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Lileikiené, M. (2025). Organizacinés kultiros poveikis mokytojy jsitraukimui j darbq ikimokyklinio ugdymo
jstaigose. Magistro darbas. Vilniaus universiteto Siauliy akademijos, Regiony plétros institutas, Siauliai.

SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamas organizacinés kulttiros poveikis mokytojy jsitraukimui j darba
ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Darbg sudaro penkios pagrindinés dalys. Ivade aptariamas darbo temos
aktualumas, temos mokslinis iStirtumas ir tyrimo naujumas. ISkeliamas pagrindinis probleminis klausimas
— kaip organizaciné kultiira veikia mokytojy jsitraukimg j darba? Taip pat apibréziamas darbo tikslas ir
uzdaviniai bei pateikiamos tyrimo hipotezés.

Teorinéje apzvalgoje analizuojama organizacinés kultiros samprata, tipologijos ir pagrindiniai modeliai.
Aptariamas organizacinés kultiros poveikis darbuotojy elgesiui bei organizaciniams rezultatams. Taip pat
nagrinéjama mokytojy jsitraukimo samprata, pagrindiniai jj lemiantys veiksniai ir teorinés organizacinés
kultiros bei mokytojy jsitraukimo sasajos. Teoriné literatiiros apzvalga sudaré pagrinda empirinio tyrimo
hipotezéms kelti ir metodologijai formuoti.

TreCioje darbo dalyje pristatyta tyrimo metodologija, apimanti kiekybinio tyrimo metoda — anketing
apklausa. Tyrime dalyvavo 102 Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojai. Duomenys
buvo analizuojami taikant deskriptyving statistika, ANOVA testus ir regresing analize, naudojant SPSS
programing jrangg. Tyrimui naudoti Cameron ir Quinn (2005) organizacinés kultliros vertinimo
instrumentas ir Yerdelen, Durksen ir Klassen (2018) mokytojy jsitraukimo skalé.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé¢, kad klano ir hierarchinés kulttiros tipai turi teigiamg poveikj mokytojy
jsitraukimui, atitinkamai stiprindami emocinj ir socialinj jsitraukima. Adhokratinés ir rinkos kulttry
poveikis buvo nepakankamas, kad buty laikomas statistiSkai reik§mingu. Rezultatai taip pat atskleidé, kad
mokytojy jsitraukimas stipriai priklauso nuo darbo aplinkos kokybés ir vadovy palaikymo, kas ypac svarbu
kognityvinio jsitraukimo kontekste. Tyrimas taip pat pabrézé demografiniy veiksniy svarba — darbo stazas
organizacijoje turéjo reikSminga poveikj organizacinés kultiiros vertinimams, kas leidzia daryti prielaida,
kad patirtis organizacijoje formuoja darbuotojy liikescius ir jy santykj su kultiiros elementais.

Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados ir praktinés rekomendacijos ikimokyklinio ugdymo istaigy vadovams
bei Svietimo politikos formuotojams. Rekomenduojama stiprinti klano ir hierarchinés kultiiros elementus,
siekiant skatinti mokytojy emocinj ir socialinj jsitraukima, bei gerinti darbo aplinkg ir vadovy
kompetencijas. Sios priemonés gali padéti ne tik padidinti mokytojy jsitraukima, bet ir pagerinti ugdymo
kokybe bei Svietimo sistemos veiksmingumg. Rekomenduojama toliau testi tyrimus susijusius su
organizacinés kultiiros ir mokytojy motyvacijos reiSkiniais §vietimo sektoriaus kontekste.

Raktiniai zodziai: organizaciné kultiura, darbuotojy jsitraukimas, mokytojy jsitraukimas, ikimokyklinis
ugdymas, organizaciné psichologija.



Lileikiené, M. (2025). The Impact of Organizational Culture on Teachers' Work Engagement in Early
Childhood Education Institutions. Master's thesis. Vilnius University Siauliai Academy, Institute of
Regional Development, Siauliai.

ABSTRACT

The Master's thesis analyses the impact of organisational culture on teachers' engagement in pre-school
education. The thesis consists of five main parts. The introduction discusses the relevance of the topic, the
scientific research and the novelty of the research. The main research question is: How does organisational
culture affect teachers' work engagement? It also defines the aim and objectives of the paper and presents
the hypotheses of the study.

The theoretical review analyses the concept of organisational culture, typologies and main models. The
impact of organisational culture on employee behaviour and organisational performance is discussed. It
also examines the concept of teacher engagement, the main determinants of engagement and the theoretical
links between organisational culture and teacher engagement. The theoretical review of the literature
provided the basis for the hypotheses and methodology of the empirical study.

The third part of the thesis presents the research methodology, which includes a gquantitative research
method - a questionnaire survey. 102 preschool teachers in Klaipéda city participated in the study. The data
were analysed using descriptive statistics, ANOVA tests and regression analysis using SPSS software. The
Cameron and Quinn (2005) organizational culture assessment instrument and the Yerdelen, Durksen and
Klassen (2018) teacher engagement scale were used for the study.

The results of the empirical study showed that clan and hierarchical culture types have a positive impact on
teachers' engagement, enhancing emotional and social engagement respectively. The effects of adhocratic
and market cultures were insufficient to be considered statistically significant. The results also revealed that
teachers' engagement is strongly influenced by the quality of the working environment and the support of
supervisors, which is particularly important in the context of cognitive engagement. The study also
highlighted the importance of demographic factors, with seniority in the organisation having a significant
effect on evaluations of organisational culture, suggesting that experience in the organisation shapes
employees' expectations and their relationship with cultural elements.

The paper concludes with conclusions and practical recommendations for preschool managers and
educational policy makers. It recommends strengthening the elements of clan and hierarchical culture in
order to foster teachers' emotional and social engagement, and to improve the working environment and the
competences of managers. These measures can not only increase teacher engagement but also improve the
quality of education and the efficiency of the education system. It is recommended that further research be
carried out on the phenomena of organisational culture and teacher motivation in the context of the
education sector.

Keywords: organisational culture, employee engagement, teacher engagement, early childhood education,
organisational psychology.
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TERMINU ZODYNELIS

Organizaciné Kkultiira — tai vertybiy, normy, jsitikinimy ir elgesio modeliy visuma, apibrézianti
organizacijos unikaluma ir lemiancig jos efektyvuma bei darbuotojy motyvacija. Organizaciné
kulttra susijusi su organizacijos struktiira, darbuotojy elgesiu ir tarpusavio santykiais. (Hofstede,
1980; Cameron ir Quinn, 1999)

Mokytoju isitraukimas — tai emocinis, kognityvinis ir elgsenos jsipareigojimas profesinei veiklai,
mokiniams ir organizacijos tikslams. Jzanga apima mokytojo pasiryzima aktyviai dalyvauti
ugdymo procese, profesinio tobul¢jimo veiklose ir organizaciniame gyvenime. (Granziera ir
Perera, 2019; Yerdelen ir kt., 2018)

Darbo istekliy ir poreikiy modelis — Bakker ir Demerouti (2007) teorija, akcentuojanti darbo
iStekliy (kolektyvo palaikymo, vadovy paramos, mokymo galimybiy) ir darbo poreikiy (emocinio
darbo kriivio, streso) pusiausvyros svarbg darbuotojy jsitraukimui. (Bakker ir Demerouti, 2007)

Konkurenciniy vertybiy modelis — Cameron ir Quinn (1999) sukurta teorija, skirstanti
organizacijas j keturias pagrindines kultiry kategorijas: klaning, adhokrating, rinkos orientacijos
ir hierarching. Sis modelis padeda identifikuoti organizacijos prioritetus ir veiklos biidus, taip
stiprinant jos valdymg ir efektyvuma. (Cameron ir Quinn, 1999)

Saviveiksmingumas — tai darbuotojo pasitikéjimas savo gebéjimu efektyviai vykdyti darbo

profesinj pasitikéjima bei motyvacijg. (Bandura, 1997; Granziera ir Perera, 2019)

Transformaciné lyderysté — vadovavimo stilius, pagrijstas pasitikéjimu, darbuotojy jgaliojimu,
bendros vizijos formavimu bei mokytojy profesiniu augimu. Sis stilius skatina darbuotojy
motyvacija ir aktyvy dalyvavima sprendimy priémimo procese. (Bass ir Riggio, 2006)

Autokratinis vadovavimo stilius — grieztos kontrolés, taisykliy laikymosi ir sprendimy
centralizacijos vadovavimo metodas. Jis riboja darbuotojy autonomijg ir gali sukelti stresg bei
nepasitenkinimg darbu. (Zhang ir Wei, 2022)
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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Organizacinés kultiros jtaka mokytojy jsitraukimui ikimokyklinio
ugdymo jstaigose tampa vis aktualesné tyrimy tema tick Lietuvoje, tiek tarptautiniame kontekste.
Mokytojy jsitraukimas tiesiogiai veikia ugdymo proceso kokybe, o Sis veiksnys tampa ypac
svarbus ikimokyklinio ugdymo jstaigose, kur formuojasi pamatiniai vaiky jgudziai ir vertybés.
Organizaciné kultiira apima vertybes, normas, elgsenos modelius ir bendravimo formas, kurios
stipriai veikia darbuotojy darbo patirtj ir motyvacija (Akpa ir kt., 2021). Tyrimai rodo, kad pozityvi
organizaciné kulttra gali pagerinti mokytojy emocing gerove, padidinti jy darbo efektyvumg ir
sumazinti profesinio perdegimo rizikg (Lavy ir Berkovich, 2020). PavyzdZiui, autoriy Caliskan ir
Zhu (2020) atliktas tyrimas atskleidé, kad jstaigose, kurios skatina inovatyvias ir
bendradarbiavimo kulttiras, mokytojy jsitraukimas yra didesnis, o tai daro teigiama poveik] ir
ugdymo rezultatams. Tuo tarpu Lietuvoje atlikti tyrimai parodé¢, kad organizaciné kulttira stipriai
koreliuoja su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir jy jsipareigojimu organizacijai (Vitkute, 2024).
Svarbu pabrézti, kad nors daugumoje pasaulio Saliy organizacinés kultiiros svarba Svietimo
sektoriuje yra pripazinta, ikimokyklinio ugdymo srityje Sis klausimas dar néra iSsamiai
jskaitant didelj emocinj kriivj bei aukstus likesCius i$ visuomenés ir tévy pusés (Saleem ir kt.,
2020). Todél organizacinés kulttiros poveikio analizé Siame sektoriuje yra ne tik aktuali, bet ir
bitina siekiant gerinti mokymo kokybe bei mokytojy darbo salygas. Pagal Lietuvos statistikos
departamento duomenis, ikimokyklinio ugdymo jstaigose dirba daugiau nei 10 tukst. pedagogy, o
tai sudaro reik§mingg dalj visos $vietimo sistemos darbuotojy (Lietuvos statistikos departamentas,
2023). Naujausios ataskaitos rodo, kad mokytojy pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas Lietuvoje
yra vidutinisSkai aukstas, taciau pastebimi reikSmingi skirtumai tarp jstaigy, priklausomai nuo jy
tipo, hierarchinés struktiiros ir organizacinés kultiros pobiidzio (Svietimo, mokslo ir sporto
ministerija, 2022). Be to, Siuolaikiniame pasaulyje globalizacija ir technologijy pazanga keicia
nuolatinio démesio organizacinés kulttiros stiprinimui, siekiant uztikrinti mokytojy jsitraukimg ir
ugdymo kokybe, kuri atitikty Siuolaikinius standartus ir lukes¢ius (Lubis ir Hanum, 2020). Todél,
atsizvelgiant | Siuos aspektus, galima teigti, kad organizacinés kultiros tyrimai ikimokyklinio
ugdymo kontekste yra ne tik moksliskai, bet ir praktiSkai svarbis. Jie padeda kurti palankig darbo
aplinka mokytojams, uztikrina jy emocing gerove ir didina darbo efektyvuma, o tai galiausiai
prisideda prie geresniy vaiky ugdymo rezultaty.

Temos mokslinis iStirtumas ir tyrimo naujumas. Organizacinés kultiiros poveikis darbuotojy
jsitraukimui j darbg jau keleta deSimtmeciy yra aktyviai tyrin¢jamas mokslo bendruomenés. Nuo
Sio reiskinio studijavimo ir analizés pradzios daug démesio skirta darbo aplinkos veiksniams,
organizacijos vertybéms, normoms bei darbuotojy psichologiniams aspektams, siekiant suprasti,
kokie elementai stipriausiai lemia darbuotojy jsitraukimg (Schein ir kt., 2010; Cameron ir Quinn,
2011). Naujausi tyrimai pabrézia, kad organizacinés kultiros poveikis jsitraukimui tampa vis
aktualesnis sparciai besikei¢ian¢iy darbo salygy kontekste, kurias lemia globalizacija ir
technologiniai pokyc¢iai (Goh ir kt., 2022). Tyrimai patvirtina, kad organizaciné kulttra gali veikti
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darbuotojy motyvacija, jy emocinj rySj su organizacija bei produktyvumg (Denison ir kt., 2006).
Kiti tyrimai, tokie kaip Schaufeli ir Bakker (2021), akcentuoja, kad darbuotojy jsitraukimas yra
glaudziai susijes su palaikancios organizacinés kulttiros modeliais, kurie skatina darbuotojy
emocing gerove. Be to, Choi ir Lee (2020) teigia, kad inovatyvios kultiiros plétra gali padidinti ne
tik darbuotojy motyvacijg, bet ir jy pasirengimg priimti pokyc¢ius. Naujesni tyrimai parodé, kad
organizacijos, kurios aktyviai formuoja jtraukias ir palaikancias kulttras, patiria mazesn¢
darbuotojy kaitg ir paskatina didesnj darbuotojy pasitenkinimg (Bagga ir kt., 2023). Tai ypac
aktualu sektoriams, kur darbuotojy emocinis gerovés aspektas vaidina kritinj vaidmenj, kaip kad
Svietimo sektoriuje. Tuo paciu, kiti Saltiniai (Hakanen ir kt., 2021) pazymi, kad jsitraukima stiprina
aisklis organizaciniai tikslai ir vadovy palaikymas, kas uztikrina geresnj darbuotojy emocinj rysj
su organizacija.

Vis délto ikimokyklinio ugdymo sektorius Siuo pozitiriu iki Siol sulauké palyginti nedaug tyrimy.
Esant auganc¢iam pedagogy profesinio perdegimo mastui bei jvairioms sisteminéms problemoms,
tokio pobtidZio tyrimai tampa itin aktualtis (Hakanen ir kt., 2006; Skaalvik ir Skaalvik, 2018).
Ikimokyklinio ugdymo jstaigose darbuotojy jsitraukimas gali turéti tiesioginés jtakos vaiky
ugdymo kokybei ir rezultatyvumui, todél suprasti §io sektoriaus organizacinés kultiros ypatumus
yra itin svarbu (OECD, 2020). Dabartiniai tyrimai rodo, kad ikimokyklinio ugdymo pedagogai
susiduria su unikaliomis darbo salygomis, kurios formuoja jy santykj su darbu bei organizacija
(Torok ir kt., 2021). Taciau Sio sektoriaus darbuotojy jsitraukimas vis dar néra pakankamai
analizuotas Zvelgiant j organizacinés kultiiros poveikj, ypa¢ Lietuvos kontekste. Lietuvoje tokio
pobudzio tyrimai yra gana riboti, o tarptautiniy studijy duomenys neretai neatspindi vietinio
konteksto specifikos (Sarasas, 2019; Juceviciené ir kt., 2020).

Taip pat galima iSskirti, kad tyrimo naujumas slypi ne tik jo taikymo srityje, bet ir
tarpdisciplininiame pozilryje. Apjungiant organizacinés psichologijos, vadybos ir Svietimo
ugdymo moksly teorijas bei metodus, siekiama pateikti naujas jzvalgas apie tai, kaip skirtingi
organizacinés kultiiros aspektai gali lemti mokytojy jsitraukimg j darbg. Tyrimas neapsiriboja vien
teoriniu problemos nagrin¢jimu, bet norima pasitlyti ir praktinius sprendimus, kurie galéty padéti
stiprinti ikimokyklinio ugdymo jstaigy veikla.

Atskirai verta pazyméti, kad dabartinés globalios tendencijos, tokios kaip socialiniai ir
technologiniai poky¢iai, pandemijos pasekmés bei augantys visuomenés likes¢iai ugdymo
kokybei, sudaro naujus i$sikius ikimokyklinio ugdymo sektoriui. Sie poky¢iai reikalauja
lankstaus, nuolat atnaujinamo poziiirio ] organizacinés kultiiros formavimg ir darbuotojy
jsitraukimo skatinima, kas ir bus nagriné¢jama Siame tyrime.

Darbo problema. Mokytojy jsitraukimas yra vienas esminiy veiksniy, lemian¢iy ugdymo
proceso kokybe, ypa¢ ikimokyklinio ugdymo jstaigose, kur formuojasi vaiky pamatiniai
socialiniai, emociniai ir kognityviniai jgtidziai. Nepaisant to, kad mokytojy jsitraukimas yra placiai
pripazjstamas kaip svarbus darbo efektyvumo ir ugdymo kokybés indikatorius, pastaryjy mety
tyrimai atskleidzia, kad jsitraukimo lygis daugelyje Europos Saliy, jskaitant Lietuva, iSlieka
nevienodas ir neretai Zemas (Europos Komisija, 2023). Tai gali biiti siejama su jvairiais veiksniais,
18 kuriy organizaciné kultiira uZzima ypatingai svarbig vieta. Organizacin¢ kultiira apima jstaigos
vertybes, normas, bendravimo ir vadovavimo stilius, kurie tiesiogiai veikia darbuotojy emocing
gerove ir profesing motyvacija (Akpa ir kt., 2021).Tyrimai rodo, kad pozityvi organizaciné kulttira
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ne tik padeda didinti darbuotojy jsitraukima, bet ir maZina profesinio perdegimo rizikg (Lavy ir
Berkovich, 2020). Vis délto, ikimokyklinio ugdymo sektoriuje §i tema lieka nepakankamai
iSnagrinéta, ypac atsizvelgiant j specifinius $io sektoriaus i$Stkius, tokius kaip didelis emocinis
kriivis bei visuomenés liikesciai (Lubis ir Hanum, 2020).

