skalés kai kuriuos klausimus (Vaitkevicius, Saudargien¢, 2006).

e Faktorinis svoris (L) — nurodo, kiek klausimas yra svarbus apjungiant { viena faktoriy. Jei
faktorinis svoris neigiamas, turi buti atvirks¢iai pakeista klausimo orientacija (perkoduotas).
Jei svoris mazesnis nei 0,3 klausima rekomenduojama atmesti. Faktoriniai svoriai laikomi
aukstais, jei jy jvertis nenukrinta Zemiau 0,6.

e Paaiskinta sklaida (%) — rodo, ar teiginys reiSkia ta pati, ka ir kiti subskalés teiginiai.

Bitinas (1998) nurodo, jog faktoriaus paaiskinta sklaida turéty siekti daugiau nei 10%.
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o Testo zingsniy skiriamoji geba (r/itt) — atspindi testo zingsniy ry$j tarpusavyje ir su iSskirta
grupe. Testuose, gristuose respondenty nuomonémis, reikalaujama, kad vidutinis
skiriamosios gebos koeficientas biity ne mazesnis kaip 0,20.

e Kaizerio-Mejerio-Olkino (KMO) matas — empirniy koreliacijos koeficienty didumy ir
daliniy koreliacijos koeficienty didumy palyginamasis indeksas. Jei KMO mato reikSmé
maza, tai nagrinéjamy kintamyjy faktoriné analizé nerezultatyvi (Cekanaviéius, Murauskas,
2002).

Be testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbi charakteristika yra testo reprezentatyvumas.

Siuo atveju testo metodologing kokybe apsprendzia tyrimo imtis (Merkys, 1995).

Duomenys normuojami panaudojant standartizuoto normaliojo skirstinio z skalg. Sis jvertis
placiai taikomas del savo informatyvumo ir lakoniskumo. Z-jver¢io vidurkis visuomet lygus 0, o
standartinis nuokrypis 1. (Anacrasu, Ypouna, 2001).

Interkoreliaciniams rySiams tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy itampos
nustatyti naudojami rodikliai (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006):

e Koreliacijos koeficientas (r) — rodo rysio tarp dvieju kintamyju krypti ir stipruma. Teigiamas
koeficientas reiSkia, jog didé¢jant vienam Kintamajam, kitas kintamasis taip pat turi
tendencija didéti. Kinta nuo — 1 iki 1, O reiSkia rySiy nebuvima.

e Determinacijos koeficientas (r’) — rodo priklausomo kintamojo ir visy nepriklausomy
kintamuyjy rySio stipruma. Kinta nuo 0 iki 1, kuo ar¢iau vieneto, tuo stipresnis rysys.

e Fiserio kriterijus (F) — naudojamas dviejy ar daugiau skirstiniy palyginimui, tai atvejais kai
imtis nedidelé ir tikimasi tikslumo.

Magistriniame darbe naudojami du klausimynai — profesoriaus G. Merkio mokslinés grupés
sukurtas ,,Organizacinio klimato testas ir Tech , Tarpgeneracinés jtampos klausimynas®,
adaptuotas dr. R. Kalinauskaités. Toks klausimyny derinimo variantas jau panaudotas tiriant 16
organizacijy (1223 stebiniai). Abieju klausimyny atsakymy formatui pasirinkta 5 baly Likert skalg,
kurioje teiginiai vertinami nuo ,,visiskai nesutinku® iki ,,visiskai sutinku*. Si skalé¢ dar vadinama
sumine, kadangi testo Zingsniy jverciai gali biti analizuojami ne tik pavieniui, bet ir sumuojami

jungiant { dimensines grupes.
2.2. Organizacinio klimato klausimyno psichometriné analizé

Organizacinio klimato testas sukurtas Lietuvoje grupés autoriy. Kuriant klausimyna buvo
orientuojamasi | klimato fenomeno apraiSkas kasdieniame organizacijy gyvenime ir samoningai
atsiribojama nuo iSankstiniy apibrézty teoriniy poziciju. Gautus teiginius suskirs¢ius | dimensijas ir
po pirmyju matavimy patikrinus psichometrines charakteristikas, testo zingsniai, netenkinantys
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patikimumo kriterijy, buvo atmesti. Gauti auksti faktoriy svorio, vieneto visumos koreliacijos,
vidinés skaliy konsistensijos rodikliai. (Merkys ir kt., 2005).

Organizacinio klimato testo kiiréjy pateikti duomenys, atskleidzia testo atitikima
reprezentatyvumo, patikimumo ir validumo reikalavimams. Lietuvoje sukaupta organizacinio
Klimato tyrimuy normavimo baze¢ Siandien atspindi tai, jog buvo istirti 4469 darbuotojai i§ 68
organizacijy. Normavimo baz¢je — jvairiy tipy organizacijos: vieSojo sektoriaus, verslo ir statutinés.
Statutin€s organizacijos, nors ir priklauso vieSajam sektoriui, buvo iSskirtos i atskira grupe kaip
savita atmaina.

Darbe naudojamo testo Zingsniy formuluotés orientuotos ne | individualias nuostatas ir
vertinimus, bet | gruping nuomong ir kolektyvias percepcijas — respondentas vertina ne savo
individualy suvokima apie darbo aplinka ir pasitenkinima ar nepasitenkinima ja, o daugumos
darbuotoju suvokima apie organizacijos savybes ir joje vykstancius procesus. Magistriniame darbe
naudojama sutrumpinta (67 testo zingsniy) versija. Paminétina, jog Si versija pasizymi pakankamai
auksStomis psichometrinémis metodologinés kokybés charakteristikomis, nedaug nusileidZian¢iomis
pilnosios (137 Zingsniai) charakteristikoms (Kalinauskaité, 2007).

Testas susideda i§ 19 subskaliy, matuojaniy skirtingus santykiy ir darbo aplinkos
organizacijoje aspektus. Kiekviena subskalg sudaro 2-5 testo zingsniai (zr. 1 prieda).

Matavimas ir normavimas natiiraliai tikslus pasidaré dél didelio stebiniy skai¢iaus. Siuo metu
normavimo vidurkio pasikliaujamas intervalas bendroje imtyje labai mazas (nuo -0,06 iki +0,06).

Kadangi testas buvo kuriamas kaip ,,Organizacinio klimato krizés testas”, didzioji dauguma
(apie 75%) klausimy teste buvo suformuluoti neigiamai. Teigiami testo jverciai buvo perkoduojami
taip, kad atitikty testo interpretacija. Aukstas testo jvertis rodo organizacijos klimato krizés
apraiSkas, o zemas — kad organizacinis klimatas yra palankus. (Merkys ir kt., 2005).

Testo metodologinés charakteristikos yra pakankamai palankios tyrimui. Tiriant Siauliy dramos
teatra, nepriklausomai nuo to, jog imtis néra didelé, metodologiniai kokybés rodikliai neatsilicka
nuo bendrosios imties (zr. 2 prieda) rodikliy — skaliy vidiné konsistencija (Cronbach a) yra nuo
0,66 iki 0,94 (bendroje imtyje nuo 0,65 iki 0,94); skiriamosios gebos koeficientas nuo 0,34 iki 0,81
(bendroje imtyje nuo 0,33 iki 0,87). Kity rodikliy — testo zingsniy faktoriniai svoriai, faktoriaus
paaiskinta sklaida — charakteristikos taip pat pakankamai aukstos. (zr. 2 lentelg).

Antriné faktoriy analizé atlikta dviem skirtingais metodais: Principal components (taikant
VARIMAX rotacija) ir Alfa factoring. Gautas vienas bendras faktorius — paaiSkinta sklaida
48,96%; 46,46% tirilamos organizacijos imtyje (Zr. 4 prieda) netgi Siek tiek lenkia bendrosios imties
rodiklius 48,43%; 45,71% (zr. 3 prieda). Remiantis gautais rodikliais i organizacinj klimata galima

zvelgti kaip | vientisa dimensija.
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2 lentelé

Organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos Siauliy dramos teatre

(N=T77)
Organizacinio klimato N | Cronbach | Paaiskinta | Faktorinis svoris (L) IX?QI?;?:i\j/:?rr/??ts)
dimensijos (subskalés) RS o sklaida % - -

mean min max mean min max
Saugumo/ apibréztumo
pojitis, psichologinis 4 0,86 58,14 0,76 | 0,73 | 0,80 | 0,57 | 0,26 0,77
komfortas
Verbaling ~~ (zodine) —ir| , | 425 4491 | 067 | 063|073 043 | 014| 075
neverbaliné¢ komunikacija
Konfliktai 4 0,66 37,41 0,61 | 0,53 | 0,66 | 0,34 | 0,02 0,65
Vyry ir motery santykiai 3 0,86 66,67 0,82 (0811|083 ]| 066 | 0,47 0,87
Humoras 3 0,77 58,81 0,75 | 0,53 | 0,87 | 0,55 | 0,21 0,78
Santykiai su vadovais 4 0,90 66,60 0,81 | 0,66 | 0,90 | 0,65 | 0,34 0,88
ISHEDRLITD iF TS | 0,82 57,78 | 0,76 | 0,66 | 0,83 | 0,56 | 0,26 | 0,82
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 4 0,92 70,56 0,84 | 0,75 0,89 | 0,70 | 0,48 0,88
Atvirumas, tolerantiSkumas 4 0,75 50,78 0,69 | 0,35 0,89 | 0,37 | 0,08 0,73
Gandai, ] 0,93 7477 | 0,86 | 0,75 | 0,88 | 0,74 | 0,58 | 0,88
veidmainiavimas
Karty santykiai 5 0,82 49,22 0,69 | 0,49 | 0,85 | 0,46 | 0,14 0,79
Tarpusavio santykiai 5 0,84 52,32 0,70 | 0,41 | 0,88 | 0,48 | 0,09 0,86
Neformalios grupés, ,kliky*
susidarymas 2 80,98 0,90 | 0,90 | 0,90 | 0,81 | 0,62 0,90
Valdymo /vadovavimo stilius 5 0,94 72,16 0,85 0,79 |088 | 0,72 | 0,48 0,87
Sanlyang 0 gz, 7222 | 087 | 087 | 087 | 075 | 050 | 088
trikdanti aplinka
Kontrolé 2 80,18 0,90 | 0,90 | 0,90 | 0,80 | 0,60 0,90
Ay | omEeE il 0,78 54,34 | 0,71 | 045|086 | 051 | 013 | 0,82
1S€j1mas 18 jos
Vertybés ir kultiira 4 0,85 60,31 0,75 |1 0,32 | 0,92 | 0,54 | 0,10 0,89
Tradicijos, Sventés 2 76,58 0,88 | 0,88 | 0,88 | 0,76 | 0,53 0,92

Pateiktos organizacinio klimato testo metodologinés kokybés charakteristikos leidzia teigti apie

2.3. Tarpgeneraciniy santykiy jtampos klausimyno psichometriné analizé

tolesniems skai¢iavimams ir rezultaty analizei.

instrumento tinkamuma matuoti ir vertinti klimata pasirinktoje biudzetingje kultiiros istaigoje.

Faktoriy analizé, duodanti viena bendra faktoriy, pagrindZia jungtinio klimato balo naudojima

Tarpgeneraciniy santykiy itampos klausimynas, naudojamas magistriniame darbe, sukurtas
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australy mokslininkés Teh (2002), turi dvi atskiras dalis — vyresniems ir jaunesniems darbuotojams.
Kaip riba pasirinktas 40 mety amzius: iki 40 mety darbuotojai laikomi jaunesniais, o nuo 40 —

vyresniais. Toki pat amziaus skirstyma paliko adaptuotoje lietuviskoje versijoje Kalinauskaité



(2007), remdamasi JAV teisynu, kuriame 40 mety biologinio amziaus riba apibréziama
diskriminacija vyresniu darbuotoju atzvilgiu, ir darydama prielaida, jog toks pat skirstymas aktualus
ir Europos Salims bei Lietuvai (p. 98).

Tarpgeneracinio klausimyno zingsniai projektuoja nuostatas kitos kartos atzvilgiu. Prasmingai
panasiis teiginiai buvo sujungti i 11 subskaliy, kuriy kiekvienoje 6-3 Zingsniai (Zr. 5 prieda).

Tiriant konstrukto validuma, atlikta tarpgeneraciniuy santykiy jtampos skalés (46 klausimai)
patikimumo analizé. Atlikta testo zingsniy atranka — vienas testo zingsnis, turintis Zema koreliacija
su bendru testo balu, buvo pasalintas i$ skalés.

3 lentele
Tarpgeneracinés jtampos testo metodologinés kokybés charakteristikos Siauliy dramos teatre
(N jauni = 24/ N vyresni = 53)

L. . .. - . Vieneto visumos
Tal:pgen(?'acmlq santyqu N | Cronbach PaaiSkinta Faktorinis svoris (L) koreliacija (r/itt)
dimensijos (subskalés) i o sklaida % - -

mean | min | max | mean | min | max

Poky&iy ir inovaciju baimés 4 0,68 40,43 0,62 | 0,37 | 0,89 | 0,35 | 0,06 | 0,71
projektavimas Kitai generacijai 0,67 38,73 0,60 | 0,37 | 0,75 | 0,35 | 0,02 | 0,74
Vengimas bendrauti su Kitos 4 0,79 55,55 0,74 | 0,62 | 0,88 | 0,53 | 0,18 | 0,81
kartos darbuotojais 0,80 48,26 0,69 | 060|079 | 0,46 | 0,21 | 0,74
Vengimas dirbti kartu su kitos | 0,83 50,04 0,70 1 059|082 0,48 | 0,10 | 0,80
kartos darbuotojais 0,76 42,82 0,64 | 0,30 | 0,79 | 0,38 | 0,01 | 0,75
Perdétas savosios kartos 4 0,84 58,06 0,76 | 0,65 | 0,83 | 0,57 | 0,09 | 0,81
pabrézimas 0,81 52,23 0,72 | 0,61 | 0,79 | 0,50 | 0,20 | 0,79
Neigiamas pozitiris i kitos kartos 5 0,79 48,12 0,67 | 0,40 | 0,90 | 0,44 | 0,08 | 0,79
darbuotojus 0,83 49,57 0,70 | 0,62 | 0,80 | 0,48 | 0,15 | 0,80
Latenting diskriminacija 4 0,82 55,27 0,74 | 0,59 | 0,82 | 0,53 | 0,28 | 0,76
0,88 62,47 0,79 | 0,70 | 0,85 | 0,61 | 0,31 | 0,85

Faktinis kitos kartos darbuotoju 6 0,81 46,18 066 | 042|085 043 | 0,00 | 0,78
palaikymas 0,78 40,47 0,64 | 0,60 | 0,69 | 0,39 | 0,01 | 0,66
Asimetrigka amZiaus struktiira 3 0.71 48,09 067 | 046 | 0,90 | 043 | 0,04 | 0,74
0,65 36,80 0559 | 0,35 | 0,83 | 0,31 | 0,10 | 0,53

Abipusio pripazinimo ir 3 0,81 58,83 0,76 | 0,60 | 0,86 | 0,57 | 0,22 | 0,79
solidarumo stoka 0,78 53,90 0,73 | 0,70 | 0,76 | 0,52 | 0,28 | 0,75
Nepasitikéjimas ir mokymasis 4 0,78 50,92 0,68 | 0,36 | 0,89 | 0,45 | 0,13 | 0,75
0,73 43,13 0,66 | 0,60 | 0,70 | 0,41 | 0,11 | 0,69

Asmeniné pozicija kitos kartos 3 0,84 69,90 0,82 | 0,62 | 0,93 | 0,67 | 0,34 | 0,85
atzvilgiu 0,73 48,39 0,69 | 0,66 | 0,76 | 0,46 | 0,15 | 0,82

Naujos skalés (45 klausimai) subskaliy vidin¢ konsistencija (vidutinis Cronbach a jvertis)
Siauliy dramos teatro imtyje (Zr. 3 lentelg) varijuoja nuo 0,68 iki 0,84 tiriant jaunesnius darbuotojus
ir nuo 0,65 iki 0,88 tiriant vyresnius. Rodiklis mazai skiriasi nuo bendrosios imties (zr. 6 prieda)
rodiklio — jaunesniy darbuotojy imtyje nuo 0,79 iki 0, 90, o vyresniy — nuo 0,70 iki 0,86. Kai kurie
rodikliai, prieSingai nei bendroje imtyje, aukStesni vyresniy darbuotoju imtyje (latentiné

diskriminacija, vyresni — 0,88, jaunesni — 0,82). Faktorinis subskaliy svoris atitinka reikalavimus
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(ne mazesnis nei 0,6), paaiskinta sklaida nuo 38,73 iki 69,90, skiriamosios gebos koeficientas taip
pat pakankamas.