Lietuvoje, kaip ir daugelyje Europos S$aliy, Svietimo sektorius susiduria su jvairiais
18Stukiais, tarp kuriy yra pedagogy trilkkumas, didelis emocinis krivis ir darbuotojy motyvacijos
svyravimai. Europos Komisijos 2023 m. ,,Svietimo ir mokymo stebésenos ataskaita atskleidZia,
kad net 24 Europos Sajungos $alys susiduria su mokytojy trilkumu, o tai neigiamai veikia ugdymo
kokybe ir kelia naujus reikalavimus organizacinei kultiirai (Europos Komisija, 2023). Esant
dideliam pedagogy kriiviui, organizaciné kultiira tampa lemiamu veiksniu, galinCiu uztikrinti
darbuotojy pasitenkinimg darbu, jy emocing gerove bei jsitraukimg j darbg. Tyrimai rodo, kad
stipri organizacin¢ kultlira, grindziama pasitikéjimu, bendradarbiavimu ir aiskiai iSreikStomis
vertybémis, gali padéti mokytojams iSlaikyti aukstg isitraukimo lygj net ir susiduriant su iSoriniais
iSSukiais (Abdullahi ir kt., 2021; Lavy ir Berkovich, 2020). Taigi, kyla klausimas, kaip
organizacinés kultiros elementai prisideda prie mokytojy jsitraukimo ikimokyklinio ugdymo
jstaigose. Todél Siame darbe keliamas probleminis klausimas: koks organizacinés kultiiros
poveikis mokytojy jsitraukimui ikimokyklinio ugdymo jstaigose?

Tyrimo hipotezés:
H1: organizacing kultiira turi tiesioginj teigiamg poveikj ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojy
jsitraukimui j darbg.
Hla: Klano tipo organizaciné kultlira turi tiesioginj teigiamg poveikj mokytojy emociniam
isitraukimui, stiprindama jy pasitikéjima, bendradarbiavimg ir bendruomeniskumg.
H1b: adhokratiné organizaciné kulttira turi tiesioginj teigiama poveiki mokytojy kognityviniam
jsitraukimui, skatindama kiirybiskuma, inovacijas ir lanksty pozitirj ] ugdymo procesa.
H1c: rinkos tipo organizacin¢ kultiira turi tiesiogin] teigiamg poveikj mokytojy jsitraukimui
dirbant su mokiniais, orientuodama démesj ] aukStus rezultatus ir ugdymo tiksly pasiekima.
H1d: hierarchiné organizaciné kulttra turi tiesioginj teigiamg poveikj mokytojy socialiniam
isitraukimui, uztikrindama stabiluma, aiskia struktiirg ir kolektyvinio darbo efektyvuma.
Darbo objektas — mokytojy jsitraukimas ir jo sasajos su organizacine kultira ikimokyklinio
ugdymo jstaigose.
Darbo tikslas — jvertinti organizacinés kultiros poveikj mokytojy jsitraukimui j darbg
ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
Darbo uzdaviniai:
1. Isanalizuoti organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo konstrukty sampratas ir Kitas
susijusias teorines perspektyvas;
2. Parengti ir pritaikyti tyrimo metodikg organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo
sasajoms tirti;
3. Surinkti empiring informacija apie organizacinés kultiiros ypatumus ir mokytojy
jsitraukimo lygj ikimokyklinio ugdymo jstaigose;
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4. StatistiSkai jvertinti organizacinés kultiiros poveikj mokytojy jsitraukimui ikimokyklinio
ugdymo jstaigose;

5. Pateikti sitlymus, kaip organizaciné kultiira galéty buti tobulinama siekiant padidinti
mokytojy jsitraukimg i darba.

Tyrimo metodika. Tyrimo metodika buvo sudaryta remiantis teoriniais ir empiriniais tyrimo
metodais. Teoriniai tyrimo metodai apémé dedukcija, lyginamajg analize ir sisteminima, kurie
buvo taikomi formuluojant darbo hipotezes bei rengiant teorinés literatiros apzvalga. Empiriniam
duomeny rinkimui buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa. Tyrime
dalyvavo 102 respondentai, kurie buvo atrinkti naudojant patogiosios atrankos metoda. Tyrimo
populiacija apémé Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogus. Empiriniai tyrimo
duomenys buvo renkami 2024 m. gruodzio ménesj, pasitelkiant interneting apklausa, kuri buvo
iSplatinta elektroniniu pastu. Siekiant uztikrinti tyrimo etikos standarty laikymasi, visi tyrimo
dalyviai buvo informuoti apie tyrimo tikslus, duomeny naudojimo biidus ir jy teises. Dalyvavimas
tyrime buvo savanoriskas ir anonimiSkas. Tyrime naudoti instrumentai apémé Cameron ir Quinn
(2005) organizacinés kulturos vertinimo instrumentg bei Yerdelen, Durksen ir Klassen (2018)
mokytojy jsitraukimo Vvertinimo skale. Statistiniai duomeny analizés metodai, tokie kaip
deskriptyviné statistika, ANOVA testai ir regresiné analizé, buvo taikomi naudojant ,,SPSS*
programing jrangg, siekiant jvertinti organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo sasajas bei
patikrinti darbe iSkeltas hipotezes. Instrumenty patikimumas buvo patvirtintas aukstais Cronbach’s
alpha koeficientais (atitinkamai 0,910 ir 0,904), rodant jy tinkamuma ir patikimuma.

Tyrimo ribotumai. Tyrimo apribojimai apima galimai netolygy respondenty pasiskirstyma pagal
demografinius rodiklius, kas galéjo turéti jtakos tam tikry hipoteziy nepatvirtinimui, kaip H1b ir
Hlc. taip pat tyrimas buvo atliktas tik Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose, todél jo
rezultatai gali neatspindéti visos Salies ikimokykliniy $vietimo jstaigy konteksto. Tyrimo rezultatai
leidzia pastebéti, kad ateities tyrimai galéty detaliau nagrinéti adhokratinés ir rinkos tipo kultiiros
poveikio mechanizmus, pasitelkiant platesne respondenty imtj ir giliau analizuojant vadovy
palaikymo bei darbo aplinkos elementus.

Tyrimo rezultaty mokslinis reikimingumas ir sklaida mokslo bendruomenéje. Sio tyrimo
rezultatai yra reikSmingi tiek teoriniu, tiek praktiniu pozitiriu. Tyrimas prisideda prie organizacinés
kulttiros ir mokytojy jsitraukimo sgsajy teoriniy pagrindy stiprinimo, plétodamas esamg moksling
diskusija apie Siy konstrukty tarpusavio rySius Svietimo sektoriuje. Tyrimo metu gauti rezultatai
patvirtino, kad klano ir hierarchinés kultiiros elementai ypa¢ skatina mokytojy emocinj ir socialinj
jsitraukimg, tuo tarpu rinkos ir adhokratinés kultiiros poveikis reikalauja detalesniy tyrimy. Sios
1zvalgos padeda geriau suprasti, kaip specifinés organizacinés kultiiros savybés gali paveikti
mokytojy motyvacija, gerove ir ugdymo kokybe. Gauti §io tyrimo rezultatai gali biiti pristatomi
universiteto bendruomenei, taip pat Svietimo ir ugdymo srities praktinése bei mokslinése
konferencijose. Atlikto tyrimo rezultatai gali bti reikSmingi ir platinami ir ikimokyklinio ugdymo
organizacijoms, dalyvavusioms tyrime.

Darbo struktiira. Sis darbas susideda i§ penkiy pagrindiniy daliy: jvado, teorinés apzvalgos,
tyrimo metodikos, tyrimo rezultaty aptarimo ir i§vady bei rekomendacijy.

Ivado dalyje iSsamiai nagriné¢jama darbo tema ir jos aktualumas. Aptariama organizacinés kultiiros
ir mokytojy jsitraukimo reikSmé Svietimo sektoriuje, pabréziant ikimokyklinio ugdymo jstaigy
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ypatumus. Analizuojama temos iStirtumas Lietuvos ir tarptautiniy tyrimy kontekste. Pateikiamas
darbo tikslas ir uzdaviniai, iSkeliama darbo problema bei hipotezés.

Antroji darbo dalis — teoriné apzvalga — skirta analizuoti organizacinés kultiros ir mokytojy
jsitraukimo teorinius aspektus. Sioje dalyje aptariama organizacinés kultiiros samprata, jos
tipologijos ir pagrindiniai modeliai. Taip pat nagrinéjamas organizacinés kultiros poveikis
darbuotojy elgesiui bei organizacijos rezultatams, analizuojama mokytojy jsitraukimo samprata ir
ir jsitraukimg lemiantys veiksniai. Galiausiai teorinéje dalyje pateikiama literatiiros apzvalga,
pagrindzianti organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo tarpusavio saveikas, pateikiant
moksliniy tyrimy jzvalgas ir teorines prielaidas empirinio tyrimo hipotezéms kelti.

Trecioji dalis — tyrimo metodika — pristato tyrimo strategija, tikslg, uzdavinius ir pasirinktg tyrimo
modelj. Pagrindziamas kiekybinio tyrimo metodo — anketinés apklausos — taikymas, pateikiama
grafiné tyrimo modelio schema. Aprasoma tyrimo populiacija ir respondenty atrankos metodas,
taip pat nustatoma tyrimo imtis. Sioje dalyje aptariami tyrimo instrumentai, tokie kaip Cameron ir
Quinn (2005) organizacinés kultiros vertinimo instrumentas ir Yerdelen, Durksen ir Klassen
(2018) mokytojy jsitraukimo skalé. Taip pat aptariami tyrimo etikos aspektai, uztikrinantys tyrimo
dalyviy anonimiSkumag ir savanoriSkuma.

Ketvirtoji darbo dalis skirta empirinio tyrimo rezultaty pristatymui ir aptarimui. Sioje dalyje
analizuojami organizacinés kultiiros tipy ir mokytojy isitraukimo dimensijy rysiai. Nustatyta, kad
klano ir hierarchinés kulttiros tipai reikSmingai veikia mokytojy emocinj ir socialinj jsitraukima, o
adhokratinés ir rinkos kultiry poveikis néra statistiSkai reikSmingas. Taip pat analizuojami
demografiniai veiksniai, tokie kaip darbo stazas, ir jy poveikis organizacinés kultiros bei mokytojy
jsitraukimo vertinimams. Rezultatai aptariami kity autoriy tyrimy kontekste, pabréziant Svietimo

VW —

Paskutingje darbo dalyje pateikiamos iSvados, kuriose apibendrinami teoriniai ir empiriniai tyrimo
rezultatai. Taip pat pristatomos praktinés rekomendacijos ikimokyklinio ugdymo jstaigy
vadovams ir Svietimo politikos formuotojams, orientuotos j organizacinés kultiiros tobulinima,
siekiant didinti mokytojy jsitraukima j darba. Sios rekomendacijos remiasi tyrimo rezultatais ir yra
skirtos gerinti ugdymo kokybe bei uztikrinti pedagogy emocing gerove.
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1. ORGANIZACINES KULTUROS IR MOKYTOJU ISITRAUKIMO |
DARBA TEORINIU ASPEKTU APZVALGA

1.1. Organizacinés kultiiros samprata, tipologija ir pagrindiniai modeliai

Organizaciné¢ kultlira yra vienas svarbiausiy elementy, formuojaniy organizacijos veiklos
principus, darbuotojy elgesj ir jy santyki su aplinka. Ji apima vertybiy, normy, jsitikinimy ir elgesio
modeliy visuma, kuri ne tik apibrézia organizacijos unikaluma, bet ir lemia jos efektyvuma bei
darbuotojy motyvacija. Svietimo sektoriuje, ypa¢ ikimokyklinio ugdymo jstaigose, organizacinés
kultiiros svarba yra iSskirtiné, nes ji tiesiogiai veikia mokytojy jsitraukima ir ugdymo rezultaty
kokybe. Pozityvi kultira skatina bendradarbiavima, pasitikéjimg ir inovacijas, tuo tarpu
disfunkciné kulttra gali sumazinti darbuotojy motyvacija, padidinti stresa ir maZzinti organizacijos
efektyvumg (Akpa ir kt., 2021). Tokia autoriy pateikta jzvalga, leidzia daryti prielaidg, apie
organizacinés kultliros reiSkinio gylj ir daugiadimensiSkuma, tad norint atskleisti ir suprasti
organizacinés kulttiros konstrukta, labai svarbu apzvelgti akademinéje literatiiroje egzistuojancius
Sio konstrukto apibréZimus.

Analizuojant moksling literatiirg, galima matyti, kad organizacinés kultiros sgvoka vystési per
kelis deSimtmecius, o kiekviena teorija prisidéjo prie Sios srities gilesnio supratimo ir praktinio
pritaikymo. Siekiant sistemingai apzvelgti pagrindinius organizacinés kultiiros modelius ir jy
dimensijas, pateikiama lentelé 1.1.1 lentelé, kurioje glaustai apibendrinamos Sios koncepcijos bei
Ju pritaikymo sritys.

1.1.1 lentelé

Organizacinés kulturos teoriniai modeliai, jy pagrindiniai aspektai ir pritaikymas

Mishra (1995)

tiesiogiai susijes su
veiklos efektyvumu.

Autorius Koncepcija Dimensijos / elementai Pritaikymas
Valdzios distancija,
Organizaciné kultiira individualizmas prie§ Analizuoja tarpkult@rinius
Hofstede susieta.su.naciopaliném'is kolektyvlizma}, negPibréitumo skirtum_us t_a}rptautinése
(1980) Vertybemls,.kunos !gmla vengimas, Yyrlskqmas, ' orgaplzaCIJp§e, pyz.,
darbuotojy elges; ir moteriSkumas, ilgo laikotarpio vadovavimo stiliy skirtumus
sprendimus. orientacija, indulgencija, skirtingose $alyse.
santurumas
Organizaciné kultiira kaip Isitraukimas, P”ta.lko ma Vertlnant
Denison ir dimensijy rinkinys, nuoseklumas, organizacijos gebéjimg

prisitaikomumas,
misija

derinti stabilumg su
lankstumu; naudojama
strateginiam valdymui.

Cameron ir
Quinn (1999)

Organizaciné kultiira
klasifikuojama pagal
konkurenciniy vertybiy
modelj, akcentuojant
strateginius prioritetus.

Klaniné kultiira,
adhokratiné kulttira,
rinkos orientacija,
hierarchiné kultiira

Naudojama nustatant
organizacijos kulttiros tipg ir
formuojant pokyciy
valdymo strategijas.

Schein (2010)

Organizaciné kultiira
suprantama kaip giluminiy

Artefaktal,
vertybés,
pasléptos prielaidos

Padeda analizuoti
organizacijy giluminius
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prielaidy, vertybiy ir procesus ir planuoti

artefakty sistema. ilgalaikius poky¢ius.
Pradinis Hofstede modelis Naudojama $iuolaikiniy
Minkov ir papildytas dimensijomis, Induleenciia ir santirumas organizacijy adaptacijai prie
Hofstede pritaikytomis ilgo |%1 ikotf’:l rpio orientacija’ globalizacijos, pavyzdZziui,
(2012) Siuolaikiniams diegiant technologines
globalizacijos i$$ukiams. naujoves.
Taikoma pandemijy ar
Denison ir Kul_tﬁra kaip _di_na_miék_as Stabilumas, kriz.és mgtu, siekiar'lt
Mishra (2020) v_e|k§nys, pr|5|ta!kant|§ _ank_stumas, ~ sustiprinti darbugtqu“
prie kintanciy aplinkybiy. prisitaikomumas jsitraukimg ir organizacijos
efektyvuma.

Gylio analize, pabrézianti Gilumings prielaidos prisitaiko

technologijy ir rie nawiu technologii Taikoma analizuojant
Schein (2020) globalizacijos jtaka Vertpbés keliljé?amos - ag Ifi‘z*;ci. pokyéiy jtaka giluminiams
organizacinéms yoes AMOS OTg Ju organizacijos procesams.
A skaitmenizacijos metu
prielaidoms.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lenteléje nurodytais 3altiniais

Is 1.1.1 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad didelé dalis Siuolaikiniy autoriy pateikiamy
sampraty vis dar glaudziai susijusios su pamatinémis organizacinés kultiiros teorijomis, tokiomis
kaip — Hofstede (1980) nacionalinés dimensijos modelis, kuris akcentuoja kultliriniy skirtumy
poveik] organizacijos struktiirai ir darbuotojy elgsenai, Denisono ir Mishros (1995) dimensijy
teorija, kuri susieja kultiirg su organizacijos veiklos efektyvumu, Cameron ir Quinn (1999)
konkurenciniy vertybiy modelis, padedantis klasifikuoti organizacijas pagal jy kultlrinius
prioritetus bei Scheino (2010) trijy lygiy modelis, kuris gilinasi j giluminius kultiiros elementus,
tokius kaip pasléptos prielaidos, lemiancios organizacijos veiklos principus. Sios teorijos, nors
sukurtos skirtingais laikotarpiais, kartu formuoja visapusis$ka organizacinés kultiros analizés ir
valdymo pagrinda, todél svarbu jas apzvelgti Siek tiek placiau.