Atlikus faktoring analize taikant Principal components metoda (VARIMAX rotacija) Siauliy
dramos teatro imtyje (Zr. 8 prieda) gauta paaiskinta sklaida 48,98% jaunesniy darbuotojy imtyje ir
46,88% — vyresniy darbuotojy imtyje. Rodikliai tik nezymiai skiriasi nuo bendrosios imties (Zr. 7
prieda) rodikliy: 51,88% tiriant jaunesnius darbuotojus ir 46,64% vyresnius.

Gautos psichometrinés metodologinés kokybés charakteristikos tenkina klausimynams
keliamus reikalavimus. Galima daryti iSvada, jog tarpgeneracinés itampos klausimynas yra

tinkamas matuoti tarpgeneracing itampa pasirinktoje biudzetingje kultiiros staigoje.

2.4. Tyrimo imties pristatymas

Tyrime dalyvavo 77 (i§ 79) Siauliy dramos teatro darbuotojai. Kadangi nedalyvavusiy tyrime
dalis yra labai maZa, galima teigti, jog tyrimo rezultatai pilnai atspindi Siauliy dramos teatro
organizacinj klimata ir vyraujancius tarpgeneracinius santykius. Analizuojant tyrimo rezultatus apie
respondentus galima kalbéti apibendrintai, kaip apie visus Teatro darbuotojus. Tyrime dalyvavo
visy padaliniy darbuotojai — administracija, kiirybinis, meno techninis ir tkio padaliniai.
Neatsizvelgiant | tai, kad abu nedalyvave tyrime respondentai yra i§ kiirybinio padalinio, biitent Sio
padalinio imtis yra didZiausia — 28 darbuotojai, meno techninis personalas — 18 darbuotoju, tikio

personalas — 20 darbuotoju ir maziausias padalinys — administracija — 11 darbuotojy (zr. 3 pav.).

Ukio personalas 26,0%

Meno techninis

23,49
personalas 3.4%
Karybinis

36,4%
personalas

Administracija 14,2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

3 pav. Respondenty skaicius padaliniuose (N = 77)

Kaip jau minéta, apklausti 77 respondentai, 1§ kuriy 32 moterys ir 45 vyrai. Galima teigti, jog

Siek tiek didesng Siauliy dramos teatro darbuotoju dalj sudaro vyrai (Zr. 4 pav.).
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Moteris
/[ 41,6%

Vyras
58,4%

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti (N = 77)

Vienas svarbiausiy pozymiy §iame magistriniame darbe — pasiskirstymas pagal amziy. I$ 5 pav.
matome, jog didziausia yra 41-50 metuy (24 respondentai) amziaus grupé. Respondenty Sioje
amziaus grupéje yra tiek pat, kiek abiejose jaunesniojo amziaus (iki 30 mety ir 31-40 mety — po 12
respondenty) grupése sudéjus kartu. ISsiskiria nemaza 51-60 mety amziaus grupé — 21 respondentas.

Salyginai nemaza ir vir§ 60 amziaus grupé — 8 respondentai.

Virs 60 mety
51 - 60 mety

41 - 50 mety 31,2%

31-40 mety 15,6%

Iki 30 mety 15,6%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes (N = 77)
Kadangi tiriant tarpgeneracinius santykius respondentai buvo suskirstyti i jaunesnius (iki 40

mety) ir vyresnius (vir§ 40 mety), tikslinga apzvelgti Siy abiejy amziaus grupiy dydzius (zr. 6 pav.).

Galima teigti, jog tyrime dalyvavo daugiausia vyresnio amziaus respondentai (53).
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Jauni

darbuotojai
31,2%
Vyresni
darbuotojai
68,8%

6 pav. Respondenty pasiskirstymas { jaunesnius ir vyresnius (N = 77)

Analizuojant tiriamuosius pagal iSsilavinima (zr. 7 pav.), galima teigti, jog daugiausia
respondenty turi vidurinj i$silavinima (23 respondentai), kitos i$siskirianc¢ios dvi didesnés dalys (po
18 respondenty) — tai turintys seno pavyzdZzio universitetinj iSsilavinima ir turintys auksStesniji
iSsilavinima. Tai désninga Zzinant tai, jog diduma Teatro darbuotoju — vyresnio amziaus,
i8silavinima igije iki 1995 mety. Pacios maziausios grupés (po 3 respondentus) turi aukstaji
neuniversitetinio mokslo ir magistro diplomus. Apibendrinant galima teigti, jog Siek tiek maziau nei
pusé respondenty — 36 (46,8%) yra su aukStuoju iSsilavinimu, o 41 respondentas (53,2%) — neturi
aukstojo iSsilavinimo.

Magistras 3,9%
Universitetinis aukstasis - 2 23,4%
Bakalauras 15,6%
Neuniversitetinis aukstasis 3,9%
Aukstesnysis 23,4%
Vidurinis 29,8%

0% 10% 20% 30% 40%

7 pav. Respondenty i$silavinimas (N = 77)

Dar vienas labai svarbus poZymis, ypatingai vertinant organizacinj klimata — darbo stazas (Zr. 8
pav.). Cia ryskiai issiskiria darbuotoju, dirbanéiy daugiau nei 20 mety, grupé — 28. Pakankamai
didelé ir kita, turinéiy staza nuo 11 iki 20 mety, grupé — 18. Pati maziausia grupé — turintys 6-10

mety darbo staza — 3 respondentai.
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Virs 20 mety 36,8%
Nuo 11 iki 20 mety
Nuo 6 iki 10 mety

Nuo 3 iki 5 mety

Iki 2 mety 15,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza (N = 77)

Apibendrinant galima teigti, jog tyrime daugiausia dalyvavo vyresnio amziaus respondentai,

turintys ilgq darbo tiriamoje organizacijoje stazq. Beveik pusé tiriamyjy turi aukstqji issilavinimq.
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3. ORGANIZACINIO KLIMATO IR TARPGENERACINIU SANTYKIU SARYSIO
TYRIMO SIAULIY DRAMOS TEATRE REZULTATAI

3.1. Organizacinio klimato tyrimo rezultaty analizé

Pagrindus testo patikimuma ir tinkamuma, galima panagrinéti organizacini klimata tirtoje
biudZetingje kulttros istaigoje ir apzvelgti, kaip jos organizacinis klimatas atrodo visos normavimo
imties kontekste.

Norint iStirti organizacinj klimata visoje organizacijoje, aktualu zinoti atskiry jos padaliniy
bukle. Net ir tokioje nedideléje istaigoje organizacinis klimatas tarp padaliniuy gali ryskiai skirtis.
Analizuojant tyrimo rezultatus (zr. 9 pav.) galima konstatuoti — atskiry Teatro padaliniy klimatas
tikrai skiriasi pakankamai kontrastingai. Teigiamas organizacinis klimatas vyrauja administracijoje
ir kiirybiniame padalinyje (atatinkamai — 0,60 ir — 0,19). Meno techninis padalinys pasizymi
neutraliu klimatu — gautas jvertis 0,05 paklitiva | pasikliautinojo intervalo ribas. Neigiamas
organizacinis klimatas, nuokrypis nuo vidurkio 0,14 — tkio padalinyje. Bendras visy dimensijy
skirtumas laikomas ryskiu, jei yra daugiau nei 0,5. Siuo atveju organizacinis klimatas ryskiai
skiriasi tarp administracijos ir tikio (skirtumas 0,74), taip pat tarp administracijos ir meno techninio

(0,65) padaliniy. Skirtumai tarp kity padaliniy néra taip ryskiai isreiksti.

Administracija .
Kirybinis '
personalas v
Meno techninis ".
personalas

Ukio personalas .

07 06 -05 -04 -03 -02 -01 00 01 0,2 0,3
‘ Organizacinis klimatas

9 pav. Organizacinis klimatas tirtuose padaliniuose (N = 77)

Analizuotas jvertis yra aukSto apibendrinimo laipsnio, iSreiSkiantis visas 19 organizacinio
klimato dimensijy ir 67 testo Zingsnius, lie¢ian¢ius pacius {vairiausius organizacinio klimato
aspektus. Tuo atveju pravartu paanalizuoti, kaip organizacinis klimatas Siauliy dramos teatre

reiSkiasi pagal atskiras subskales (Zr. 10 pav.).