Hofstede (1980) buvo vienas pirmyjy, tyrusiy organizacing kultlirg platesniame kultiriniame
kontekste, akcentuodamas ryS$i tarp organizacinés ir nacionalinés kultiiros. Pasak Hofstede,
organizaciné kultura yra kolektyviné vertybiy, normy ir jsitikinimy sistema, kuri apibrézia, kaip
organizacijos nariai suvokia pasaulj, priima sprendimus ir bendrauja. Si ,kolektyviné proto
programa®, kaip ja ivardijo Hofstede, yra specifiné kiekvienai organizacijai ir stipriai paveikta
nacionalinés kultiiros konteksto. Pasak autoriaus, nacionalinés kultiiros dimensijos, tokios kaip
valdZios distancija, individualizmas ir kolektyvizmas, neapibréZtumo vengimas, vyriSkumo ir
moteriSkumo santykis bei ilgo laikotarpio orientacija, padeda paaiskinti, kaip kultiiriniai skirtumai
lemia darbuotojy elgesj, juy lukesCius ir organizacijos struktiirg. Hofstede modelis atskleidé¢, kad
organizaciné kultira néra izoliuotas reiSkinys — ji glaudziai susijusi su platesniais socialiniais ir
kulturiniais kontekstais. Kaip pavyzdZziui, organizacijos, veikiancios kulturose, kuriose vyrauja
didel¢ valdzios distancija, jos pasizymi hierarchinémis struktliromis ir mazesniu darbuotojy
dalyvavimu sprendimy priémime. Tuo tarpu kultiiros, kuriose dominuoja mazesné valdZios
distancija ir aukStas individualizmas, skatina lankstesnes struktiiras ir didesn¢ darbuotojy
savarankiSkumo reikSme. Svarbu iSskirti, kad naujesni tyrimai praturtino Hofstede teorija,
suteikdami jai platesnj pritaikomumg ir integruodami S$iuolaikinius pokycius, tokius kaip
skaitmenizacija ir globalizacija. Taras, Kirkman ir Steel (2010) atliko meta-analize, patvirtindami,
kad Hofstede dimensijos tebéra reikSmingos analizuojant tarptautiniy organizacijy veiklg. Jie
pabréze, kad Sios dimensijos turi jtakos ne tik organizacinés struktiiros kiirimui, bet ir darbuotojy
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jsitraukimui, pasitenkinimui darbu bei organizacijos inovatyvumui. Be to, tyréjai nagrin¢jo, kaip
globalizacija keicia tradicines kultlirines dimensijas, pabrézdami, kad organizacijos turi
prisitaikyti prie kintancio tarpkulttirinio konteksto.

Taigi, Taras ir kt. (2010) meta-analizéje organizacinés kultiiros sgvoka jgavo platesn] ir
dinamiskesnj pobtdj, integruojant globalizacijos ir kultiiriniy poky¢iy jtaky. Organizaciné kulttra,
pasak $iy autoriy, yra kolektyviniy vertybiy, normy ir jsitikinimy sistema, kuri ne tik apibrézia
organizacijos nariy elgesj bei sprendimy priémimo procesus, bet ir nuolat kinta, prisitaikydama
prie vidiniy bei iSoriniy poky¢iy. Tyr¢jai pabréze, kad §i sistema néra statiSka — prieSingai, ji turi
gebéjimg prisiderinti prie iSoriniy globalizacijos, technologijy pazangos bei kultiiriniy mainy
isstkiy. Sioje analizéje ypatingas démesys buvo skirtas organizacinés kultiiros rysiui su darbuotojy
jsitraukimu, pasitenkinimu darbu bei inovatyvumu. Taras ir kt. (2010) argumentavo, kad
organizaciné kultiira veikia kaip kolektyvinis ,,vadovas®, kuris ne tik apibrézia organizacijos
kryptj, bet ir jgalina darbuotojus jaustis vertingais organizacijos dalyviais. Jie taip pat iSrySkino,
kad globalizacijos kontekste organizaciné kultiira jgyja dar didesn¢ svarba, nes ji tampa
pagrindiniu jrankiu, padedanciu suderinti skirtingy kultiiry darbuotojy liikesCius bei veiklos
principus. Galima i$skirti, kad svarbus jy jzvalgy aspektas — organizacinés kultiiros suvokimas
kaip proceso, kuris neapsiriboja vien auksc¢iausio lygio vadovy sprendimais, bet vyksta kasdienése
darbuotojy saveikose, bendrose patirtyse ir diskusijose. Si kolektyviné dinamika padeda formuoti
kultiirg, kuri yra jautri tiek iSoriniams pokyc¢iams, tiek vidiniams poreikiams. Toks poziiiris iSplecia
tradicin] organizacinés kulttiros supratimg, jtraukdamas tiek formalias valdymo struktiiras, tiek
neformalius bendravimo tinklus.

Hofstede modelio reik§mé nuolat augo, nes mokslininkai ir praktikai pritaike ji analizuoti ne tik
organizacines struktiiras, bet ir darbuotojy motyvacija bei organizacijos gebéjima prisitaikyti prie
jvairiy kultiiriniy ir socialiniy konteksty. Siekiant atliepti kintancius organizacijy poreikius ir giliau
suprasti kulturos jtaka, vélesni tyrimai iSplété Hofstede dimensijy rémus, papildydami juos naujais
aspektais. Savo ruoztu Minkov ir Hofstede (2012) papildé pradinj modelj, jtrauke naujg dimensija
— indulgencijg ir santiirumg. Si dimensija apibiidina, kaip kultiira traktuoja laisve ir malonuma —
tai ypa¢ svarbu suprantant darbuotojy motyvacija ir jy lukesC¢ius organizacijoje. Indulgencijos
orientuotos kultiiros labiau vertina laisvalaikio svarbg, darbuotojy asmeninius poreikius ir
lankstumg darbe, tuo tarpu santirumo kultliros yra grieztesnés, akcentuoja drausme¢ bei
atsakomybe. Si papildoma dimensija i§plété tradicinj Hofstede modelj, suteikdama jam platesnij
pritaikomuma Siuolaikiniy organizacijy kontekste. Tokiu biidu organizacinés kulttiros sagvoka tapo
dar labiau susieta su individualiais darbuotojy poreikiais, psichologiniais aspektais ir organizacijos
gebéjimu derinti veiklos efektyvuma su darbuotojy gerove. Sioje analizéje ypatingas démesys
buvo skirtas organizacinés kultiiros rySiui su darbuotojy jsitraukimu, pasitenkinimu darbu bei
inovatyvumu Minkov ir Hofstede (2012).

Nauji tyrimai, tokie kaip — Isfahani ir kt. (2020), Crowne (2020), Tehrani ir kt., 2021, MikuSova ir
kt. (2023) bei Ramirrez-Urraya ir kt. (2024) dar labiau gilina Hofstede dimensijy analizg,
atsizvelgiant j besikeiCiancius globalizacijos, technologijy pazangos ir socioekonominiy pokyciy
kontekstus. Pavyzdziui, Crowne (2020) i$plété Hofstede teorija, nagrinédama, kaip nacionalinés
kultiiros dimensijos paveikia skaitmeniniy komandy bendradarbiavima, pabréziant komunikacijos
ir pasitikéjimo svarbg virtualiose darbo aplinkose. Ji apibrézé organizacing kulttirg kaip ,,darbo
aplinkoje kuriamy normuy, jsitikinimy ir praktiniy taisykliy sistema, kuri formuoja darbuotojy
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sgveikas ir sprendimy priémima*. Tyrime taip pat pabréziama, kad organizaciné kultiira nuolat
prisitaiko prie technologiniy poky¢iy, kad uztikrinty efektyvy darbuotojy bendradarbiavima
globaliose komandose. Tehrani ir kt., 2021 pateiké jzvalgas apie tai, kaip Hofstede dimensijos
integruojamos ] organizacijy tvarumo strategijas. Jy tyrime organizaciné kulttira apibréZiama kaip
organizacijos struktiiry, strategijy ir vertybiy sgveikos sistema, kuri nukreipia organizacijos veikla
ilgalaikiy tiksly link. Jie pabrézé, kad ilgalaikés orientacijos dimensija stipriai koreliuoja su
organizacijy tvarumo iniciatyvomis, nes skatina organizacijas atsizvelgti ne tik j trumpalaike
nauda, bet ir i platesnj poveikj visuomenei bei aplinkai.

Mikusova ir kt. (2023) nagrinéjo Hofstede dimensijy poveiki darbuotojy jsitraukimui pandemijos
laikotarpiu. Jie apibrézé organizacing kultiirg kaip ,,kolektyvine organizacijos nariy patirtj, kuri
kuria bendras vertybes, normas ir socialines taisykles, leidZianc¢ias organizacijai veikti ir iSgyventi
besikeiCianc¢iomis salygomis“. Jy tyrime iSrySkinta, kaip skirtingos kultiiros reaguoja |
palaikyti darbuotojy jsitraukima. Ramirrez-Urraya ir kt. (2024) analizavo Hofstede dimensijy jtaka
technologijy jsisavinimui skirtinguose kulttriniuose kontekstuose. Jie apibrézé organizacing
kulttrg kaip ,,struktiiruota socialing sistema, kurioje darbuotojy jsitikinimai ir vertybés lemia jy
reakcija | inovacijas ir technologinius pokycius“. Tyréjai nustaté, kad Salys su aukstu
individualizmo lygiu greiciau prisitaiko prie technologiniy naujoviy, o kolektyvistinés kultiiros
labiau orientuojasi j socialinj ir etinj technologijy taikymo aspekta. Isfahani ir kt. (2020) savo
tyrimuose organizacing kultiirg apibiidino kaip ,,dinamiSkg organizacijos vertybiy, normy ir
vadovavimo stiliy sistemg, kuri lemia organizacijos nariy elgesj ir gebéjima prisitaikyti prie
kintan¢iy aplinkybiy®“. Ji pabréze, kad kultiriniai skirtumai, kuriuos apibrézia Hofstede
dimensijos, yra ne tik organizacinés kultiiros pagrindas, bet ir veiksnys, formuojantis vadovavimo
stilius. Vadovavimo stiliai savo ruoztu daro jtakg organizacijos strategijoms, darbuotojy
pasitenkinimui ir bendram organizacijos veiklos efektyvumui. Siy naujausiy tyrimy pagrindu
galima teigti, kad Hofstede dimensijos ne tik iSlieka aktualios, bet ir pleciasi, jtraukdamos naujus
Siuolaikinés organizacinés kultiiros aspektus.

Tesiant §ig analize, susijusig su organizacinés kultliros konstrukto samprata ir pagrindinémis
teorijomis, verta paminéti, kaip Denison ir Mishra (1995) isplété diskusija apie organizacinés
kultiros dimensijas, pabrézdami jy ry$] su organizacijos veiklos efektyvumu. Jie apibrézé
organizacing kultirg kaip ,,kolektyving vertybiy, jsitikinimy ir normy sistema, kuria darbuotojai
dalijasi ir kuri nukreipia jy elgesi bei veiksmus siekiant organizaciniy tiksly®. Jy modelis parode,
kad organizacinés kulttiros dimensijos, tokios kaip jsitraukimas, nuoseklumas, prisitaikomumas ir
misija, yra esminiai elementai, lemiantys organizacijos gebé&jimg veiksmingai prisitaikyti prie
vidiniy ir iSoriniy poky&iy. Sios dimensijos atskleidzia, kad organizaciné kultiira daro jtaka tiek
kasdieninéms organizacijos vykdomoms veikloms, tiek ir jos strateginiy sprendimy formavimui.
Verta isskirti, kad labai svarbus Sios teorijos bruozas yra tai, kad Denisono modelis suteikia
galimybe ne tik vertinti esama organizacijos bukle, bet ir nustatyti sritis, kuriose reikalingi
pokyciai, siekiant pagerinti organizacijos veiklos efektyvuma. Kita vertus, Denisono ir Mishros
akcentuotg organizacinés kulttiros jtaka veiklos rezultatams Mohammadi (2020) tyrimas papildo
dinamisku pozitiriu. Jame organizaciné kultira apibréziama kaip vertybiy, normy ir veiklos
principy sistema, kuri padeda organizacijoms prisitaikyti prie nuolat besikei¢iancios aplinkos.
Tokia autoriy pateikiama organizacinés kultiros konstrukto interpretacija parodo, kaip
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organizacijos gali iSlaikyti pusiausvyrg tarp stabilumo, kurj uztikrina nuoseklumas, ir lankstumo,
kurj palaiko prisitaikymas prie aplinkos poky¢iy. Lyginant su Denisono modeliu, Mohammadi
analiz¢ pabrézia kulturos kintamuma, atspindintj Siuolaikiniy organizacijy poreikj greitai reaguoti
kulttirg suvokeé kaip vertybiy ir elgesio normy rinkinj, kuris nukreipia organizacijos nariy veiklg ir
sgveikas. Jy tyrimas akcentavo misijos dimensijos reikSme, iSrySkindamas jos vaidmenj ilgalaikés
strategijos kurime. Tai ypa¢ svarbu, nes aiskiai apibrézta organizacijos misija ne tik padeda
formuoti darbuotojy lukesCius, bet ir kuria stipry organizacinj identiteta (Akpa ir kt., 2021).
Lyginant su Denisono modeliu, jy analiz¢ suteikia papildoma jzvalga apie tai, kaip kultiira veikia
strategin] organizacijos valdymg, taCiau maziau démesio skiriama vidiniams organizacijos
procesams, tokiems kaip jsitraukimas ar prisitaikymas.

Kitas, Christopher ir Edwinah (2022) atliktas tyrimas atskleidé, kad jsitraukimo dimensija yra
kritinis veiksnys, stiprinantis darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg. Skirtingai nei prie§ tai
minétame Akpa ir kt. (2021) tyrime, Sie autoriai pabrézé ne tiek misijos, kiek nuoseklumo
dimensijos svarbg. Jie pazyméjo, kad stabilios vertybés ir normos ne tik stiprina organizacijos
vidaus rySius, bet ir kuria pasitikéjimg tarp darbuotojy. Taip pat lyginant su Mohammadi (2020)
poziiiriu, Edwinah ir Christopher analizé yra labiau orientuota j stabiluma nei j lankstuma, taciau
abu pozilriai sutaria dél organizacinés kulttiros svarbos efektyviam valdymui.

Kitas, svarbus paminéti tyrimas artimas ir Siame darbe analizuojamos problematikos aspektu, tai
Punina ir kt. (2023) darbas, kuriame autoriai pritaiké Denisono modelj auks$tojo mokslo sektoriuje
ir pabrézé nuoseklumo dimensijos svarbg siekiant uztikrinti institucijy stabiluma bei strateginj
valdyma. Jy analizé parodé, kad aukstosiose mokyklose, kaip ir verslo organizacijose, kulttira gali
veikti kaip struktiirizuojantis veiksnys, kuris padeda subalansuoti tradicinius akademinius tikslus
su naujomis strateginémis kryptimis. Siuo atveju lyginant su Christopher ir Edwinah (2022)
tyrimu, $is tyrimas daug démesio skyre specifiniams Svietimo sektoriaus poreikiams, o ne bendrai
kultiiros dimensijy analizei. Taip pat analizuojant moksling literatirg, buty galima iSskirti
Wahyuningsih ir kt. (2019) atliktas tyrima, kuris savo ruoztu i$plété Denisono modelio taikymo
sritis, ypatingg démesj skiriant tarptautinio verslo kontekstui. Jy tyrimas atskleide, kad misijos
dimensija yra ypac svarbi, nes ji tiesiogiai veikia organizacijy geb¢jima prisitaikyti prie globaliy
pokyc€iy. Autoriai organizacing kultiirg apibiidino kaip vertybiy ir strateginiy orientacijy sistema,
kuri remia organizacijos siekj jgyvendinti savo konkurencinius tikslus (Wahyuningsih ir kt., 2019).

Pastaryjy autoriy darby palyginimas leidzia matyti, kad organizacinés kultiros sagvoka yra tiek
dinamiska, tiek daugialypé. Vieni autoriai pabréZia stabilumg ir normy suderinamuma, kiti —
lankstumo ir prisitaikomumo svarba. Si jvairové parodo, kad organizacinés kultiiros analizé turi
buti pritaikyta specifiniam kontekstui, o Denisono modelis iSlieka viena i§ pagrindiniy analitiniy
priemoniy, kurig galima lanksciai taikyti jvairiose organizacinése situacijose.

Pereinant prie tolesnés analizés, verta aptarti Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy
modelj, kuris pasiiilé dar vieng unikalig perspektyva organizacinés kultiiros analizei ir valdymui.
Sis modelis i$siskiria tuo, kad leidZzia ne tik klasifikuoti organizacijas pagal ju kultirinius
prioritetus, bet ir jvertinti, kaip Sie prioritetai daro jtakg organizacijos veiksmingumui. Cameron ir
Quinn modelis pagristas konkurenciniy vertybiy struktiira, kuri organizacijas suskirsto j keturis
pagrindinius kultiiry tipus: klaning, adhokrating, rinkos orientacijos ir hierarchine, kur kiekvienas
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1§ Siy tipy pabréZia skirtingus organizacijos veiklos aspektus, tokius kaip inovacijos,
bendruomeniskumas, rezultatyvumas ar struktirizuotumas. Analizuojant organizacinés kultaros
tipus pagal Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy modelj, svarbu pabrézti, kad Sie tipai
néra izoliuoti — jy skirtumai ir sgsajos leidzia giliau suprasti, kaip kultira veikia organizacijy
dinamika.

Klanin¢ kultiira, orientuota j bendruomeniSkumg, daznai iSsiskiria savo démesiu darbuotojy
emocinei gerovei ir bendradarbiavimui. Svietimo ir sveikatos apsaugos sektoriuose klaniné kultiira
daznai laikoma esmine, nes Cia prioriteta turi zmogiskieji santykiai, tokie kaip tarpusavio
pasitik¢jimas ir emociné¢ parama. Paraschiv ir kt. (2023) atliktas tyrimas parodé, jog
organizacijose, kuriose dominuoja klaniné kultiira, pastebimas Zemesnis darbuotojy perdegimo
lygis bei aukstesnis kolektyvinio pasitikéjimo rodiklis. Tai leidzia teigti, kad tokia kultiira
prisideda prie geresnés emocinés atmosferos ir uztikrina didesnj organizacijos stabiluma. Kita
vertus, adhokratiné kultiira, kuri pabréZia kiirybinj poZiiirj, naujoves ir prisitaikyma prie poky¢iy,
ryskiai kontrastuoja su klaninés kultiiros pagrindiniais aspektais. Sio tipo kultira ypatingai
reikSminga greitai besivystan¢iuose sektoriuose, pavyzdziui, technologijy ar startuoliy srityse, kur
lankstumas ir gebéjimas operatyviai reaguoti ] pokyCius tampa gyvybiSkai svarbiais veiksniais
organizacijos iSlikimui. Cheng ir Yoon (2023) tyrimas pabrézé, kad adhokratiné kulttira ne tik
skatina inovacijas, bet ir suteikia organizacijoms pranaSumga sparciai kintan¢ioje aplinkoje. Taciau
lyginant su klanine kultiira, matyti, kad adhokratinés kultaros prioritetai — greitis ir lankstumas —
kartais gali susilpninti darbuotojy saugumo jausma. Tokia dinamika iSrysSkina, kaip Sios kulttros,
nors ir orientuotos ] skirtingas veiklos sritis, gali viena kitg papildyti.

Be klaninés ir adhokratinés kultiiry, taip pat iSskiriama ir rinkos orientacijos kultiira, kuri i$siskiria
tuo, kad pagrindinj démes;j skiria veiklos rezultatams ir organizacijos efektyvumui. Zhao ir Wang
(2022) atliktas tyrimas finansy sektoriuje parod¢ stipry rysj tarp Sio tipo kulttiros ir organizacijos
pelningumo, pabréziant, kad rezultatyvumas yra vienas i$ svarbiausiy rinkos orientacijos kultiiros
bruozy. Taciau lyginant su adhokratine kulttira, rinkos orientacija labiau akcentuoja stabilumg ir
veiklos nuosekluma nei kiirybinj potencialg. Tuo tarpu klaniné kultiira, prieSingai nei rinkos
orientacijos, daugiausiai démesio skiria ne rezultatams, o darbuotojy santykiams ir ilgalaikiam
lojalumui. Sios kultiiros, nors ir turin¢ios skirtingas stiprigsias puses, kartu sudaro jvairiapusj
organizacijos veiklos pagrinda.

Hierarchiné kultiira, kurioje dominuoja struktiirizuotumas ir taisykliy laikymasis, stipriai
kontrastuoja tiek su klanine, tiek su adhokratine kultira. Zhang ir Wei (2022) analizavo
hierarchinés kultiiros taikyma vieSojo administravimo sektoriuje, kur ji leidzia uZtikrinti
skaidrumg ir procediiry laikymasi. Taciau, lyginant su adhokratine kultiira, hierarchiné kulttra
maziau prisideda prie inovacijy skatinimo, o klaninés kultiiros kontekste ji gali biiti laikoma
maziau lanks¢ia ir maziau orientuota j darbuotojy gerove. Nepaisant to, hierarchiné kultiira islicka
nepakeiciama tose organizacijose, kur biitina uztikrinti stabiluma ir ilgalaikj procediry laikymasi.

Sisteminis $iy kultiiros tipy palyginimas rodo, kad kiekvienas jy turi unikalig paskirtj ir yra
pritaikomas skirtinguose sektoriuose bei situacijose. Klaniné kultiira skatina zmogiskuosius rysius,
adhokratiné — greitg prisitaikyma, rinkos orientacijos kultiira — veiklos efektyvuma, o hierarchiné
kultiira — organizacinj stabiluma. Visa tai pabrézia, kad organizacinés kultiiros analiz¢ turi bti ne
tik individuali, bet ir integruota, siekiant pritaikyti skirtingus kultiiros aspektus specifinéms

18



organizacijos reikméms. Tokia daugiapakopé analizé padeda kurti subalansuotg organizacing
aplinka, kurioje suderinami inovacijy poreikiai su stabilumo reikalavimais.

Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy modelis suteikia platy pagrindg organizacijy
kultiiros analizei ir klasifikavimui, atskleisdamas, kaip skirtingi kultiiros tipai formuoja
organizacijos veikla ir prioritetus. Sio modelio keturi kultiiros tipai — klanin¢, adhokratiné, rinkos
orientacijos ir hierarchiné — pasizymi aiskiais skirtumais, ta¢iau jie taip pat gali veikti kartu,
kurdami sudétingas organizacines struktiiras. Sis modelis, nepaisant savo aiikumo, ilieka ribotas
nagrinéjant giluminius kultiiros elementus, tokius kaip prielaidos ar vertybiy kilmé. Sioje vietoje
svarbu jtraukti gilesnes teorines jZvalgas, tokias kaip Scheino (2010) trijy lygiy teorija, kuri
suteikia daugiau supratimo apie organizacinés kulttiros prigimtj ir formavimasi.

Pasak Scheino (2010), organizaciné kultiira yra trijy lygiy sistema, apimanti artefaktus, vertybes
ir pasléptas prielaidas. Artefaktai, kurie sudaro matoma organizacijos kultiiros lygi, apima fizinius
objektus, ritualus ir organizacijos simbolius. Sis lygmuo leidZia vertinti organizacijos pavirsinius
aspektus, taCiau neatskleidzia giluminiy kultiiros elementy. Antrasis lygis — vertybés — apima
sagmoningai deklaruojamus tikslus ir elgesio normas, kurios nukreipia organizacijos nariy veikla.
Giliausias lygis — pasléptos prielaidos — formuoja pagrindines nuostatas ir jsitikinimus, kurie
daznai yra nesagmoningi, bet lemia organizacijos veikimo biidg. Scheino teorija sitilo unikalig
perspektyva, leidziancig analizuoti organizacing kultiirg giluminiu lygmeniu, kur kiti modeliai
daznai apsiriboja pavirSutiniSska analize. Pavyzdziui, kai Cameron ir Quinn modelis akcentuoja
kulttry tipologijas ir jy tarpusavio sgveika, Scheino poziiiris nukreipia démesj j vertybiy kilme ir
prielaidy poveikj. Sis poziiiris leidZia geriau suprasti, kodél tam tikros kultiiros vertybés ar elgesio
normos dominuoja organizacijose.

Lyginant su Denison ir Mishra (1995) dimensijy modeliu, kuris taip pat analizuoja organizacinés
kultiros poveikj efektyvumui, Scheino teorija yra maziau orientuota ] organizacijos veiklos
rezultatus ir daugiau j kultiiros esme¢ bei jos transformacijos galimybes. Pavyzdziui, Mohammadi
(2020) tyrime, kuriame analizuojama organizacinés kultiros dinamika naudojant Denisono
modelj, pabréziama, kaip nuoseklumas ir prisitaikomumas prisideda prie organizacijos veiklos
stabilumo. Taciau Scheinas suteikia platesn¢ perspektyva, analizuodamas, kaip pasléptos
prielaidos jtvirtina Siuos dinaminius procesus.

Naujausi tyrimai, tokie kaip Zhang ir Li (2021), parodé, kad Scheino modelio trijy lygiy sistema
tebéra aktuali analizuojant Siuolaikiniy organizacijy kulturas. Tyrime akcentuota, kad pasléptos
prielaidos, nors ir sunkiai pastebimos, yra svarbiausias kultiiros sluoksnis, nes jos formuoja
organizacijos atsaka ] pokycCius ir krizes. Tuo tarpu Paraschiv ir kt. (2023) tyrime, kuriame
analizuota klaniné kultora, buvo pabrézta, kad tokios kultiros vertybés daznai siejasi su Scheino
i§skirtais pasléptais elementais, stiprinanciais organizacijos stabilumg ir emocing darbuotojy
gerove.

Sisteminis $iy teorijy palyginimas rodo, kad Cameron ir Quinn modelis puikiai tinka
organizacijoms, siekian¢ioms aiskiai apibrézti savo kultiiros tipg ir nustatyti, kaip jis daro jtaka
veiklos efektyvumui. Tac¢iau Scheino trijy lygiy sistema praplecia analizés lauka, leidziant giliau
suvokti, kaip vertybés ir prielaidos formuojasi bei kei¢iasi. Sios teorijos kartu sudaro kompleksinj
jrankiy rinkinj, padedant] organizacijoms ne tik jvertinti savo kulttra, bet ir planuoti ilgalaikius
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Apibendrinant, organizaciné kulttira iSrySkéja kaip daugialypis reiSkinys, kurj sudaro vertybés,
normos, jsitikinimai ir elgesio modeliai, formuojantys organizacijos veiklos principus.
Pagrindiniai teoriniai modeliai, tokie kaip Hofstede nacionalinés dimensijos modelis, Denisono ir
Mishros dimensijy teorija, Cameron ir Quinn konkurenciniy vertybiy modelis bei Scheino trijy
lygiy teorija, atskleidzia skirtingus kultiiros aspektus, nuo kultiiriniy vertybiy sasajy su
nacionaliniais kontekstais iki giluminiy prielaidy, lemianéiy organizacijos veikla. Siy teorijy
lyginamoji analizé parod¢, kad organizaciné kultiira gali buti suprantama kaip procesas, apimantis
tiek pavirSinius elementus, tokius kaip artefaktai, tiek gilumines prielaidas, kurios formuoja
ilgalaikj organizacijos strateginj kryptinguma. Toks daugiapakopis pozitris leidZia analizuoti ne
tik kulttros bukle, bet ir jos transformacijos galimybes, prisitaikant prie besikei¢ianciy iSoriniy ir
vidiniy salygy.

1.2. Organizacinés kultiiros poveikis darbuotoju elgesiui ir organizaciniams
rezultatams

Organizacing kultiira yra neatsiejama bet kurios organizacijos dalis, daranti jtakg ne tik darbuotojy
elgesiui, bet ir organizacijos rezultatams. Ji formuoja vertybiy ir normy sistema, kuri veikia
darbuotojy motyvacija, jsitraukimg, bendravimo biidus, vadovavimo stilius ir organizacijos
veiklos rezultatus (Odor, 2018; Kuo ir Tsai, 2019; Pranitasari, 2022; Kaur Bagga ir kt., 2023).
Kulttiros svarbg sustiprina Siuolaikinés dinaminés darbo aplinkos reikalavimai, skaitmenizacija ir
globalizacija, kurie privercia organizacijas ne tik puoseléti stiprig kultiirg, bet ir biiti lanks¢ioms
bei gebéti greitai prisitaikyti.

Pagrindinés teorijos, kaip jau anks¢iau minéta — Hofstede kultiros dimensijos (1980), Denisono
modelis (1995) ar Cameron ir Quinn konkurenciniy vertybiy modelis (1999), suteikia gilia
analiting perspektyva apie tai, kaip kulttra veikia darbuotojy elges;j ir organizacinius rezultatus.
Hofstede modelis iSrySkino nacionalinés kultiiros svarbg formuojant organizacines struktiiras ir
normas, pabréZzdamas valdzios distancijos, individualizmo ir kolektyvizmo bei ilgo laikotarpio
orientacijos dimensijy jtaka darbuotojy elgesiui (Minkov ir Hofstede, 2012). Denison ir Mishra,
savo ruoztu, analizavo, kaip organizacinés kultiros dimensijos, tokios kaip jsitraukimas,
prisitaikomumas ir nuoseklumas, veikia organizacijos gebéjima uztikrinti veiklos efektyvuma.
Tuo tarpu Cameron ir Quinn modelis iSskiria keturis pagrindinius kultiiros tipus — klanine,
adhokratine, rinkos orientacijos ir hierarchine — kurie pabrézia skirtingus organizacijos veiklos
aspektus, tokius kaip bendruomeniskumas, inovatyvumas, rezultatyvumas ar stabilumas. Sis
modelis praturtina organizacinés kulttros analizés lauka, suteikdamas galimybe identifikuoti, kaip
kultdiros tipai daro jtaka darbuotojy elgesiui ir organizacijos rezultatams (Posari¢ ir Cori¢, 2023).

Kultura tiesiogiai veikia darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu, nes organizacinés
vertybés, normos ir socialiniai rySiai lemia darbuotojy jsitraukimg ir jy poziiirj | organizacija.
Organizacijos, kurios akcentuoja jsitraukimg, bendradarbiavimg ir emocing gerove, daznai
pasizymi aukstesniu darbuotojy motyvacijos lygiu. Schaefer ir Jacobsen (2020) tyrime nustatyta,
kad klaninés kulttiros skatina darbuotojy lojaluma, nes pagrindinis démesys skiriamas tarpusavio
pasitikéjimui ir kolektyvinei paramai. PanaSiai Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy
modelis pabrézia, kad klaniné kultiira ne tik gerina darbuotojy emocing savijauta, bet ir stiprina
komandinj bendradarbiavimg bei organizacinj stabilumg. Tuo tarpu organizacijos, kuriose
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dominuoja rinkos orientacijos kultiira, nors ir pabrézia rezultaty siekima bei efektyvuma, daznai
susiduria su isSukiais dél mazesnio démesio darbuotojy gerovei (Zhao ir Wang, 2022). Pasak Siy
autoriy, rezultaty orientacija gali sukelti per dideli spaudimag darbuotojams, sumazinti jy
pasitenkinima darbu ir padidinti stresa. Sis poziiris suderina Denisono modelio (1995) nuostatas,
kurios pabrézia, kad organizacinés kultiiros balansavimas tarp rezultaty orientacijos ir darbuotojy
poreikiy yra biitinas siekiant ilgalaikio organizacijos stabilumo ir s€kmes.

Vadovavimo stiliai glaudziai siejasi su organizacine kultlira, nes vadovai ne tik nustato
organizacijos vertybiy krypti, bet ir daro tiesioging jtaka darbuotojy elgesiui. Ashkanasy ir Bogan
(2019) analizavo ekologinés atsakomybés kultiiry poveikj ir nustaté, kad vadovavimo strategijos,
kurios remiasi vertybiniais principais, skatina darbuotojy jsitraukimg ir motyvacija. Jie pabrézia,
kad vertybémis gristas lyderystés modelis gali formuoti organizacing kulttirg, kurioje prioritetas
teikiamas atsakomybei ir inovacijoms. PanaSiai Lee ir Song (2023) tyrimas iSrySkino, kad
darbuotojy elgesio normos ir bendravimo stiliai tiesiogiai priklauso nuo vadovavimo skatinamy
vertybiy bei lyderiy veiklos principy. Sis pozitiris atspindi Denisono modelio idéja, kad
vadovavimo nuoseklumas ir vertybiy suderinamumas yra biitini organizacinio stabilumo
komponentai. Isfahani ir kt. (2020) atliktame tyrime nagrinéta, kaip lanksti organizaciné kultiira
bei pritaikomi vadovavimo stiliai skatina darbuotojy kirybisSkuma ir padeda jiems veiksmingai
reaguoti ] pokycius. Jie teigia, kad organizacijos, kuriy kultiira orientuota i adaptacija, sukuria
palankia aplinka kiirybiskumui ir darbuotojy saviraiskai. Sis tyrimas parodo, kaip organizacijos
gali optimizuoti vadovavimo stiliy, siekiant sustiprinti darbuotojy jsitraukima ir inovacijy diegima.

Sisteminis $iy tyrimy palyginimas rodo, kad klaninés kulttiros, nors ir skatina darbuotojy emocing
gerove, ne visada uztikrina efektyvy rezultaty siekima, o rinkos orientacijos kulttiros, atvirks¢iai,
daznai nepakankamai atsizvelgia | darbuotojy emocinius poreikius. Tuo tarpu adhokratiné kulttra,
kaip teigia Cheng ir Yoon (2023), sujungia inovatyvuma su darbuotojy autonomija, bet reikalauja
tvirtos vadovybeés, kuri galéty valdyti pokygiy dinamika. Sis daugialypis poZiiris j organizacing
kultiirg ir vadovavimo stilius atskleidzia, kad organizacijos s¢kmé priklauso nuo gebéjimo
integruoti skirtingus kultlirinius aspektus ir pritaikyti juos prie darbuotojy bei organizacijos
poreikiy.