46



Gandai, apkalbos, veidmainiavimas 34,2% 27,6%
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka [RW¥&E7 28,5%
Neformalios grupés, ,kliky“ susidarymas AR 23,4%

Santykiai su vadovais kA 26,0%
Vertybés ir kultiira [Ri#b’s 27,6%
Atvirumas, tolerantiSkumas %57 38,9%
Informacija/ komunikacija k¥¥4 25,0%

Kontrolé (kW&Z 19,5%

Karybiskumo ir iniciatyvos skatinimas,
4 35,1%
bausmés
Saugumol/ apibréztumo pojutis, psichologinis
32,5%
komfortas

Tradicijos, Sventés | 25,0%
Valdymo /vadovavimo stilius &% 18,2%
Tarpusavio santykiai | 23,4%
Atéjimas j organizacijq ir iSéjimas i$ jos 22,1%
Konfliktai 40,3%

Karty santykiai ) 26,0%

Verbaliné (Zodiné) ir neverbaliné
komunikacija

32,5%

Vyry ir motery santykiai (7 15,6%

Humoras

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

M Pritarimas Neutralus poziiiris ¥ Nepritarimas

10 pav. Pritarimas organizacinio klimato krizés poZymiams, proc. (N = 77)

Gauti duomenys rodo, jog visose subskalése labiau vyrauja nepritarimas organizacinés krizes
pozymiams (nuo 38,2% iki 89,6%). Nors pritarimas organizacinio klimato krizés pozymiams,
virsijantis 10%, vyrauja net 9 subskalése, net ir tose subskalése nepritarimas yra iSreikstas stipriau.

Pavieniai poZymiai vertinami net labai kritiSkai: gandai, apkalbos, veidmainiavimas (34,2%),
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santykius ir darbinguma trikdanti aplinka (22,1%) ir neformalios grupés, ,kliky*“ susidarymas
(20,8%).

Koks organizacinis klimatas reiskiasi atskiruose padaliniuose, galima suzinoti 1§ pavieniy testo
tverCiy 4 lentel¢je. Spalvomis lenteléje pazymeéti vadinamieji nukrypstantys testo jver¢iai, $iuo
atveju — tokios testo reik§Smés, kurios nuo normavimo imties vidurkio i neigiama ar teigiama puse

nukrypsta nors per puse standartinio nuokrypio ar daugiau.

4 lentelé
Organizacinis klimatas pagal dimensijas SDT padaliniuose (N = 77)
Dimensijos (subskalés) Administracija Karybinis LBTE RTINS L
personalas personalas personalas
Saugumo/ apibréZtumo pojiitis, 038 031 026 025
psichologinis komfortas ‘ : ' '
Verbaliné (Zodiné) ir -0,28 -0,23 -0,05 0,29
neverbaliné komunikacija
Konfliktai -0,31 -0,16 -0,17 0,20
Vyry ir motery santykiai -0,35 -0,03 0,67 0,92
Humoras -0,34 -0,45 -0,21 -0,05
Santykiai su vadovais -0,38 0,00 -0,07 -0,18
KirybiSkumo ir iniciatyvos -0.49 -0.03 001 017
skatinimas, bausmés ' ' ! !
Informacija/ komunikacija -0,69 -0,22 -0,16 -0,09
Atvirumas, tolerantiSkumas -0,45 -0,21 -0,25 0,23
Gandai, e o, 0,39 0,29 0,83 0,85
veidmainiavimas
Karty santykiai -0,47 -0,08 -0,12 0,23
Tarpusavio santykiai -0,56 -0,44 -0,13 -0,01
Nei.'ormalios grupés, ,kliky“ -0.31 -0,06 0,34 0,01
susidarymas
Valdymo /vadovavimo stilius -0,74 -0,35 -0,14 0,12
Santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka 0,12 0,50 0,85 0,91
Kontrolé -0,97 0,03 -0,23 -0,13
Atéjimas j organizacijg ir 068 -0.20 0.05 010
iSéjimas iS jos ! ' ' )
Vertybés ir kultiira -0,39 0,12 0,34 0,02
Tradicijos, Sventés -0,42 -0,31 -0,14 -0,59
Nepalankus vertinimas x>0,5
Palankus vertinimas x<-0,5
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Visoje kompleksinéje lenteléje geriausiai atrodo administracija, kurioje teigiamai reiSkiasi
net 5 dimensijos: kontrolé (-0,97), valdymo/vadovavimo stilius (-0,74), informacija/komunikacija (-
0,69), atéjimas | organizacijq ir iséjimas is jos (-0,68) ir tarpusavio santykiai (-0,56). Vienintelé
teigiama dimensija — tradicijos ir $ventés (-0,59) reiskiasi tikio padalinyje. Galima suprasti, jog tikio
padalinys labai mielai pabtina per istaigos Sventes kartu su visais, jiems to netgi triiksta. Meno
techninis ir Gkio padaliniai sutartinai pazyméjo po 3 neigiamus jveréius: vyry ir motery santykiai,
gandai, apkalbos ir veidmainiavimas ir santykius ir darbingumq trikdanti aplinka. Si neigiama
dimensija reiSkiasi ir kiirybiniame padalinyje. Visumoje dauguma testo jver¢iy nenukrypsta nuo
normavimo imties vidurkio.

Tokius jvercius galéjo lemti tai, jog tiriama meno organizacija, darbuotojai yra emocionalis,
mégstantys daug bendrauti, daznai kartu leidziantys laisvalaiki ir linke i$sakyti savo nuomong apie
kitus. Zinoma, tai labiau vyksta atskirose grupelése ar draugy biiryje. Taip pat dirbant komandinj
darba — o toks vyrauja istaigoje, vienas nesusitelkes darbui (gal tiesiog neiSmokes teksto ar prastos
nuotaikos) gali nesunkiai sutrikdyti bendra darbinguma.

Kokie veiksniai turi reik§més tokiems vertinimams, galima paanalizuoti aptariant kiekviena
padalin; atskirai.

Administracija. Labai geras organizacinio klimato vertinimas administracijoje gali biiti sietinas
su tuo, jog tai pats maziausias padalinys, pakankamai vieningas ir drausmingas, turintis savo
tradicijas. Administracijos darbuotojei vertina savo darba ir Zino, jog nuo juy didele dalimi priklauso
kity padaliniy darbas. Padalinys pasizymi lojalumu ir beveik vieningai mano, jog néra dél
smulkmeny kontroliuojami, svarbiausia tinkamai ir laiku atlikti darba. Sékmingam darbo atlikimui
gali naudotis visa informacija, ji néra slepiama ar nutylima.

Kiirybinis personalas. Meno darbuotojai daZniausiai jautriis ir emocionaliis. Nors astrokai
reaguoja { konfliktus, taciau greitai linkg atleisti, konflikto neeskaluoti. Vyrauja komandinis darbas,
tad vienas nepasiruosgs ar atsainiai atliekantis darba labai jtakoja bendra rezultata.

Meno techninis personalas. Pasizymi profesijy ivairove. Yra, nors ir nedidelé, konkurencija
dél svarbesnio vaidmens bendrame darbe, d¢l to, kieno darbas sunkesnis. Cia ir pasireiskia gandai ir
apkalbos. Visu darbas orientuotas 1 bendra rezultata, tad rySkesniy konflikty nebiina, jei visi savo
darba atlieka be priekaisty.

Ukio personalas. Prastesnius iverius tkio padalinyje galéjo lemti tai, jog Cia didesné
darbuotojuy kaita, taip pat visi dirba labiau pagalbinius darbus, kurie maziau atsispindi bendrame
rezultate. Ju ind¢lis 1 bendra darba néra mazesnis, tiesiog tai Siame padalinyje iSreikSta labiausiai
netiesiogiai, kartais Siems zmonéms truksta paskatinimo ar gero Zodzio, teigiamo ju darbo

{vertinimo ar nors pastebéjimo.
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Pagrindiné socialiniy tyrimy problema ta, jog gavus net ir labai patikimus duomenis lieka
nezinoma matavimy norma, tad labai prasminga Siauliy dramos teatre gautus duomenis palyginti su

analogiskais jvairiy Lietuvos organizacijy duomenimis (zr. 11 pav.)
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.Organizacinis klimatas

11 pav. Organizacinis klimatas jvairiose organizacijose (N = 4436)

Tirty jmoniy kontekste Siauliy dramos teatro organizacinio klimato vertinimai yra pa¢iame

viduryje, taciau jungtiniai jverciai yra palankiy vertinimy srityje, nors ir nelabai toli pasikliaujamo
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intervalo ribos. Lyginant su teigiamus klimato {ver¢ius turin¢iomis organizacijomis, Teatro klimatas
rySkiai skiriasi tik nuo mobiliojo rySio paslaugu bendrovés (0,68 nuokrypio punktais).

[ organizacinio klimato raiska Siauliy dramos teatre pravartu pazvelgti ir labiau apibendrintame
kontekste (zr. 12 pav.). Normavimo imti sudaranc¢ios organizacijos ¢ia suskirstytos i stambesnius
sektorius: verslo imonés, viesasis sektorius ir statutinés organizacijos. Nors Siauliy dramos teatro
organizacinio klimato vertinimai ¢ia patys palankiausi, jis tikrai nereikSmingai skiriasi nuo savojo

organizacijy tipo — vieSojo sektoriaus.

Biudzetiné kultiros
S jstaiga

Statutinés
organizacijos
.

-
1
-
VieSasis sektorius .
*
*

Verslo jstaigos .

0,3 0,2 -0,1 0,0 0,1 0,2 0,3
. Organizacinis klimatas

| d
1
®

Je

12 pav. Organizacinis klimatas pagrindiniy tipy organizacijose (N = 4436)

Tyrimo rezultatai atskleidé, jog Siauliy dramos teatre yra pakankamai palankus (teigiamas)
organizacinis klimatas. Neziurint to, klimatas ryskiai skiriasi tarp kai kuriy padaliniy, taip pat
iSrySkintos neigiamai pasireiskiancios dimensijos. Norint, kad istaigos veikla biity dar efektyvesne,

biitina laiku atkreipti déemesj | neigiamus reiskinius ir isnaudoti teigiamus.

3.2. Tarpgeneraciniy santykiy tyrimo rezultaty analizé

Remiantis tyrimy analize galima teigti, jog sukonstruotas ir tarpgeneraciniy santykiy tyrimui
naudojamas testas yra validus ir atitinka visus metodologinei kokybei biitinus kriterijus ir tinka
tarpgeneraciniy santykiy kokybeés diagnostikai.

Siauliy dramos teatre atliktas tyrimas parodé (zr. 13 pav.), jog né viename i§ padaliniy néra
iSreikSta tarpgeneraciniy santykiy jtampa. Maziausiai ji reiSkiasi administracijoje (-0,71).
ReikSmingas skirtumas pastebimas tik tarp administracijos ir tkio padalinio (0,59 nuokrypio

punktais).
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.Tarpgeneraciniai santykiai

13 pav. Tarpgeneraciniy santykiy itampa padaliniuose (N = 77)

Ivertinus visas 11 dimensijy, apskaiCiuotas pritarimas tarpgeneraciniy santykiy

itampos pozymiams (zr. 14 pav.).

Faktinis kitos kartos darbuotojy

X 18,2% 28,6%
palaikymas

Nepasitikéjimas ir mokymasis [R5 59,7%

Latentiné diskriminacija gkXip2 28,6%

Poky¢iy ir inovacijy baimés projektavimas

. i 50,6%
kitai generacijai

13,0%

Perdétas savosios kartos pabrézimas &V 39,0%

Vengi dirbti kart kitos kart
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0,
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(& 19,59
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|

Abipusio pripazinimo ir solidarumo stoka ¢  31,2%
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14 pav. Pritarimas tarpgeneraciniy santykiy itampos pozymiams, proc. (N = 77)
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Sioje skaléje nepritarimas iSreikstas dar  stipriau (nuo 23,4% iki 85,7%). Didziausias
nepritarimas iSreikStas subskaléje neigiamas poZiiris | kitos kartos darbuotojus. Pritarimas,
virSijantis 10%, pastebimas net 4 dimensijose, taciau nepritarimas ir Siose subskalése iSreiSkiamas
labiau. DidZziausias pritarimas tarpgeneraciniy santykiy jtampai isreikstas subskal¢je faktinis kitos
kartos darbuotojy palaikymas — 18,2%. Subskalése nepasitikéjimas ir mokymasis (59,7%) ir
pokyciy ir inovacijy baimés projektavimas Kitai generacijai (50,6%) stipriausiai iSreikStas neutralus
poZziiiris.

Kaip tarpgeneraciniy santykiy jtampa reiskiasi atskiruose padaliniuose, galima suZzinoti i$
pavieniy testo jver¢iy 5 lenteléje. Spalvomis lenteléje paZyméti vadinamieji nukrypstantys testo
iverciai — tokios testo reik§més, kurios nuo normavimo imties vidurkio i neigiama ar teigiama puse
nukrypsta nors per puse standartinio nuokrypio ar daugiau. Zalia spalva Zymi maZa tarpgeneraciniy

santykiy itampos raiska, o oranziné — didelg.

5 lentelé
Tarpgeneraciniy santykiy jtampa pagal dimensijas SDT padaliniuose (N = 77)
Dimensijos (subskalés) Administracija LTNIng LTI s
personalas personalas personalas
Pokyciy ir inovacijuy baimés 057 032 058 2004
projektavimas kitai generacijai ' ' ' '
Vengimas bendrauti su Kitos kartos 0.64 -0.39 -0.44 0.05
darbuotojais ' ' ’ '
Vengimas dll’bt_l . kartu su Kkitos -0,82 -0.65 -0.25 -0,09
kartos darbuotojais
Perdétas savosios kartos 037 -0.43 -0.40 018
pabréZimas ' ' ' '
Nelglama_s poziaris j kitos kartos -0,53 -0,59 -0,37 -0,21
darbuotojus
Latentiné diskriminacija -0,64 -0,25 -0,32 -0,40
Fakt_mls kitos kartos darbuotojy -0,47 -0,50 -0,29 0,24
palaikymas
Asimetri§ka amziaus struktiira -0,75 -0,27 -0,45 -0,25
Abipusio pripaZinimo ir 2001 -0.37 031 041
solidarumo stoka ' ' ‘ '
Nepasitikéjimas ir mokymasis 0,00 0,02 0,18 0,06
Asvm.en.lné pozicija Kkitos Kkartos -0,40 0,27 -0,02 0,56
atzvilgiu
Nepalankus vertinimas x>0,5
Palankus vertinimas x<-0,5

Istyrus visus SDT padalinius, galima teigti, jog tarpgeneraciniy santykiy jtampa pastebéta tik
viename — tkio padalinyje vienoje dimensijoje: asmeniné pozicija kitos kartos atzvilgiu (0,56). Tai

galéty reiksti, jog padalinyje skirtingos kartos sunkiai randa bendra kalba. Palankiausiai
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tarpgeneracinius santykius vertina administracija (6 dimensijos) ir karybinis personalas (3
dimensijos). Palankiausiai vertinamos dimensijos: pokyciy ir inovacijy baimés projektavimas kitai
generacijai, vengimas dirbti su kitos kartos darbuotojais ir neigiamas poziuris § kitos kartos
darbuotojus. Jas palankiai vertino po du padalinius.

Kokie veiksniai turi reikSmés tokiems vertinimams, galima paanalizuoti aptariant kiekviena
padalinj atskirai.

Administracija. Cia nedirba né vienas jaunesnis nei 40 mety darbuotojas, padalinys pats
maziausias istaigoje. JauCiamas Sioks toks atsiskyrimas ir uzdarumas, bendraujant su kitais
padaliniais. Tiesioginiy darbiniy santykiy su jaunesniais néra, tad negali biti ir nesusikalb¢jimo ar
konflikty.

Kiirybinis personalas. Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy beveik po lygiai. Siame padalinyje
neimanoma vengti dirbti su kitos kartos darbuotojais ar konkuruoti su jais (amzius salygoja ir
kuriamus vaidmenis). Be to, Sis padalinys visais laikais pasizyméjo ypatingai geromis nuostatomis
jaunesniujy atzvilgiu, jie ¢ia bidavo globojami, jiems net nuolaidziaujama. Si padalinj maZiausiai
itakoja technologijos, pagrindinis darbo instrumentas yra pats darbuotojas.