Tesiant analize, butina iSskirti, kad organizaciné kultiira taip pat yra vienas i§ kertiniy elementy,
formuojanciy organizacijos veiklos efektyvumg ir rezultatus. Ji ne tik veikia organizacijos
struktlirg ir procesus, bet ir nulemia darbuotojy elgesi, jy motyvacija bei gebéjima prisitaikyti prie
poky¢iy. Siuolaikingje literatiiroje $is aspektas analizuojamas daugiapusiskai, pabréziant, kad
organizaciné kultlira yra dinamiskas ir nuolat besikeiCiantis reiSkinys, lemiantis ilgalaike
organizacijos s€kme. Organizacinés kultiiros poveikis darbuotojy produktyvumui ir naSumui yra
ypac¢ akivaizdus. Brown ir Wilson (2019) savo tyrime atkreipé démes;j ] tai, kad organizacijos,
kurios puosel¢ja stiprig kultiirg, orientuota j bendradarbiavimg, pasiekia aukStesnius veiklos
rodiklius. Pagrindinis to veiksnys — darbuotojy jsitraukimas j organizacijos tiksly siekimg. Tokiose
organizacijose darbuotojai jauciasi esantys vertinga komandos dalimi, o tai skatina jy
produktyvuma. Taip pat reikéty iSskirti, kad organizaciné kultiira daro tiesiogine jtaka inovacijy
diegimui ir organizacijos gebéjimui prisitaikyti prie iSoriniy pokyc¢iy. Kaip tinkamas pavyzdys
galéty buti Kim ir Lee (2021) tyrimas, kuriame jie nagrin¢jo technologijy sektoriaus jmones ir
pastebejo, kad kultiiros, skatinancios kiirybisSkuma bei lankstuma, leidZia greitai prisitaikyti prie
rinkos dinamikos ir i$laikyti konkurencinj pranaSuma. Tokia kultira daznai yra paremta atviru
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bendravimu, kur darbuotojai skatinami dalytis idéjomis ir sprendimais. Taciau, kaip pastebéjo
Zhang ir Wei (2022), organizacijos, orientuotos ] hierarching kulttira, nors ir uztikrina stabiluma
bei taisykliy laikymasi, daznai susiduria su i$sukiais dél riboto kiirybiskumo ir inovacijy.

Darbuotojy kaita taip pat yra reikSmingas organizacinés kultiiros aspektas, kuris tiesiogiai veikia
organizacijos veiklos rezultatus. Crowne (2020) tyrimas atskleidé, kad organizacijos, kurios
akcentuoja darbuotojy lojaluma per klanine kultiira, patiria maZesne darbuotojy kaita. Si kultira
skatina pasitikéjima, darbuotojai jauciasi vertinami ir jtraukti, o tai prisideda prie organizacijos
stabilumo ir efektyvumo didinimo. Analizuojant organizacinés kultiiros poveikj organizacijos
veiklos rezultatams, biitina pabrézti, kad kultiiros jtaka finansiniams organizacijos rezultatams taip
pat yra neabejotina. Zhao ir Wang (2022) atliko tyrimg finansy sektoriuje ir nustaté, kad rinkos
orientacijos kultiira, orientuota ] rezultaty siekimg ir konkurencija, yra susijusi su didesniu
pelningumu ir efektyvumu. Nepaisant to, jie atkreipé démesj, kad Sio tipo kulttira gali neigiamai
paveikti darbuotojy pasitenkinimg darbu, jei per daug démesio skiriama vien finansiniams
tikslams, ignoruojant darbuotojy gerove. Tai iSrySkina biitinybe siekti pusiausvyros tarp rezultaty
orientacijos ir riipinimosi darbuotojy poreikiais. Be to, vis labiau akcentuojami tvarumo ir
ekologinés atsakomybés aspektai organizacingje kultiiroje. Ashkanasy ir Bogan (2019) atliktas
tyrimas parodé, kad organizacijos, kurios savo kultliroje integruoja ekologinés atsakomybés
principus, ne tik stiprina savo reputacija, bet ir kuria ilgalaike verte. Toks pozitris skatina tvarius
sprendimus, suderintus su organizacijos strateginiais tikslais ir visuomenés liikesCiais dél
socialinés atsakomybés.

Taigi, atsizvelgiant j aptartus aspektus, galima teigti, kad organizaciné kultiira daro reikSminga
poveikj organizaciniams rezultatams, jskaitant nasuma, inovatyvuma, darbuotojy kaitg ir
uztikrinti ilgalaikj stabiluma bei augimg. Tinkamai valdoma organizacin¢ kultiira gali tapti esminiu
konkurenciniu pranasumu, o jos analizé ir tobulinimas — strateginiu prioritetu siekiant
organizacijos tiksly. Taciau siekiant sistemiskai apibendrinti organizacinés kultiiros poveikio
darbuotojy elgesiui ir organizaciniams rezultatams teorinés apzvalgos rezultatus, toliau tekste
pateikiama lentele 1.2.1, kurioje iSrySkinami pagrindiniai organizacingés kultiiros poveikio aspektai
ir jy jtaka organizacijai.

1.2.1 lentelé

Organizacinés kultiiros poveikis darbuotoju elgesiui ir organizaciniams rezultatams

Aspektas Poveikis darbuotojy elgesiui FoTEL 0 Ol RS Saltiniai
rezultatams
Darbuotojy Organizaciné kulttira, skatinanti |\ oo veiiios rodikliai, Odor (2018),
T isitraukimg ir bendradarbiavima, . ;
motyvacija ir didina darbuotoiu pasitenkinim efektyvumas, mazesné Schaefer ir
jsitraukimas dagll)lup 4 darbuotojy kaita. Jacobsen (2020)
. Vertybémis grindziamas Sukuria organizacinj stabiluma, Ashkanasy ir
Vadovavimo ! . . o T Bogan (2019),
o vadovavimas skatina darbuotojy palaiko inovacijy diegimg ir -
stiliai DS . N o Isfahani ir k.
pasitikéjima ir motyvacija. adaptacija prie poky¢iy. (2020)
Klaniné kultiira skatina tarpusavio I;?:Clril: kueligila S‘;liﬁl)lﬁgz Cameron ir Quinn
Kultiiros tipai pasitikéjima; rinkos orientacijos STOCING SCTOVE, MINKOS (1999), Zhao ir
- e orientacija didina finansinius
kultlira gali didinti stresa. rodiklius Wang (2022)
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Inovacijos ir .Kultﬁro.s, orientuotos j . L§idiia gFeitai. prisi.ta.ikyt.i pr.ie Kim ir Lee _
adaptacija kiirybiskumga ir lankstuma, skatina rinkos dinamikos ir islaikyti (2021), Zhang ir
darbuotojy idéjy generavima. konkurencinj prana$uma. Wei (2022)
Organizacinés kultiiros, kurios Stiprina organizacijos Crowne (2020),
Darbuotojy kaita akcentuoja lojaluma, mazina stabiluma, didina veiklos Schaefer ir
darbuotojy kaitg. efektyvuma. Jacobsen (2020)
Finansiniai Ku.ltﬁ.ros, origntuotqs 1 requtatq Rinkos Ofier_ltacijos _kultﬁ_ros yra Zhao ir Wang_
rezultatai siekima, gali daryti spaudimg susijusios su didesniu (20?2), Brown ir
darbuotojams. pelningumu ir efektyvumu. Wilson (2019)
. . e Kuria ilgalaike vertg, stiprina
T"a“,”}as, I E.kqloglnes atsakomybes principal reputacijg, uztikrina Ashkanasy ir
socialiné didina darbuotojy pasitenkinimg ir . . .
. .. . suderinamumg su visuomeneés Bogan (2019)
atsakomybé jsitraukima. likesciais

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lentel¢je nurodytais altiniais

Apibendrinant teorinés apzvalgos informacija apie organizacinés kultiiros poveikj darbuotojy
elgesiui ir organizaciniams rezultatams, galima teigti, kad organizaciné¢ kultira yra esminis
veiksnys, formuojantis organizacijos veiklos principus, darbuotojy motyvacija ir pasitenkinimag
darbu, taip pat organizacinius rezultatus. Ji apima vertybiy, normy ir socialiniy sgveiky sistema,
kuri daro jtaka tiek individualiems darbuotojy elgesio aspektams, tiek bendrai organizacijos
struktiirai bei veiklos efektyvumui. Teoriniai modeliai, tokie kaip Hofstede kultiiros dimensijos,
Denisono organizacinés kultiiros dimensijos bei Cameron ir Quinn konkurenciniy vertybiy
modelis, pabrézia skirtingus kultiros aspektus ir Sie modeliai leidzia analizuoti kultiiros poveikj
darbuotojy elgesiui ir organizacijos veiklai. Empiriniai tyrimai iSrySkina kultiiros jtaka
finansiniams rodikliams, inovacijy diegimui bei darbuotojy kaitai. Efektyviai valdoma
organizaciné kultiira, kuri grindziama socialinés atsakomybés ir tvarumo principais, prisideda ne
tik prie organizacijos reputacijos gerinimo, bet ir prie ilgalaikio vertés kiirimo. Galiausiai reikty
18skirti, kad organizacinés kultiros vertinimas ir tobulinimas yra bitini siekiant sékmingo
organizacijos valdymo bei uztikrinant jos ilgalaikj stabilumg ir augimg. Tinkamai puoseléjama
kultira padeda organizacijai prisitaikyti prie besikei¢ian¢iy aplinkos salygy ir tampa veiksmingu
strateginiu jrankiu, didinan¢iu konkurencinj pranasuma.

1.3. Mokytoju jsitraukimo samprata ir jj lemiantys veiksniai

Mokytojy jsitraukimas — tai sudétingas ir daugialypis reiskinys, kuris apima mokytojo emocinj,
kognityvinj ir elgsenos isipareigojimg savo darbui, mokiniams bei platesniems organizaciniams
tikslams. Isitrauk¢ mokytojai linke skirti daugiau laiko ir pastangy mokymui, aktyviai dalyvauja
organizaciniame gyvenime bei siekia nuolat tobulinti savo profesinius jgudzius (Granziera ir
Perera, 2019; Yerdelen ir kt., 2018). Jsitraukimas neapsiriboja vien pavieniy uzduociy vykdymu —
tai gilus profesinis rysys, skatinantis mokytojus jaustis jgalintais ir motyvuotais pasiekti geriausius
rezultatus.

Mokslin¢je literatiiroje mokytojy jsitraukimo samprata daznai siejama su jsitraukimo j darba
teorijomis. Kahn (1990) pirmasis suformulavo jsitraukimo j darbg teorija, kuri pabrézia darbuotojo
emocings, fizinés ir kognityvinés energijos panaudojimg atlickant uzduotis. Atsizvelgiant j Sios
teorijos populiaruma ir citavimo indeksa, galima teigti, kad $i teorija iSlieka pagrindiniu atspirties
tasku diskusijose apie darbuotojy jsitraukimg jvairiuose sektoriuose, iskaitant §vietimg. Mokytojy
kontekste tai reiSkia visapusiSka jy dalyvavima ugdymo procese, kuris apima ne tik pamoky
vedimg, bet ir bendravimg su mokiniais bei kolegomis, profesinio tobuléjimo veiklas bei
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dalyvavimg sprendimy priémime (Harper-Hill ir kt., 2022). Véliau sukurtas Bakker ir Demerouti
(2007) darbo istekliy ir poreikiy modelis iSplété jsitraukimo j darbg samprata, pabrézdamas, kad
darbo istekliai, tokie kaip kolegy parama, vadovy démesys ar galimybés mokytis, yra pagrindiniai
motyvatoriai, padedantys islaikyti auksta darbuotojy jsitraukimo lygj. Sis poziiiris ypa¢ aktualus
mokytojams, kurie daznai susiduria su profesiniais i$Sukiais, reikalaujanciais ne tik techniniy, bet
ir emociniy bei socialiniy gebéjimy. Walker ir kt. (2017) papildé Sio modelio supratima,
akcentuodami, kad mokyklos kultiira, paremta bendradarbiavimu, aiskiomis vertybémis ir tiksly
suvokimu, daro reik§mingg jtaka mokytojy jsitraukimui.

Granziera ir Perera (2019) tyrimai pabrézia, kad mokytojai, turintys pasitikéjimo savo gebéjimais
sektoriuje, kur ugdymo procesai nuolat keiciasi, $i savybé tampa ypac reikSminga. Tuo tarpu Kim
ir kt. (2022) atskleid¢, jog technologijy pazanga daro jvairiapusj poveikj mokytojy jsitraukimui,
nes skaitmenizacija ir inovacijos gali tiek sudaryti papildomy kliti¢iy, tiek atverti naujy galimybiy.
Mokytojai, kurie jauciasi pasirengg efektyviai taikyti technologijas mokymo procese, ne tik
stiprina savo profesinj pasitikéjima, bet ir rodo didesn;j jsitraukimg. Pasak jy, mokytojai, kurie
jauciasi kompetentingi naudotis technologijomis, yra labiau jsitrauke ir pasitiki savo profesiniais
gebéjimais. Negalima neisskirti, kad profesinio tobulé¢jimo svarba jsitraukimo didinimui taip pat
i8lieka aktuali. Podolsky ir Darling-Hammond (2019) pabrézé, kad mokyklos, kurios investuoja j
ilgalaikes profesinio tobul¢jimo programas, skatina mokytojus dalyvauti bendruomeninése
veiklose, keistis patirtimi ir nuolat tobuléti. Yerdelen ir kt. (2021) savo tyrimuose papildé Sig
sampratg, iSrySkindami organizaciniy vertybiy reikSme. Jie pastebéjo, kad mokyklos, kurios
skatina savirai$ka, palaiko aiskias vertybes ir suteikia erdvg autonomisSkumui, sukuria palankias
salygas jsitraukimui.

Taigi, lyginant Sias skirtingas teorijas ir tyrimus, pastebima, kad jsitraukima lemia ne vienas, o
kompleksinis veiksniy rinkinys. Pavyzdziui, saviveiksmingumas (Granziera ir Perera, 2019)
pabrézia individualy komponenta, tuo tarpu darbo istekliy teorija (Bakker ir Demerouti, 2007)
labiau orientuota i organizacing aplinka. Walker ir kt. (2017) bei Yerdelen ir kt. (2021) tyrimai
ispledia § poziarj, analizuodami kolektyvinés paramos ir organizaciniy vertybiy svarbg. Si
sistemin¢ analizé atskleidzia, kad mokytojy jsitraukimas priklauso nuo sgveikos tarp individo,
organizacijos ir platesnio profesinio konteksto, jskaitant skaitmenizacija ir globalizacijg. Tyrimai
rodo, kad jsitraukimg stipriai veikia individualiis, organizaciniai ir socialiniai Vveiksniai.
Individualis veiksniai apima mokytojy asmenines savybes, tokias kaip savimotyvacija, profesinis
tapatumas ir atsakomybés jausmas (Granziera ir Perera, 2019). Organizaciniai veiksniai — tali,
pavyzdziui, darbo salygos, atlygio sistema, darbo saugumas bei bendruomenés palaikymas
(Yerdelen ir kt., 2018). Socialiniai veiksniai, kaip rodo klasifikacijos rezultatai, apima kolegy
bendradarbiavima ir santykius su mokiniais, kurie daro tiesioging jtaka mokytojy motyvacijai ir jy
rySiui su darbu (Cain, 2015).

Siekiant geriau suprasti mokytojy jsitraukima lemianciy veiksniy sisteming struktiirg, pateikiama
1.3.1 lentelé, kurioje iSrySkinami pagrindiniai individualiis, organizaciniai ir socialiniai aspektai
bei jy sgveikos.
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Mokytoju jsitraukima lemiantys veiksniai

1.3.1 lentelé

Veiksni Tt . Pagrindiniai
katego ri}!a Vi el ApraSymas §galtiniai
Savimotyvacija Vidinis mokytojo noras siekti profesiniy Granziera jr Perera
tiksly, asmeniniy ir organizaciniy rezultaty. (2019); Cain (2015)
Profesinis quytOJO su.voklmas, kalp 10 vglkla Granziera ir Perera
. i tapatumas prisideda prie mokyklos ir mokiniy (2019)
Individualas pasiekimy.

veiksniai Pasitikéjimas savo gebéjimu spresti Granziera ir Perera

Saviveiksmingumas

vvvvv

(2019); Kim ir kt.

dirbti. (2022)
Emocinis Gebé¢jimas 1§1a}k}{t1 motyvacijg ir susidoroti Cain (2015)
atsparumas su stresinémis situacijomis darbe.

Darbo salygos

Darbo aplinka, kuri uztikrina tinkama
mokymo jranga, klasiy dyd; ir komforta.

Yerdelen ir kt.
(2018); Walker ir kt.