Meno techninis personalas. Padalinyje daugiau vyresniy darbuotoju (61%). Siame padalinyje
didziausia profesijy ivairové. Kiekvienas dirba savo darba, labiausiai itakodamas bendra rezultata ir
mazai kity profesijy atstovus padalinyje. Tai galima biity pavadinti nesikiSimo politika tuo atveju,
jei néra trukdziy. Tokie santykiai mazai susije su tarpgeneraciniais, tad ir vertinimai daugiausia
neutralis.

Ukio personalas. Vyrauja vyresni (85%). Kadangi vyrauja pagalbiniai darbai, tiesiogiai
daugiau jaucia kity darbuotojy pozicija. Labiausiai Sio padalinio darbuotojus piktina jaunesniy
nepagarba juy darbui. Tai puikiai iliustruoja nepalankus subskalés asmeniné pozicija kitos kartos
atzvilgiu ivertis. Ukio padalinio darbuotojai, atlickantys maziausios kvalifikacijos reikalaujantj
darba, gana kritiskai vertina jiems vadovaujancius jaunesnius asmenis, kuriy darbuotojai daznai
biina nepatenkinti atvykstanciais jaunais scenografais, méginanciais igyvendinti ka nors neiprasto.
Daznai tiesiog reikia rasti bendra kompromisa, nes neteisios gali biiti vienodai abi pusés.

Palankis tarpgeneraciniy santyki vertinimai gali buiti pagrindziami tuo, jog meno organizacijoje
pagrindiniam darbui didesng reikSme turi jgimti gebéjimai, asmeninés savybés. Daugiausi Cia
kuriami unikaltis produktai ir naujos technologijos tokios didelés jtakos kaip kitose organizacijose
neturi ir darbuotojai vertina jas neutraliai.

Norint pareiksti labiau apibendrinancias Siauliy dramos teatre gauty rezultaty i$vadas, pravartu
palyginti organizacijoje atlikto tyrimo metu gautus duomenis su analogiskais jvairiy Lietuvos
organizacijy duomenimis. Galima teigti, jog Siauliu dramos teatras tik nezymiai atsilicka nuo

palankiausiais iverciais pasizymeéjusios mobiliojo rySio paslaugy bendroves (zr. 15 pav.)
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15 pav. Tarpgeneraciniy santykiy jtampos raiSka jvairiose organizacijose (N = 1206)

Tarpgeneraciniy santykiy jtampos tyrimo rezultaty analizé leidZia daryti isvadas, jog
tarpgeneraciniy santykiy krizé nesireiskia né viename is tirty Siauliy dramos teatro padaliniy.
Vienintelé dimensija, kurioje viename padalinyje pasireiské tarpgeneraciniy santykiy jtampa yra
kylanti is asmeniniy pozicijy. Teigiamus tarpgeneracinius santykius galima isnaudoti darbinés

aplinkos gerinimui, jstaigos veiklos efektyvumo stiprinimui.
3.3. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarySis biudZetinéje kultiiros jstaigoje

Organizacinis klimatas ir tarpgeneraciniai santykiai, vertinant teoriSkai, organizacijoje negali
bti nesusij¢. Ten, kur nesutaria skirtingy karty atstovai, negali biiti net kalbos apie palanky
organizacini klimata.

Didziojoje normavimo imtyje rastas statistinio sarySio tarp organizacinio klimato ir
tarpgeneraciniy santykiy désningumas (Zr. 9 prieda) pasikartojo ir tirtos istaigos imtyje. Nezidirint {
nedidele imtj Siauliy dramos teatre koreliaciju matricoje pastebimas sistemingas ir statistiskai

reikSmingas rySys tarp atskiry organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy {tampos dimensijy
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(Zr. 6 lentelg). Organizacinio klimato skal¢je kaip ir bendroje imtyje ryskiai iSsiskiria subskalé karty
santykiai, stipriau koreliuojanti net su 6 tarpgeneraciniy santykiuy dimensijomis: neigiamas poziiiris
[ kitos kartos darbuotojus (0,58), pokyciy ir inovacijy baimés projektavimas kitai generacijai
(0,55), faktinis kitos kartos darbuotojy palaikymas (0,52), perdétas savosios kartos pabrézimas
(0,51), vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais (0,49) ir latentiné diskriminacija (0,47).
Aukstesnius koreliacijos rodiklius nei bendroje imtyje tarpgeneraciniy santykiu skalés viduje turi
tokia organizacinio klimato subskalé kaip valdymo/vadovavimo stilius. Ji rySkiau koreliuoja su 3
tarpgeneraciniy santykiy dimensijomis: vengimas bendrauti su kitos kartos darbuotojais (0,50),
neigiamas poziiris i kitos kartos darbuotojus (0,50) ir asmeniné pozicija kitos kartos atzvilgiu
(0,48). Pakankamai stiprus sarysis (0,51) pasireiske tarp organizacinio klimato dimensijos verbaliné
(Zodiné) ir neverbaliné komunikacija ir tarpgeneraciniy santykiy dimensijos neigiamas poZiiris i
kitos kartos darbuotojus. Visi gautieji koeficientai yra teigiami, o tai rodo tiesioginj rysj. Teigiami
koreliacijos koeficientai yra teoriskai prasmingi, nes tiek organizacinio klimato, tiek tarpgeneraciniy
santykiy itampos testai yra koduoti neigiamai. Sistemingas ir statistiSkai reikSmingas rySys tarp
daugelio organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy dimensiju leidZia tvirtinti apie naudoty
instrumenty kokybiskuma.

Matricoje néra statistiSkai patikimy neigiamy koeficienty — tai reikSty, jog prastus
tarpgeneracinius santykius atitinka geras organizacinis klimatas, kas prieStarauty teoriniams
teiginiams.

Atliekant daugiamatg regresing analizg (Zr. 7 lentelg), kiekviena organizacinio klimato subskalé
buvo apibrézta kaip priklausomas kintamasis (pasekmé), o visos tarpgeneraciniy santykiy skalés
kaip nepriklausomas kintamasis (priezastis).

Pravartu atkreipti démesij { tai, jog nepaisant nedidelés Siauliy dramos teatro imties, nemazai
gauty koreliacijos koeficienty tenkina patikimumo salyga p<0,001. Priezastis to, jog kai kurie
koeficientai prastesni nei didziosios normavimo imties (zr. 10 prieda) gali bliti maza tiriamos
organizacijos imtis.

Daugiamat¢ regresija padéjo nustatyti, jog tarpgeneraciniai santykiai organizacini klimata
vidutiniSkai paveikia 30%. Tai néra mazZas poveikis, suvokiant jog organizaciniam klimatui itakos
turi ir Kkiti veiksniai: vadovavimo stilius, komandinis darbas, streso apraiSkos darbe. Stipriausiai
tarpgeneraciniai santykiai itakoja Sias organizacinio klimato dimensijas: karty santykiai (47%),
valdymo/vadovavimo stilius (44%) ir kiarybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmés (41%).

Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sqrysiy analizé leidzia daryti isvadq, jog
tarpgeneraciniai santykiai tikrai gali biiti traktuojami kaip palankaus ar nepalankaus organizacinio

klimato priezastis.
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6 lentelé

we o

Interkoreliaciniai rySiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy jtampos dimensijy SDT (N in = 76, Nypax = 77)
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R > 3 £ = S < e :
& 5 > - 2 > | & )
> »n <
Poky¢iy ir inovaciju 0,14 0,18 0,15 0,19 0 0,18 0,23 0,20 0,11
baimés projektavimas N
kitai generacijai
Vengimas bendrautisu [ 021 0,17 0,20 0,10 0,49 0,50 0,23 0,23
kitos kartos darbuotojais * * *
Vengimas dirbti kartu su 0,05 0,04 0,08 0,04 0,03 0,04 0,15 0,10 0,14 0,18 0,11 0,09 0,12 0,16 0,13 0,14 0,12 0,01
kitos kartos darbuotojais
Perdétas savosios kartos 0,23 0,15 0,18 0 0,24 0,15 0,07
pabrézimas € €
Neigiamas poZifiris i 0 0,58 0,50 0,22 0,21 0,4 0,24
kitos kartos darbuotojus * * *
04
Latentiné diskriminacija 020 | 019 0,09 D= 021 | 014
Faktinis kitos kartos 0,23 0,23 0 0,24 0,10 0,01
darbuotojy palaikymas e * *
Asimetri§ka amziaus 0,01 0,17 0,13 0,05 0,07 0,11 0,11 0,16 0,21 0,20 0,13 0,17 0,15 0,23 0,15
struktiira *
Abipusio pripazinimo ir | 0,20 0,17 0,21 0,09 0,14 0,24 0,11 0,13 0,09 0,07 0,21 0,24 0,15 0,16 0,23
solidarumo stoka £ = & £
Nepasitikéjimas ir 0,07 0,03 0,06 0,02 0,07 0,08 0,16 0,13 0,16 0,02 0,12 -0,03 0,21 0,15 0,05 0,20 0,02 0,11 0,03
moky masis
Asmeniné pozicija kitos | 0,21 0,49 0,10 0,07 0,48 0,07 0,21
kartos atzvilgiu = @
Pastaba: *** Patikimumas 0,001; ** Patikimumas 0,01; * Patikimumas 0,05
0,5<=r<0,7
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7 lentelé

Rysiai tarp organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy r’ SDT imtyje (Nmin = 76, Nimax = 77)

Priklausomi kintamieji: Organizacinio klimato dimensijos
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Poky iy ir inovacijy baimés
projektavimas kitai generacijai
Vengimas bendrauti su kitos
kartos darbuotojais

Vengimas dirbti kartu su kitos
kartos darbuotojais
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kartos darbuotojus

Latentiné diskriminacija F= 1,63 3,59 2,93 1,88 1,28 2,56 4,13 3,23 3,23 2,33 5,28 2,26 1,69 4,58 1,47 1,19 3,03 1,65 2,46
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AsimetriSka amziaus struktiira
Abipusio pripazinimo ir
solidarumo stoka
Nepasitikéjimas ir mokymasis
Asmeniné pozicija kitos kartos

atzvilgiu
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3.4. Sociodemografiniy kintamyjy, tarpgeneraciniy santykiy ir organizacinio klimato

statistiniai sarysiai

ISanalizavus organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sarysius, pravartu pasidométi ir
sociodemografiniy kintamyjy itaka — lyties, amziaus, darbo stazo ir i§silavinimo.

Analizuojant tiek bendroje imtyje, tiek organizacijos imtyje buvo pastebéti kai kurie statistiniai
désningumai (Zr. 11 prieda).

Pastebéta, jog vyrai organizacini klimata vertino palankiau nei moterys. Bendroje imtyje p =
0,000, organizacijos imtyje p = 0,038 (Zr. 16 pav.). Vertinant tarpgeneracinius santykius bendroje
imtyje reik§mingi skirtumai tarp vyry ir motery vertinimy nepastebéti (p = 0,311), tuo tarpu Siauliy
dramos teatro imtyje moterys tarpgeneracinius santykius vertina palankiau nei vyrai: p = 0,038 (zr.

16 pav.). Patikrinta naudojant Stjudento skirstinj (t-test).

1
100 00

B4 o 8O- — — — — — — — — — — - —

60— — — — — — — [ 6e0r———————= Y = — —

o ————f o -———— f————————

L Lytis
wr+—u fFf-—-—————"—"— — — — —

20¢——4 F—————"—"———— '
Vyras

0 w w w w w w w w w v w w '\,Dterls
219 -130 -8 -50 -12 36 ,89
-1,06 72 -35 ,01 .55

147 -8 -39 -03 50 1,13 -1,68

Organizacinis klimatas Tarpgeneraciniai santykiai

16 pav. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy vertinimas Siauliy dramos teatre
pagal lyti (N =77)

Pagal priklausomybg generacijai vertinant organizacini klimata skirtumai neuZfiksuoti nei
bendroje imtyje (p = 0,384), nei organizacijos imtyje (p = 0,079). Bendroje imtyje tarpgeneracinius
santykius vyresnieji darbuotojai vertino palankiau nei jaunesnieji (p = 0,000). Tuo tarpu
analizuojant tyrimo rezultatus Siauliy dramos teatro imtyje, skirtumai nenustatyti (p = 0,995) (zr. 17

pav.). Patikrinta naudojant Stjudento skirstinj (t-test).
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Organizacinis klimatas Tarpgeneraciniai santykiai

17 pav. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy vertinimas Siauliy dramos teatre

pagal priklausomybg generacijai (N = 77)

Pagal darbo staza bendroje imtyje pastebéta, jog didéjant darbo stazui mazéja palankis
organizacinio klimato vertinimai. Didziausi skirtumai uzfiksuoti tarp turin¢iy darbo staza iki 2 mety
ir kity (p = 0,000). Siauliy dramos tearo imtyje palankiausiai organizacinj klimata taip pat vertina
turintys darbo staza iki 2 mety (N = 12, z = -0,71), o nepalankiausiai tie, kuriy darbo stazas 6-10
mety (N = 3, z=0,45). Tarp Siy dviejy kintamyjy ir gaunamas didziausias skirtumas p = 0,009 (Zr.
18 pav.). Vertinant tarpgeneracinius santykius skirtumy tarp jaunesniy ir vyresniy darbuotoju
vertinimy nei bendroje imtyje, nei organizacijos imtyje nepastebéta. Naudota vienfaktoriné

dispersiné analiz¢ One-Way ANOVA.
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29
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0,09
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_18 L) _16 L]
ki 2 mety Nuo 6 iki 10 mety Vir§ 20 mety, ki 2 mety, Nuo 6 iki 10 mety Vir§ 20 mety,
Nuo 3 iki 5 mety, Nuo 11 iki 20 mety Nuo 3 iki 5 mety Nuo 11 iki 20 mety
Darbo stazas organizacijoje Darbo stazas organizacijoje

18 pav. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy vertinimas Siauliy dramos teatre

pagal darbo staza (N =77)
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Analizuojant tyrimo rezultatus pagal respondenty iSsilavinima pastebéta, jog bendroje imtyje
palankiausiai organizacini klimata vertina turintys magistro iSsilavinima, o nepalankiausiai —
aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima turintys asmenys (p = 0,000). Organizacijos imtyje reikSmingi
skirtumai neuzfiksuoti (p = 0,520). Tarpgeneracinius santykius palankiausiai vertina turintys seno
pavyzdzio universitetini iSsilavinima, o nepalankiausiai — vélgi neuniversitetini aukstaji iSsilavinima
turintys darbuotojai (p = 0,001). Siauliy dramos teatro imtyje reikmingy skirtumy neuzfiksuota nei
vertinant organizacini klimata, nei tarpgeneracinius santykius. Visgi stebint gautus grafikus
pastebimos tos pacios tendencijos kaip ir bendroje imtyje (zr. 19 pav.). Naudota vienfaktoriné

dispersiné analizé One-Way ANOVA.

4 5
2
0,0 ¢
_10 1|
e
-5
-2
a
1,0 ¢
L4 2
-
-6 L L L L 1.5 v v v v
Vidurinis Neunivers. aukstasis Univers. aukStasis Vidurinis Neunivers. aukstasis Univers. aukstasis
Aukstesnysis Bakalauras Magistras Aukstesnysis Bakalauras Magistras
I8silavinimas I8silavinimas

19 pav. Organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy vertinimas Siauliy dramos teatre

pagal i8silavinima (N = 77)

Atlikus sociodemografiniy kintamyjy, organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy sqrysiy
analize galima teigti, jog nustatyti sqrysiai yra metodologiskai reiksmingi. Tirtoje biudZetinéje
kultiiros jstaigoje organizacinj klimatq palankiau vertina vyrai. Tarpgeneracinius santykius
palankiai vertina abiejy lyciy respondentai, bet motery jverciai aukstesni. Tiek vyresni tiek jaunesni
darbuotojai gerai vertina ir organizacinj klimatq, ir tarpgeneracinius santykius, ryskesni skirtumai
tarp vertinimy neuzfiksuoti. Pagal darbo stazq organizacini klimatq palankiausiai vertina turintys
darbo stazq iki 2 mety, nepalankiausiai 6-10 mety darbo stazq turintys darbuotojai. Vertinant
tarpgeneracinius santykius tarp asmeny turinciy skirtingqg darbo stazq skirtumy nepastebéta.
Skirtingq issilavinimq turintys darbuotojai organizacini klimatq ir tarpgeneracinius santykius
vertina panasiai. Tam, kad statistiskai reiksmingi skirtumai neuzfiksuoti, galéjo turéti jtakos

nedidelé tyrimo imtis.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Teorinés iSvados:

Organizacini klimata tyrin¢jo ir tyrimy rezultatus skelbé tikrai gausus biirys mokslininky,
kurie iSreiské vieninga nuomong, jog organizacinis klimatas yra labai svarbus konceptas
norint suprasti individy elgsena organizacijoje.