(2017)
Atlygio sistema Sazininga ir skaldrl. .atlygl.o uz d?rbq politika, Yerdelen ir kt.
motyvacijos priemoneés. (2018)

Vadovy démesys mokytojy poreikiams,

Walker ir kt. (2017);

Orgaplzaplr_ual Vadowvy palaikymas paramos te1k1mas,. %tra.uklmas i sprendimy Patrick (2022)
veiksniai priémima.
PI’Ofe’S.I.nIO Mokytojams suda}romos squg_os_ daly_va_un_ Podolsky ir Darling-
tobuléjimo mokymuose, seminaruose, keistis patirtimi
. . . Hammond (2019)
galimybés su kolegomis.
Oreanizaciné Mokyklos vertybés, skatinancios Yerdelen ir kt.
‘(i"’( tiira bendradarbiavima, kolektyving atsakomybe | (2021); Walker ir kt.
i ir aiskiy tiksly suvokima. (2017)
Bendradarbiavimas Mokytojy tarpusavio pagalba, dalijimasis Walker ir kt. (2017);
su kolegomis Ziniomis ir bendri projektai. Cain (2015)
s Santykiai su Emocinis rySys su mokiniais, kuris paqeda Walker ir kt. (2017);
Socialiniai s kurti pozityvig ugdymo atmosferg ir .
L mokiniais . AR Cain (2015)
veiksniai motyvuoja mokytojus dirbti.
Bendoments | 15t el bedivomerts el o, o1z
palaikymas p ytojams | ! ir Wei (2022)

svarbiems.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lentel¢je nurodytais 3altiniais

Empiriniai tyrimai neabejotinai rodo, kad mokytojy jsitraukimas yra svarbus ne tik jy paciy
emocinei gerovei ir darbo pasitenkinimui, bet ir tiesiogiai veikia mokiniy pasiekimus bei bendra
mokyklos aplinkos kokybe (Ika, 2020; Granziera ir Perera, 2019). Mokytojy jsitraukimas tampa
svarbiu $vietimo organizacijy tvarumo ir sékmeés rodikliu, nes jsitrauk¢ mokytojai dazniau
demonstruoja aukstesnj profesionaluma, gebéjimg prisitaikyti prie pokyciy bei iniciatyvy imtis
naujy mokymo strategijy. Ir Siuo atveju, akademinés literatiiros apzvalga atskleidzia, kad
lyderystés vaidmuo mokytojy jsitraukimui yra ypac reikSmingas. Kaip pazyméjo Granziera ir
Perera (2019), demokratiniai bei transformaciniai lyderystés stiliai, pagristi pasitikéjimu,
jgalinimu ir bendru vizijos kiirimu, sukuria palankig aplinkg mokytojy jsitraukimui. Tokie lyderiai
skatina aktyvy mokytojy dalyvavimg sprendimy priémimo procese, o tai stiprina jy motyvacija bei
pojiti, kad jy darbas yra svarbus. Patrick, 2022 atliktas tyrimas taip pat patvirtina, kad
transformaciné lyderysté, pabrézianti mokytojy profesinj augimg ir autonomija, prisideda prie
didesnio jy jsitraukimo. PrieSingai, autokratiniai vadovavimo stiliai gali turéti neigiama poveikj
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mokytojy jsitraukimui. Toks vadovavimas dazZnai apsiriboja grieZta kontrole, 1§ anksto nustatyty
taisykliy laikymusi bei kiirybiskumo ribojimu, kas lemia mokytojy motyvacijos mazéjimag (Bass
ir Riggio, 2006). Be to, Zhang ir Wei (2022) pabrézé, kad autoritarinis vadovavimas gali padidinti
mokytojy stresa, nes ribojamos jy galimybés prisidéti prie inovacijy kiirimo ar bendro mokyklos
strateginiy tiksly formavimo.

Papildant lyderystés svarbg, empiriniai tyrimai atskleidzia, kad organizacinés kulttiros aspektai
taip pat yra esminiai mokytojy jsitraukimo skatinimui. Walker ir kt. (2017) pasteb&jo, kad
mokyklos, kurios skatina kolektyving atsakomybe, dalijimagsi patirtimi ir bendradarbiavima,
prisideda prie stipresnés profesinés bendruomenés kiirimo, o tai teigiamai veikia mokytojy
jsitraukima. Sios vertybés stiprina emocinj rysj tarp mokytoju, vadovy bei mokyklos misijos,
sudarydamos salygas nuolatiniam profesiniam augimui ir pasitenkinimui darbu.

Apibendrinant galima teigti, kad mokytojy jsitraukimas — tai daugialypis reiskinys, kuris apima
emocinj, kognityvinj ir elgsenos jsipareigojima mokymo procesui bei platesniems organizaciniams
tikslams. Sis jsitraukimas, kaip rodo Kahn (1990) teorija, neapsiriboja tik profesinémis uzduotimis
— tai gilus rySys su darbu, kurj stiprina mokytojy energijos, idéjy ir emocijy investavimas. Bakker
ir Demerouti (2007) darbo 1Stekliy modelis dar labiau iSrySkina, kaip aplinkos veiksniai, tokie kaip
vadovy palaikymas ar galimybés profesiniam tobul¢jimui, yra esminiai mokytojy jsitraukimo
komponentai. Empiriniy tyrimy duomenys patvirtina, kad mokytojy jsitraukimas tiesiogiai susijgs
su jy saviveiksmingumu (Granziera ir Perera, 2019), technologiniy jgiidziy pritaikymu mokymo
procese (Kim ir kt., 2022) bei organizacinémis vertybémis, kurios skatina saviraiskg ir autonomijg
(Yerdelen ir kt., 2021). Taip pat pastebima, kad vadovavimo stilius daro didele jtaka mokytojy
motyvacijai ir jsitraukimui. Lyderysté, grindziama demokratiniais ir transformaciniais principais,
stiprina mokytojy pasitikéjima bei savirealizacijos galimybes (Patrick, 2022). Tuo tarpu
autokratiniai valdymo metodai daznai riboja mokytojy autonomija, kelia stresg ir mazina
kiirybiSkumo potencialg (Zhang ir Wei, 2022). Socialiné aplinka taip pat vaidina lemiama
vaidmenj. Mokyklos, kurios skatina bendradarbiavima, kolektyving atsakomybe ir dalijimasi
patirtimi, sudaro palankias saglygas mokytojy jsitraukimui (Walker ir kt., 2017). Toks emocinis ir
profesinis rySys su mokykla prisideda prie ne tik asmeninés mokytojy motyvacijos, bet ir visos
mokyklos bendruomenés tvarumo. Galiausiai galime apibrézti, kad mokytojy jsitraukimas yra
sudétingas procesas, priklausantis nuo individualiy savybiy, organizacinés kultiiros bei socialiniy
ry$iy saveikos. Sio reidkinio visapusiskas supratimas ir sisteminé analizé pabrézia, kad
isitraukimas tiesiogiai veikia mokytojy profesing gerove, darbo kokybe bei mokiniy pasiekimus.
O tai daro jj iSskirtinai svarbiu prioritetu, siekiant uZtikrinti Svietimo sistemos efektyvuma ir
augima.

1.4. Teoriné organizacinés Kultiiros ir mokytojuy jsitraukimo tarpusavio saveika

Organizaciné kulttira yra sudétingas ir daugialypis reiskinys, apibréziantis organizacijos veikimo
normas, vertybes, simbolius ir praktika. Ji veikia kaip nematoma galia, formuojanti darbuotojy
elgesi, motyvacija ir tarpusavio santykius. Sis konceptas yra itin reikimingas, nes padeda suvokti,
kaip organizacijos vidiniai procesai gali daryti jtakg bendriems tikslams ir rezultatams. Nors
moksliniai tyrimai placiai pripazjsta organizacinés kultiros svarba jvairiuose sektoriuose,
analizuojant jos poveikj Svietimo sektoriuje, ypatingai mokytojy jsitraukimui, kyla poreikis

detalesniems tyrimams. Mokytojy jsitraukimas, kaip vienas esminiy ugdymo kokybe¢ lemianciy
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veiksniy, neabejotinai glaudziai susijes su organizacinés kultiiros aspektais, taciau §ios sgsajos vis
dar reikalauja sisteminio ir giluminio nagrinéjimo.

Pradédami nuo bendresniy sgsajy, analizuojant moksling literatiirg ir joje esancius tyrimus, galime
pastebéti, kad jie suteikia galimybe teorinei prielaidai apie organizacinés kultiiros ir mokytojy
jsitraukimo tarpusavio sgsajas. Moksliniai Saltiniai rodo, kad organizaciné kulttra gali veikti
darbuotojy jsitraukimg bendrai, per kelis pagrindinius mechanizmus. Bagga ir kt. (2023)
akcentuoja, kad organizacinés kultiros elementai, tokie kaip pasitik¢jimas, aiSkumas ir
bendradarbiavimas, skatina darbuotojy jsitraukima, nes jie sukuria saugig ir palaikancig darbo
aplinkg. PanaSiy iSvady pateikia ir Ababneh (2020), kuris pabrézia, kad jtraukios kultiiros
plétojimas stiprina darbuotojy motyvacija per jy autonomijos ir vertinimo skatinimg. Be to, Tam
(2024) teigia, kad tokia kultira leidZia darbuotojams jaustis vertinamiems ir reikSmingiems
organizacijos nariams. Socialiniy mainy teorija (SET), kaip nurodo Abdullahi ir kt. (2021), parodo,
kad darbuotojy jsipareigojimas organizacijai stipréja, kai jie jaucia, jog organizacija vertina jy
indélj ir investuoja j ju gerove. Si teorija taip pat atskleidzia, kad psichologinis pasitikéjimo rysys
tarp organizacijos ir darbuotojo yra esminis norint palaikyti ilgalaik;j jsitraukimg (Lapina ir kt.,
2015). Toks dvipusis mainy santykis yra pagrindas formuoti stipry darbuotojy jsitraukima.

Svietimo sektoriuje organizacinés kultiiros ir darbuotojy jsitraukimo sasajos tampa dar aktualesnés
dél $vietimo institucijy specifikos. MikuSova ir kt. (2023) tyrimas rodo, kad privacios Svietimo
jstaigos, kuriose vyrauja inovatyvi ir lanksti kultiira, dazniau skatina mokytojy kiirybiskuma ir
autonomija. Tuo tarpu vieSosiose jstaigose dominuojanti hierarchiné struktiira daznai uztikrina
stabiluma, taciau gali riboti saviraiska ir mazinti darbuotojy motyvacija. Panasiai Ababneh (2021)
pabrézia, kad hierarchinés kulttros ribotumas daznai lemia ne tik mazesnj kiirybiskuma, bet ir
aukstesn;] streso lygj darbuotojams. Ir ¢ia autoriai Lapina ir kt. (2015) atkreipia démesj, kad lanksti
ir bendradarbiavimg skatinanti kulttra gali padidinti mokytojy jsitraukimg susijusj su profesiniu
tobuléjimu, o tai prisideda prie geresniy mokymo rezultaty. Kangas ir kt. (2017) teigia, kad
mokytojy pasitenkinimas darbu ir jy emociné gerové tiesiogiai susij¢ su organizacinés kultiiros
geb¢jimu skatinti pasitikéjima ir bendradarbiavima. Sis disbalansas rodo, kad bitina rasti
pusiausvyrg tarp aiskiai apibrézty struktiiry ir darbuotojy laisvés priimant sprendimus (Tam, 2024),
nes tik subalansuota kultiira gali skatinti ilgalaikj Svietimo jstaigy efektyvuma.

Mokytojy isitraukimo kontekste organizaciné kultiira veikia kaip svarbus katalizatorius, galintis
sustiprinti jy emocing gerove, motyvacija ir profesinj pasitenkinima. Kangas ir kt. (2017) i8skiria,
kad kultiira, kuri remiasi pasitikéjimu ir bendradarbiavimu, ne tik stiprina mokytojy savivertg, bet
ir skatina aktyvesnj dalyvavima profesinio tobuléjimo veiklose. Ababneh (2021) pabrézia, kad
organizacijos, kurios jgyvendina lanksty ir darbuotojy gerove skatinantj kultiiros modelj, padeda
mokytojams efektyviau jgyvendinti savo ugdymo tikslus. Panasiai, KairiSa ir Aramina (2023)
teigia, kad pasitik¢jimas tarp vadovy ir mokytojy stiprina jsitraukimg per paramos ir
bendradarbiavimo mechanizmus. Sie veiksniai sukuria aplinka, kurioje mokytojai jauéiasi
vertinami, o tai didina jy motyvacija ir nora aktyviai dalyvauti ugdymo procese. Tai savo ruoZtu
teigiamai veikia mokiniy pasiekimus ir visos jstaigos veiklos rezultatus.

Toliau, remiantis moksline literatiira, schemoje (Zr. 1 pav.) pateikiamos sgsajos tarp organizacinés
kulttiros ir mokytojy jsitraukimo atskleidzia sudétingg ir daugialypi tarpusavio rysj, kurio esminiai
elementai veikia jvairiais lygmenimis.
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.. . Vadovq
Pasitikéjimas palaikymas

Psichologinis Mokytoju

AiSkumas Organizacing kultira e 1 :
pasitikéjimas jsitraukimas

Bendradarbiavimas

Autonomija

1 pav. Organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo konstrukty sgveikos
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Schemoje (zr. 1 pav.) pateikti organizacinés kultiiros komponentai ir jy sgveika su mokytojy
jsitraukimu } darba atskleidZia esminius rySius, kuriais grindziama efektyvi ugdymo praktika.
Pavyzdziui, pasitikéjimas mazina konfliktus ir stiprina tarpusavio santykius, aiSkumas suteikia
pagrindg efektyviam darbui, o bendradarbiavimas ir autonomija didina mokytojy kiirybiskuma bei
motyvacijag. Mediaciniai veiksniai, tokie kaip psichologinis pasitikéjimas, ir moderaciniai
elementai, kaip vadovy palaikymas, dar labiau sustiprina Siy saveiky efektyvumg. Tad galima
teigti, kad organizaciné kultiira Svietimo sektoriuje yra ne tik mokytojy jsitraukimo, bet ir ugdymo
kokybeés katalizatorius. Efektyvi kultura, suderinanti struktiiros poreikj su individualiais mokytojy
poreikiais, yra pagrindiné sglyga siekiant ilgalaikés ugdymo jstaigos sékmés. Tolesni tyrimai
turéty gilinti supratima apie Siy sgveiky mechanizmus ir praktinj jy jgyvendinima.

Analizuojant schemoje (Zr. 1 pav.) pateiktus rySius, galima matyti, kad organizacinés kultiiros
aspektai, tokie kaip pasitik¢jimas, aiSkumas, bendradarbiavimas ir autonomija, sudaro pagrinda,
kuris formuoja psichologinj pasitikéjimg darbuotojy ir organizacijos santykiuose. Pavyzdziui,
pasitikéjimas ne tik stiprina emocinj stabilumg, bet ir mazina konflikty galimybe, o aiSkumas
padeda sukurti struktiirg, kuri leidzia mokytojams efektyviai vykdyti savo funkcijas. Sie elementai
sgveikauja tarpusavyje, kurdami socialinj kapitalg per bendradarbiavimo procesus, ir tuo pat metu
skatina autonomijos augima, kuris yra esminis darbuotojy motyvacijos ir kiirybisSkumo Saltinis.
Mediaciné grandis, tokia kaip psichologinis pasitikéjimas, stiprina rySius tarp organizacinés
kultiros elementy ir mokytojy jsitraukimo, o moderaciniai veiksniai, pavyzdziui, vadovy
palaikymas, dar labiau padidina Siy sgveiky efektyvumg. Organizaciné kultira apima tokius
pagrindinius aspektus kaip pasitikéjimas, aiSkumas, bendradarbiavimas ir autonomija.
Pasitik¢jimas veikia kaip pagrindas emociniam stabilumui, stiprindamas mokytojy tarpusavio
santykius ir mazindamas darbo konflikty tikimybe (Bagga ir kt., 2022). Svietimo aplinkoje §i
sgsaja yra ypac reikSminga, nes ji padeda kurti palaikancig atmosfera, kuri skatina kolegy
bendradarbiavimg ir mazina jtampg, kylancig dél uzduo¢iy ar vaidmeny nesuderinamumo. Goh ir
kt. (2020) pabrézia, kad pasitikéjimas tarp mokytojy ir administracijos ne tik mazina konflikty
tikimybg, bet ir didina mokytojy pasitenkinimg darbu. Taip pat, Walker ir kt. (2017) atskleidzia,
kad mokyklos, kuriose dominuoja auks$to lygio pasitikéjimas, pasizymi mazesniu darbuotojy
iSsekimu ir didesniu motyvacijos lygiu, nes pasitiké¢jimas sumazina nesutarimus ir skatina
sprendimy priémimg bendradarbiaujant. AiSkumas uZtikrina, kad mokytojai aiskiai suprasty savo
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vaidmenis ir atsakomybes, sumaZindamas darbo dviprasmybes ir suteikdamas struktiirinj pagrindg
efektyviam veikimui (Ababneh, 2021).

Bendradarbiavimo mechanizmai stiprina socialinj kapitala, skatindami idéjy mainus ir kolektyvinj
sprendimy priémima, o autonomija suteikia mokytojams daugiau laisvés ir atsakomybés ugdymo
procese, kas savo ruoztu didina jy kirybiskuma ir motyvacija (Tam, 2024). Siy elementy saveika
formuoja psichologinio pasitikéjimo pagrinda, kuris veikia kaip tarpiné grandis, stiprinanti
darbuotojy motyvacijg ir jy jsipareigojimg organizacijai (Abdullahi ir kt., 2021). Psichologinis
pasitikéjimas skatina ilgalaikj darbuotojy ir organizacijos santykj, kuris grindziamas abipusiu
palaikymu ir pasitikéjimu (Kairi$a ir Aramina, 2023). Taigi neatmetama, kad §i dinamika daro
poveik] mokytojy jsitraukimui. Kangas ir kt. (2017) pabrézia, kad tokia kultiira ne tik stiprina
mokytojy dalyvavimg profesinio tobul¢jimo veiklose, bet ir sukuria salygas aukstesnés kokybés
ugdymo strategijoms. Siuos rezultatus papildo naujesni tyrimai, tokie kaip Mikusova ir kt. (2023),
kurie atskleidzia, kad lanksti kultlira, akcentuojanti autonomijg ir pasitikéjima, padeda
mokytojams efektyviau prisitaikyti prie ugdymo poreikiy. Taip pat verta paminéti Goh ir kt. (2022)
tyrimus, kurie patvirtina, kad bendradarbiavimas ir autonomija kartu stiprina inovacijy diegimg ir
mokytojy profesinj pasitenkinima.

Taigi, galima teigti, kad schemoje (zr. 1 pav.) pateikti elementai parodo, kaip organizacinés
kultiiros komponentai tarpusavyje saveikauja, formuodami teigiama griztamajj rysj tarp mokytojy
motyvacijos, emocinés gerovés ir ugdymo kokybés. Toks subalansuotas modelis rodo, kad
ilgalaiké s€kme Svietimo sektoriuje priklauso nuo kulttros lankstumo ir gebéjimo derinti struktiirg
su individualiy mokytojy poreikiais.

Apibendrinant poskyrj apie organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo tarpusavio saveika,
galime teigti, kad tai yra daugialypis ir dinamiskas procesas, kurj formuoja organizacijos normos,
vertybés, tarpusavio santykiai ir vidiné struktiira. Nors organizacinés kultiiros poveikis darbuotojy
elgesiui, motyvacijai ir jsitraukimui j veiklg yra placiai pripaZintas, Svietimo sektoriaus specifika
atskleidzia papildomy aspekty, kuriuos bitina detaliai analizuoti. Tyrimai rodo, kad kultiiros
elementai, tokie kaip pasitik¢jimas, aiSkumas, bendradarbiavimas ir autonomija, formuoja
pagrindg mokytojy emocinei gerovei, kirybiskumui ir profesiniam pasitenkinimui. Mokytojy
jsitraukimas j darbg gali priklausyti nuo organizacinés kultiros geb¢jimo subalansuoti struktiirg ir
lankstumg. Kulttra, grindziama bendradarbiavimu ir pasitiké¢jimu, ne tik stiprina emocin]
stabiluma, bet ir skatina aktyvesnj dalyvavima profesinéje veikloje bei inovacijy diegimg. Tuo
tarpu hierarchings strukttiros, nors uztikrina stabiluma, gali riboti autonomijg ir kiirybiskuma, todél
biitina atsizvelgti j poreikj derinti skirtingus kulttiros tipus ir elementus, kad bty pasiekti geriausi
rezultatai.
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2. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO MOKYTOJU
ISITRAUKIMUI | DARBA IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE

TYRIMO METODIKA

2.1. Bendroji tyrimo koncepcija ir tyrimo logika

Darbe keliama problema siekiama atsakyti j klausimg — koks yra organizacinés kultiiros poveikis
mokytojy isitraukimui i darba ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Siekiant atsakyti i §j klausima,
darbe vykdomas empirinis tyrimas. Tyrimo tikslas — jvertinti organizacinés kultiiros poveikj
mokytojy jsitraukimui j darba Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Siam tyrimo
tikslui pasiekti iSkeliami tyrimo uzdaviniai, susij¢ su tyrimo empiriniy duomeny rinkimo ir

empirinio tyrimo duomeny statistinés analizés procediiromis.

Tyrimo uzdaviniai:

1.

w

Surinkti empirinio organizacinés kultiros poveikio mokytojy jsitraukimui ikimokyklinio

ugdymo jstaigose tyrimo duomenis, atlickant anketing apklausa.

Pateikti tyrime dalyvavusiy respondenty demografines ir organizacines charakteristikas.

Nustatyti tyrime naudoto instrumento patikimumo koeficientg.

Patikrinti tyrimo duomeny pasiskirstymo normalumg ir pasirinkti tyrimo statistinés

analizés metodus.

Patikrinti organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo vertinimus pagal respondenty

charakteristikas.
Patikrinti issikeltas hipotezes.
Palyginti gautus tyrimo rezultatus su kity autoriy tyrimais.

Remiantis Siame darbe atlikta teorinés apzvalgos dalimi, buvo sukurtas tyrimo koncepcijos
modelis (Zr. 2 pav.) ir iSkeltos hipotezés.

Klanas
Adhokratija
Organizaciné Mokytojy
kulttra jsitraukimas
Rinka
Hierarchija

2 pav. Tyrimo koncepcijos grafinis modelis
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Emocinis
jsitraukimas

Kognityvinis
jsitraukimas

Isitraukimas su
mokiniais

Socialinis
jsitraukimas
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Tyrimo hipotezés:

H1: organizaciné kulttira turi tiesioginj teigiamg poveikj ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojy
jsitraukimui j darba.

Hla: klano tipo organizaciné kultGra turi tiesioginj teigiamg poveikj mokytojy emociniam
jsitraukimui, stiprindama jy pasitikéjima, bendradarbiavimg ir bendruomeniskuma.

H1b: adhokratiné organizaciné kulttira turi tiesioginj teigiamg poveikj mokytojy kognityviniam
jsitraukimui, skatindama kuirybiskuma, inovacijas ir lanksty pozitirj ] ugdymo procesa.

H1lc: rinkos tipo organizaciné kultiira turi tiesioginj teigiama poveiki mokytojy isitraukimui
dirbant su mokiniais, orientuodama démesj | aukstus rezultatus ir ugdymo tiksly pasiekima.

H1d: hierarchiné organizaciné kultira turi tiesioginj teigiama poveikj mokytojy socialiniam
jsitraukimui, uZtikrindama stabiluma, aiskig strukttirg ir kolektyvinio darbo efektyvumg.

Teoriné tyrimo prieiga. Organizacinés kulttiros ir mokytojy jsitraukimo s3sajy analizé remiasi
moksliniuose tyrimuose placiai taikomu Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy
modeliu, kuris padeda struktiirizuotai vertinti organizacijy kultiirg pagal keturis pagrindinius tipus:
klano, adhokratine, rinkos ir hierarching. Sis modelis pateikia teorinj pagrinda tirti, kaip skirtingos
kultiiros dimensijos gali daryti poveiki darbuotojy elgesiui, motyvacijai ir jsitraukimui. Nors
teorinés jzvalgos apie organizacinés kultiiros poveiki darbuotojy jsitraukimui yra placiai
pripazintos, Svietimo sektoriaus specifikai skirty tyrimy vis dar truksta. Tod¢l Sis modelis suteikia
galimybe formuluoti hipotezes, remiantis esama literatiira ir platesniais organizaciniy sistemy
tyrimais.

Cameron ir Quinn konkurenciniy vertybiy modelis pabrézia, kad organizaciné kultiira formuoja
darbuotojy motyvacijg ir jsitraukimg per vertybes, normas bei struktiirinius mechanizmus. Nors
mokytojy jsitraukimo sgsajos su organizacine kultiira yra sudétingos, tyrimai rodo, kad teigiama
kultiira stiprina darbuotojy emocing gerove ir profesinj pasitenkinimg (Schaufeli ir Bakker, 2021).
Patrick (2022) pabrézia, kad mokytojy jsitraukimas stipréja, kai organizacijoje dominuoja
bendradarbiavimo ir pasitikéjimo elementai. Sios jzvalgos sudaro pagrinda teigti, kad organizaciné
kultiira gali turéti reikSminga poveiki mokytojy isitraukimui. Atsizvelgiant i tai, darbe keliama
pagrindin¢ hipotezé HI1 — oOrganizaciné kultira turi tiesioginj teigiamq poveikj mokytojy
jsitraukimui j darbg.

Klano tipo kultiiroje bendruomeniskumas, pasitike¢jimas ir bendradarbiavimas yra pagrindinés
vertybés, kurios formuoja darbuotojy emocinj rysj su organizacija. Picard (2017) teigia, kad tokia
kulttira skatina stipresnj mokytojy emocinj jsitraukima, nes mokytojai jauciasi palaikomi ir jtraukti
i sprendimy priémima. Svietimo sektoriuje emocinis jsitraukimas yra ypa¢ svarbus, nes jis skatina
mokytojy motyvacijg ir lojalumg organizacijai. Taigi darbe keliama hipotezé Hla — klano tipo
organizaciné kultiira teigiamai veikia mokytojy emocinj jsitraukimg.

Adhokratiné kultiira, pabrézianti inovatyvuma, lankstuma ir kiirybisSkuma, gali skatinti mokytojy
kognityvinj jsitraukima, nes jie turi galimybe dalyvauti naujoviy kiirime ir jy taikyme ugdymo
procese. Harper-Hill ir kt. (2022) pastebi, kad adhokratinéje aplinkoje darbuotojai dazniau
eksperimentuoja ir prisideda prie organizacijos tobuléjimo. Sios savybés sudaro teorinj pagrinda
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teigti, kad tokia kultira reik§mingai stiprina mokytojy intelektinj ry$j su darbu. Darbe keliama
hipotez¢ H1b — adhokratiné organizaciné kultiira stiprina mokytojy kognityvinj jsitraukimq.

Rinkos kultiira, orientuota i rezultaty siekimg, gali motyvuoti mokytojus gerinti mokiniy
pasiekimus. Tam (2024) pabrézia, kad tam tikri rinkos kultiiros elementai, tokie kaip tiksly
aiSkumas ir rezultaty matavimas, stiprina mokytojy jsitraukima j ugdymo procesa. Sios jZvalgos
leidzia manyti, kad rinkos tipo kultiira prisideda prie didesnio mokytojy démesio mokiniy
pasiekimams ir ugdymo kokybei. Atsizvelgiant j tai, darbe keliama hipotezé H1d — rinkos tipo
organizaciné kultiira teigiamai veikia mokytojy jsitraukimq dirbant su mokiniais.

Hierarchiné kultiira, pagrista taisykliy ir procedtiry laikymusi, suteikia stabiluma ir aiskuma, kurie
skatina socialinj bendradarbiavimg. Cameron ir Quinn (1999) modelis rodo, kad tokia kulttira gali
uztikrinti aiSkius vaidmenis ir atsakomybés pasidalijimg, o tai skatina kolektyvin] darbg ir
bendruomeniskumo jausma organizacijoje. Picard ir Kutsyuruba (2017) pastebi, kad aiski
struktiira palengvina mokytojy tarpusavio sgveikas ir stiprina jy socialinj jsitraukimg. Darbe
keliama hipotez¢ H1 d — hierarchiné organizaciné kultiira teigiamai veikia mokytojy socialinj
jsitraukimgq.

Taigi, apibendrinant, darbe keliamos hipotezés grindziamos teoriniais modeliais ir empiriniais
tyrimais, kurie leidzia daryti prielaida, kad skirtingos organizacinés kulttros tipologijos veikia
skirtingas mokytojy jsitraukimo dimensijas. Cameron ir Quinn konkurenciniy vertybiy modelis
suteikia struktiiruotg pagrindg analizuoti Siuos rysius ir formuluoti tyrimo hipotezes, siekiant giliau
suprasti organizacinés kultiiros vaidmenj Svietimo sektoriuje.

2.2. Tyrimo metodai ir instrumentai

Siame darbe keliamas tyrimo tikslas — jvertinti organizacinés kultiiros poveikj mokytojy
jsitraukimui j darbg Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Atsizvelgiant j §j tyrimo
tikslg ir darbe keliamg problema (koks organizacinés kultiiros pOveikis mokytojy jsitraukimui
ikimokyklinio ugdymo jstaigose?), buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné
apklausa. Remiantis Kardelis (2016), Sis metodas leidzia sistemingai ir struktirizuotai rinkti
duomenis, Kkurie $iuo atveju yra butini tyrimo konstrukty — organizacinés kulttros ir mokytojy
isitraukimo tarpusavio sgsajoms analizuoti. Anketiné apklausa yra veiksmingas biidas gauti
didelés apimties informacijg per palyginti trumpg laikotarpj. Pasak Bryman (2016), $is metodas
uztikrina galimybe surinkti reprezentatyvius duomenis, kurie leidzia atlikti i§samig statisting
analize. Sis metodas leidZia ne tik gauti duomenis, bet véliau taikyti statistinius skai¢iavimus ir
duomeny palyginimus (pavyzdziui, atlikti regresing analize), siekiant patikrinti tyrimo hipotezes,
susijusias su vieno konstrukto poveikiu kitam. Remiantis Hayes (2018), statistinés duomeny
analizés metodai yra butini, norint jvertinti sudétingus kintamyjy rySius bei identifikuoti
tarpininkaujancius veiksnius, Kkaip pavyzdziui, skirtingy organizacinés kultiros konstrukto
dimensijy — vadovavimo stiliy ar organizacijos vertybiy jtakg mokytojy jsitraukimui j darba. Taigi,
tokia analizé padeda i§samiai suprasti, kaip organizaciné kultiira formuoja mokytojy jsitraukima j
darbg. Taip galima isskirti ir pasirinktos internetinés anketinés apklausos svarbg, dél jos
suteikiamo duomeny surinkimo lankstumo ir prieinamumo. Evans ir Mathur (2018) pabrézia, kad
internetinés platformos padidina atsakymy grazinimo rodiklius, nes respondentai gali uzpildyti
anketg jiems patogiu metu ir bet kurioje savo buvimo vietoje. Taigi, galima pastebéti, kad tokia
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metodika ne tik padeda sumazinti tyrimo kastus, bet ir uztikrina reikalingg platesnj respondenty
pasiekiamuma.

Apibendrinant, anketiné apklausa buvo pasirinkta dél jos tinkamumo surinkti strukttrizuotus,
patikimus ir reprezentatyvius duomenis, kurie yra biitini tyrimo hipoteziy patikrinimui bei tiksly
pasiekimui. Remiantis moksline literatiira (Hair ir kt., 2019; Bryman, 2016), Sis metodas uztikrina
auksta duomeny kokybe bei leidzia efektyviai analizuoti sudétingus rySius tarp organizacinés
kultiiros ir mokytojy jsitraukimo j darba.

Tyrimo instrumentas. Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla, remiantis $io darbo teorinés apzvalgos
dalimi, organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo konstrukty vertinimams nustatyti buvo
pasirinkta naudoti standartizuotus Siy konstrukty vertinimo klausimynus. Anketg sudaro du
pagrindiniai klausimy rinkiniai, kuriuose respondentams vertinti pateikiama nuo 16 iki 24 teiginiy.
Organizacinés kultliros vertinimui pasirinktas moksliniuose tyrimuose placiai naudojamas
Cameron ir Quinn (2005) sukurtas organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas. Jis vertinamas
5 baly Likerto skal¢je nuo 1 —,,visiskai nesutinku* iki 5 —,,visiskai sutinku®. gj klausimyna sudaro
6 pagrindinés dimensijos (zr. 2.2.1 lentelé).

2.2.1 lentele

Organizacinés kultiiros poveikio mokytoju isitraukimui vertinimo instrumentas

Teiginiy skaicius ir

Konstruktas Klausimynas Autorius . s . Dimensija
vertinimo skalé
Klausimynas suskirstytas 6
dimensijas:
Klausimyna sudaro e Dominuojanéios
Organizacinés 24 teiginiai. charakteristikos;

o kult@iros vertinimo L o ¢ Vadovavimo stilius;
Organizaciné | jnstrumentas (angl. | Cameron ir Te'gm!a' vertinami S le Organizaciniai ,klijai®;
kultiira Organizational Quinn, 2005 baly Likerto skaléje, | o Sirateginis demesys;

Culture Assessment kur 1t_—|2“51§k5a1 e Sékmes kriterijai:
nesutinku, 0 o — : o
Instrument, OCALI) VieiEkat Sutinha « Organizacijos valdymas.
Kiekvieng vertinamg
dimensija sudaro 4 teiginiai.
Klausimyna sudaro Klausimynas suskirstytas j 4
Mokytojy 16 teiginiy. dimensijas:
isitraukimo YerdEIen{ e Emocinio isitraukimo;

; i ; Durksen ir 1o Birau ;
Mokytojy vertinimo skalé e Kognityvinio jsitraukimo;
isitraukimas | (angl. Engaged Klassen (2018) | Teiginiai vertinami 7 | Elgesio (arba jsitraukimas

Teacher Scale, baly Likerto skaléje, su mokiniais);
ETS) kur O - ,,r}}ekada“, 06 | ¢ Socialinis jsitraukimas su
—visada®. kolegomis.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Yerdelen, Durksen ir Klassen (2018) bei Cameron ir Quinn (2005)

Mokytojy jsitraukimui tyrime iSmatuoti, buvo pasirinkta standartizuota Yerdelen, Durksen ir
Klassen (2018) mokytojy jsitraukimo vertinimo skalé (angl. Engaged Teacher Scale, ETS). Sis
klausimynas respondentams pateikiamas vertinti pagal 7 baly Likerto skal¢ nuo 0 — ,,niekada“ iki
6 — ,,visada“. Klausimynas sudarytas i$ keturiy pagrindiniy dimensijy (zr. 2.2.1 lentelé).
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Tyrimo anketos pabaigoje, respondentams buvo pateikiami klausimai, susije su jy organizacinémis
ir individualiomis charakteristikomis, tokiomis kaip — lytis, amzius, i$silavinimas, darbo staZas
organizacijoje, organizacijos tipas, kvalifikaciné kategorija, ugdytiniy grup¢je skaicius.

Svarbu pazymeéti, kad standartizuoti klausimynai buvo iSversti i§ angly kalbos. Siekiant uZtikrinti
klausimyno vertimo atitikimg originalui, teiginiai buvo versti dvigubo vertimo metodu. O tam, kad
patikrinti, ar visi teiginiai respondentams yra aiskiis ir suprantami, prie$ oficialiai siun¢iant tyrimo
anketg respondentams, ji buvo uzpildyta su 3 respondentais, dalyvaujant darbo autorei.