Vadybos bei organizaciju psichologijos mokslinéje literatiiroje néra vieningos organizacinio
klimato traktuotés. Tai aiSkinama tuo, jog organizacijy ir organizacinés elgsenos mokslai
remiasi keletu discipliny, 0 skirtingos disciplinos turi skirtingas prieigas §io reiskinio
tyrinéjimui.

Apibendrinanti savoka buity: tai psichologiné organizacijos kokybé, atspindinti darbuotojy
savijautos, emociju biiseny bendrumus organizacijoje, kurios ypatybé — savaiminio
dauginimosi efektas.

Organizacinio klimato struktiira skirtingy tyréjuy apibréZziama nevienodai. Pagrindinis
skirtumas — kokios dimensijos vertinamos ir matuojamos tyrinéjant organizacinj klimata.
Visi sitilomi organizacinio klimato tyrimai skiriasi tuo, jog nevienodai iSdéstomi prioritetai
ir kartais jtraukiami papildomi pozymiai.

Karty teorija — vienas i§ segmentavimo ir klasifikavimo instrumenty, parodanti, jog
laikmetis, kuriame gimé tas ar kitas zmogus, itakoja jo pasauléziiira.

Mokslinéje literattiroje iSskiriamos keturios kartos reik§més - kaip gyvenimo tarpsnis, kaip
kohorta, kaip gyvenimo ciklas ir kaip istorinis periodas.

Tiesioging jtaka santykiams tarp karty turi demografinis senéjimas, kuris dél savo masto ir
negriztamumo turi itakos praktiskai visy socialiniy grupiy ir sluoksniy socialinei padéciai.
Viena tiesioginiy sen¢jimo pasekmiy — padidéjes vyresnio amziaus darbuotojy skaicius.
Nors tarpgeneraciniai santykiai egzistavo visa zmonijos gyvavimo laika, jie niekada nebuvo
tokie aktualiis kaip miisu dienomis. Spartus technologiju vystymosi tempas kartu su
socialiniais pokyciais suteikia kiekvienai generacijai savas, tik jai budingas vertybes ir
patirtis. Karty teorija turi ypatinga reikSme, nes kiekviena karta turi savo, unikaly, pozitri i
darba.

Neéra sukurto vieningo karty struktiravimo modelio, nes sociologinis karty struktiiravimas
priklauso nuo kiekvienos Salies kulttirinio konteksto. Didzigja dauguma su generacijomis
susijusiy tyrimy yra atlike¢ amerikieciai, tad budingas Jungtinéms Amerikos Valstijoms karty
skirstymas, atsizvelgiant i su darbu siejamas ir asmenines vertybes, yra populiariausias

pasaulyje.
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Sistemingas mokslininky interesas tarpgeneraciniais sanykiais bei organizaciniu klimatu
atskleidzia, jog Sie reiSkiniai bei gilesnis ju paZinimas yra reikSmingi zmogiskuju istekliy
valdymo teorijai ir praktikai.

Teorin¢ Siy reiSkiniy analizé leidzia daryti prielaida, jog organizacijoje, kurioje yra geri

santykiai tarp karty, vyraus palankus organizacinis klimatas.

Metodologinés iSvados:

Lietuvoje sukurtam organizacinio klimato ir adaptuotam, australy mokslininkés sukurtam
tarpgeneraciniy santykiy jtampos testams, pagristiems didzigja normavimo imtimi, biidingi
patys aukSCiausi psichometrinés kokybés jvertinimai. Testai pasireiSké kaip patikimi ir
validas zmogiskyjy istekliy bikle diagnozuojantys instrumentai.

Atlikus matavimus paaiskéjo, jog organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy testai
taip pat patikimi ir validis dalingje (N = 77) Siauliy dramos teatro imtyje. Nepaisant
salyginai nedidelés imties, kai kurie gauti psichometrinés kokybés rodikliai virSija
analogiskus rodiklius bendroje imtyje. IS to galima spresti, jog Teatro darbuotojai atsakingjo

nuoSirdziai ir saZiningai, o testavimo duomenys yra patikimi ir tikslas.

Empirinés iSvados:

Tyrimo rezultatai patvirtino hipoteze, jog Siauliy dramos teatre nepasireiskia
tarpgeneraciniy santykiy itampa, todél yra susiklostgs palankus organizacinis klimatas,
nereikalaujantis specialios vadybinés intervencijos.

Tyrimy rezultatai atskleidé: organizacinio klimato krizés pozymiai (0,14 standartinio
nuokrypio) pastebimi tik viename padalinyje — tkio. Skirtumas tarp palankiausiu
organizaciniu klimatu pasizymin¢ios administracijos ir minéto tkio padalinio 0,74
nuokrypio. Ukio padalinyje iSreik$ta nuomoné, jog labiausiai organizaciniam klimatui
kenkia nepalankis vyry ir motery santykiai; gandai, apkalbos ir veidmainiavimas; santykius
ir darbingumq trikdanti aplinka. Visu respondenty nuomone, labiausiai istaigos klimatui
kenkia gandai apkalbos ir veidmainiavimas (pritarimas 34,2%).

Tarpgeneraciniy santykiy itampos tyrimo rezultatai labai palankiis organizacijai — jtampa
nepasireiSkia né¢ viename padalinyje, nors skirtumai tarp padaliniy gana reikSmingi.
Analizuojant atskiras dimensijas, paaiskéjo, jog labiausiai darbuotojams truksta faktinio
kitos kartos darbuotojy palaikymo.

Bendroje imtyje Siauliy dramos teatro organizacinis klimatas gali bati vertinamas kaip
palankus, jis nelabai rySkiai skiriasi nuo palankiausiai savo organizacini klimata vertinanciy

organizacijy. Gerais santykiais tarp karty Teatras lenkia beveik visas organizacijas.
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Pastebéta, jog organizacinio klimato ir tarpgeneraciniy santykiy testy rezultatai Siauliy
dramos teatro imtyje yra tapatls — geriausiais santykiais tarp karty pasiZyminéiame
padalinyje vyrauja palankiausias organizacinis klimatas. Tai gali buti kaip jrodymas, jog Sie
zmogiskyju iStekliy valdymo parametrai susije.

Apibendrinant nustatytus sociodemografiniy kintamyjy sarysius su organizaciniu klimatu ir
tarpgeneraciniais santykiais galima teigti, jog organizacinj klimata palankiau vertino vyrai, o
tarpgeneracinius santykius — moterys. Palankiai organizacini klimata ir tarpgeneracinius
santykius vertina tiek jaunesni, tiek vyresni darbuotojai. Didéjant darbo stazui, tiek
organizacinio klimato, tiek tarpgeneraciniy santykiy vertinimai tampa kritiSkesni. [takos turi
ir iSsilavinimas — kuo jis aukStesnis, tuo vertinimai palankesni. Organizacijos imtyje

uzfiksuoti skirtumai néra ryskis, jtakos tam galéjo turéti nedidelé imtis.

Rekomendacijos

Apibrézus situacija istaigoje ir atskiruose padaliniuose yra galimybé tobulinti zmogiskuju
1Stekliy valdyma, pritaikant Sio tyrimo rezultatus ir iSvadas.

Pilnam reikSmingy organizacinio klimato skirtumy padaliniuvose atskleidimui
rekomenduotina atlikti kokybinius tyrimus.

Supazindinti visus istaigos darbuotojus su tyrimo rezultatais, sudarant galimybe aptarimui ir
apmastymui.

Pasinaudoti galimybe palyginti savo organizacijos parametrus su Kity organizaciju ir

pasinaudoti geraja kity organizacijy patirtimi Salinant trikumus.
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