2.3. Tyrimo organizavimas

Empiriniai tyrimo duomenys buvo renkami 2024 m. gruodZio ménesj, tyrimo anketg, patalpintg
apklausa.lt platformoje, respondentams platinant elektroniniu pastu — siunéiant tyrimo klausimyng
1 Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigas. Tyrimo anketos pildymo trukmé — iki 10
minuc¢iy. Tyrimui pasirinkta taikyti patogiosios atrankos (angl. convenience sampling) principa.
Remiantis Kardeliu (2016), patogioji atranka yra tinkama, kai tyréjai siekia surinkti duomenis i$
lengvai prieinamos grupés, kuri atitinka tyrimo tikslus ir tyrimo populiacija. Siame kontekste buvo
pasirinkta tikslingai apklausti Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose dirbancius
pedagogus, nes §i grupé yra lengvai pasieckiama per elektroninius komunikacijos kanalus ir
tiesiogiai susijusi su tyrimo problematika. Klaipédos miestas buvo pasirinktas del savo aiskiai
apibrézto konteksto ir tinkamumo tyrimo tikslams. Sis miestas pasizymi homogeniska
ikimokyklinio ugdymo jstaigy struktiira, kuri leidzia analizuoti organizacinés kultiros poveikj
pedagogy jsitraukimui j darbg vieningoje sistemoje. Pasak Kardelio (2016), tiriant konkrecig
grupe, svarbu pasirinkti tokig populiacija, kuri buty lengvai prieinama ir atitikty tyrimo
problematika. Klaipédos miestas suteiké galimybe¢ surinkti duomenis i§ pedagogy, dirbanciy
panasiomis saglygomis, o tai padéjo iSlaikyti tyrimo fokusg ir uztikrinti duomeny patikimuma. Toks
pasirinkimas taip pat leido detaliai iSanalizuoti organizacinés kulttiros ir mokytojy jsitraukimo
sgsajas specifiniame regione, kuris gali atspindéti placiau taikytinas Svietimo sektoriaus ypatybes.
Taip pat svarbu isskirti, kad patogiosios atrankos metodas taip pat buvo pasirinktas dél jo
efektyvumo ir galimybés greitai surinkti reikiamus duomenis. Elektroniniy kvietimy siun¢iamy el.
pastu pagalba visos Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigos turéjo galimybe dalyvaulti
tyrime, o tai uztikrino vienodas galimybes visiems pedagogams. Tokia metodika leido sumazinti
organizacinius kastus ir laika, iSlaikant tyrimo konteksta aiSky ir lengvai valdoma.

Tyrimo populiacija ir imtis. Remiantis Nacionalinés $vietimo agenttiros ataskaita (2023),
Klaipédos miesto savivaldybéje 2021-2022 mokslo metais dirbo 1 269 ikimokyklinio ugdymo
pedagogai. Tokiu atveju — tyrimui reikalingas imties dydis yra 304 respondentai. Tyrimo im¢iai
nustatyti buvo naudojama Paniotto formulé. Kur tyrimo populiacija buvo lygi 1 269 asmenims ir
remiantis Kardelis (2016) buvo naudojamas socialiniams tyrimams tinkamas taikyti 95 %
pasikliautinumo lygis ir 5 % paklaidos dydis. Skaiciavimai atlikti elektroninéje
surveymonkey.com platformoje esancioje Paniotto formulés skaiciuokléje.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Surinkti tyrimo duomenys veéliau buvo analizuojami
naudojantis statistiniy duomeny analizés programa ,,SPSS*. Tyrimo duomeny statistinei analizei
atlikti, remiantis Bekesiené (2015), atsizvelgiant j tai, kad tyrimo duomeny pasiskirstymas atitiko
normalumo salygas, buvo naudojami parametriniai statistinés duomeny analizés metodai:
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ANOVA testas — skirtas patikrinti ar yra reikSmingy organizacinés kulttros ir darbuotojy
jsitraukimo vertinimo skirtumy pagal respondenty pasiskirstyma pagal individualias ir
organizacines charakteristikas, taip pat buvo taikoma regresiné analizé tyrimo hipotezéms
patikrinti.

Tyrimo etika. Atliekant tyrimg, buvo laikomasi mokslinio tyrimo etikos reikalavimy. Tyrimo
anketoje, tyrimo dalyviams buvo pristatyta, kas ir kokiu tikslu atlicka tyrimg. Jokie duomenys,
kurie galéty padéti identifikuoti konkrecius tyrime dalyvavusius asmenis nebuvo renkami, tyrimo
anketa — anonimisSka. Respondentai dalyvauti tyrime buvo kvieCiami savanoriskai ir turéjo
galimybg i$ jo pasitraukti bet kuriuo metu. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo naudojami tik
apibendrintai ir tik tyrimo tikslams pasiekti.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO MOKYTOJU
ISITRAUKIMUI | DARBA IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE
TYRIMO REZULTATAI

3.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Atliktus anketing apklausg, buvo gauta, kad tyrime dalyvavo 102 respondentai, atstovaujantys
skirtingoms demografinéms grupéms. Toks imties dydis uztikrina rezultaty patikimuma ir leidzia
juos pritaikyti tolesnei analizei, atsizvelgiant j tyrimo tikslg.

3.1.1 lentelé
Individualios ir organizacinés respondenty charakteristikos

Kategorija PoZymis N (vnt.) (%)
Moteris 100 98.0
Lytis Vyrai 0 0.0
Nenoriu atskleisti 2 2.0
18-24 metai 4 3.9
25-34 metai 11 10.8
Amzi 35-44 metai 28 27.5
mztus 45-54 metai 25 245
55-64 metai 28 27.5
65 ir daugiau 6 5.9
Siuo metu studijuoju 11 10.8
Ksilavinimas Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 13 12.7
v Aukstasis universitetinis (bakalauras) 63 61.8
Aukstasis universitetinis (magistras) 15 14.7
Iki 1 mety 9 8.8
. 1-5 metai 29 28.4
Darbo stazas 6-10 mety 25 245
organizacijoye 11-20 mety 12 11.8
Daugiau nei 20 mety 27 26.5
Oraanizaciios tipas Viesasis sektorius (valstybiné jstaiga) 96 94.1
g ) P Privatus sektorius 6 5.9
Mokytojas 35 34.3
Kvalifikaciné Vyresnysis mokytojas 33 32.4
kategorija Mokytojas metodininkas 33 32.4
Mokytojas ekspertas 1 1.0
Ugdytiniy skaitius Mazi%‘f 5 10 268 257'95
srupele 15-20 68 66.7

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Tyrime dalyvavo 102 respondentai, kuriy demografiniai duomenys buvo jvairGs. Dauguma
dalyviy buvo moterys — 98 proc., o likusieji 2 proc. pasirinko neatskleisti savo lyties. Kalbant apie
amziy, didziausig dalj respondenty apémé 35-44 ir 55-64 mety amziaus grupés, kurios abi sudaré
po 27,5 proc. Vis délto, maziausiai respondenty buvo 18-24 mety amziaus kategorijoje, tik 3,9
proc., o 65 mety ir vyresniy grupé€je — 5,9 proc. ISsilavinimo lygis taip pat buvo labai jvairus.
Dauguma tyrimo dalyviy turéjo aukstajj universitetinj i$silavinimg (61,8 proc.), o dar 14,7 proc.
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buvo baige magistrantiiros studijas. Siek tiek maziau — 12,7 proc., turéjo neuniversitetinj aukstajj
i8silavinimg, o 10,8 proc. visy apklaustyjy dar tebestudijavo.

Darbo patirties organizacijoje analiz¢ atskleidé, kad beveik trecdalis respondenty tur¢jo 1-5 mety
darbo stazg (28,4 proc.), 0 26,5 proc. dirbo daugiau nei 20 mety. Tuo tarpu trumpesnj nei 1 mety
laikotarpj organizacijoje buvo i8dirb¢ 8,8 proc. respondenty. Dauguma tyrimo dalyviy dirbo
vie$ojo sektoriaus organizacijoSe — tai sudaré 94,1 proc. visy respondenty, 0 tik 5,9 proc. atstovavo
privac¢iam sektoriui. Kvalifikacijos kategorijy pasiskirstymas tarp apklaustyjy buvo gana tolygus
— galima matyti, kad mokytojai ir vyresnieji mokytojai sudaré¢ atitinkamai 34,3 proc. ir 32,4 proc.
visy respondenty, mokytojai metodininkai — taip pat 32,4 proc., o eksperty buvo tik 1 proc.
Apibendrinant tyrimo respondenty pasiskirstymg pagal individualias ir organizacines
charakteristikas, galima teigti, kad tyrime dalyvavo jvairiy demografiniy charakteristiky grupés ir
tai leis atlikti ir pateikti iSsamesne analize¢ tyrimo tema.

3.2. Tyrimo instrumento patikimumo jvertinimas ir duomeny normalumo analizé

Atliekant tyrimg, butina uztikrinti, kad naudojami klausimynai ar matavimo priemonés yra
patikimos ir nuosekliai matuoja tiriamus konstruktus (Bekesiené, 2015). Remiantis autore,
Cronbach Alpha testas yra placiai naudojamas statistinis metodas, skirtas jvertinti matavimo
priemoniy vidinj nuoseklumg — kitaip tariant, kiek gerai klausimai, sudarantys skale, tarpusavyje
koreliuoja. Sio testo rezultatai padeda nustatyti, ar naudojami instrumentai yra tinkami ir patikimi
tolesnei duomeny analizei, taip uZztikrinant tyrimo rezultaty patikimumg ir interpretacijos
pagristuma.

3.2.1 lentele

Tyrimo konstrukty Cronbach's Alpha koeficientai ir skaliy patikimumas

Kintamasis Teiginiy skaicius Cronbach's Alpha
Organizacinés kultiiros konstruktas 24 0.910
Mokytojy Isitraukimo konstruktas 16 0.904

Bendras skaliy patikimumas 40 0.927

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Atlikus Cronbach's Alpha testa, paaiskéjo, kad organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo
konstruktai pasizymi aukstu vidiniu nuoseklumu (zr. 3.2.1 lentelé), patvirtinanciu tyrime naudoty
klausimy tarpusavio suderinamuma bei jy tikslumg nagrinéjamy aspekty atzvilgiu. Organizacinés
kultoiros konstruktg sudaro 24 teiginiai, 0 jo Cronbach's Alpha koeficientas yra 0,910, kas rodo
stipry patikimumg ir uztikrina, kad Sis konstruktas tiksliai atspindi tiriamg reiSkinj. Mokytojy
jsitraukimo konstruktas, sudarytas i$ 16 teiginiy, pasizymi patikimumo koeficientu 0,904, taip pat
patvirtinanciu auks$tg vidin] suderinamumg. Bendras abiejy skaliy patikimumas, apskaiciuotas
remiantis visais 40 teiginiais, siekia 0,927. Sie rezultatai patvirtina, kad pasirinkti matavimo
instrumentai yra tinkami tolimesnei analizei ir leidzia patikimai tirti nagrin¢jamus konstruktus.

Toliau darbe siekiama jvertinti, ar tiriami duomenys atitinka normalumo pasiskirstymo prielaidas,
kurios yra svarbios daugeliui statistiniy metody. Siam tikslui buvo atlikti Kolmogorov-Smirnov ir
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Shapiro-Wilk testai, papildomai analizuojant skirstinio asimetrijg (skewness) ir kurtosis rodiklius
(Bekesien¢, 2015). Zemiau pateiktoje 3.2.2 lenteléje apibendrinami $iy testy rezultatai.

Atlikus normalumo testus buvo vertinta, ar organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo
duomeny pasiskirstymas atitinka normalyji skirstinj. Rezultatai pateikiami lenteléje 3.2.2.

3.2.2 lentelé

Kolmogorov Smirnof ir Shapiro Wilk normalumo testy rezultatai

Kintamasis Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk (p- Skewness | Kurtosis
(p-reik§mé) reikSme)
Organizaciné kultiira 0.034 0.020 0.266 0.599
Mokytojy jsitraukimas 0.001 0.000 -0.802 0.141

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

3.2.2 lenteléje pateikti duomenys apibtidina organizacinés kultiros ir mokytojy jsitraukimo
konstrukty normalumo pasiskirstyma. Pagal Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilk testy
rezultatus, abu konstruktai neatitinka normalumo prielaidy, nes reikSmés yra statistiskai
reikSmingos (p < 0.05). Organizacingés kultiiros konstrukto Kolmogorovo-Smirnovo testas parodé
reikSme 0.034 ir Shapiro-Wilk — 0.020, o mokytojy jsitraukimo konstrukto atitinkamos reik§més
yra 0.001 ir 0.000. Tai rodo reik§mingg nukrypimg nuo normalumo. Tac¢iau, vertinant duomenis
pagal skewness ir kurtosis rodiklius, galima matyti, kad abu konstruktai yra pakankamai arti
normalumo. Organizacinés kultiiros konstrukto skewness rodiklis yra 0.266, o kurtosis 0.599
(patenka j intervalg nuo -1 iki 1), taip parodantys, kad pasiskirstymas yra pakankamai simetriskas
ir be reik§mingy nukrypimy. Mokytojy jsitraukimo konstrukto skewness rodiklis yra -0.802, o
kurtosis lygus 0.141, tad taip pat rodo priimting duomeny pasiskirstyma. Taigi, atsizvelgiant j tai,
galima teigti, kad nepaisant Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilk testy rezultaty, pagal
skewness ir kurtosis rodiklius abu konstruktai gali buti laikomi pakankamai normaliai
pasiskirsé¢iusiais, todél tolesnei analizei bus galima naudoti parametrinius testus.

3.3. Mokytoju isitraukimo ir organizacinés kultiros ANOVA analizé pagal
demografinius ir profesinius veiksnius

Tolesnéje analizéje siekiama nustatyti ar demografiniai ir profesiniai veiksniai gali turéti jtakos
mokytojy jsitraukimui ir organizacinés kultiros suvokimui. Analizei atlikti pasitelkta ANOVA
metodika, kuri leidzia palyginti skirtingy grupiy vidurkius ir nustatyti, ar Sie skirtumai yra
statistiSkai reikSmingi (BekesSien¢, 2015). Tyrime buvo jvertinti tokie veiksniai kaip lytis, amzius,
i$silavinimas, darbo stazas, organizacijos tipas, kvalifikaciné kategorija ir ugdomy vaiky skaicius.
Rezultatai padeda geriau suprasti, ar §ios grupés pasiZymi esminiais skirtumais pagal nagriné¢jamus
aspektus, ir prisideda prie giluminio organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo analizés.

Taigi, toliau darbe buvo siekta nustatyti, ar mokytojy jsitraukimo konstrukta gali reikSmingai
paveikti tokie demografiniai ir profesiniai veiksniai kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas,
organizacijos tipas, kvalifikaciné kategorija bei ugdomy vaiky skaic¢ius. Tam buvo atlikta ANOVA
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analizé, kuri leido jvertinti vidurkiy skirtumus tarp kategorijy ir nustatyti, ar Sie skirtumai yra
statistiSkai reikSmingi (zr. 3.3.1 lentel¢).

3.3.1 lentelé

Mokytojuy jsitraukimo ANOVA analizés rezultatai pagal demografinius ir organizacinius
kintamuosius

Std F Statistinis
Konstruktas Kategorija N | Vidurkis " o . | preikSmé | reikSmingumas
nuokrypis | reik§mé
(p <0.05)
Jasy lytis 102 1.04 0.28 0.426 0.996 Nereik§minga
Jasy amzius 102 3.78 1.24 0.667 0.899 Nereik$Sminga
Jasy iSsilavinimas | 102 2.80 0.82 0.833 0.714 Nereik$minga
_Mokytojy Darbo stazas 102 | 3.19 1.34 1.030 0.448 Nereik$minga
isitraukimas organizacijoje
Organizacijos tipas | 102 1.06 0.24 0.424 0.996 Nereik§Sminga
Kzahﬁkaf’.me 102 | 2.00 0.84 0624 | 0931 | Nercikminga
ategorija
Ugdomy vaiky =1 105 | 5 69 0.60 1.409 0.117 Nereik§minga
skaiius

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

ANOVA testu buvo analizuojami skirtingy kintamyjy grupiy vidurkiai ir jy reikSmingumas. Lyties
vidurkis (1.04) ir standartinis nuokrypis (0.28) nerode¢ statistiskai reikSmingy skirtumy (p = 0.996).
Amziaus vidurkis (3.78) ir standartinis nuokrypis (1.24) taip pat neparodé reikSmingy skirtumy
tarp grupiy (p = 0.899). Issilavinimo vidurkis (2.80) ir standartinis nuokrypis (0.82) netur¢jo
statistiSkai reikSmingy skirtumy (p = 0.714). Darbo stazas organizacijoje, kurio vidurkis buvo 3.19
su 1.34 standartiniu nuokrypiu, nerodé reikSmingy skirtumy (p = 0.448). Organizacijos tipas su
vidurkiu 1.06 ir standartiniu nuokrypiu 0.24 taip pat netur¢jo statistiskai reikSmingy skirtumy (p =
0.996). Kvalifikacing¢ kategorija (vidurkis 2.00, standartinis nuokrypis 0.84) nerodé reikSmingumo
(p =0.931). I8 visy kintamyjy né vienas neparodé¢ statistiskai reikSmingy skirtumy tarp analizuoty
grupiy. Taigi, apibendrinant, galima daryti iSvada, kad atlikus ANOV A analiz¢ nustatyta, kad nei
vienas analizuotas kintamasis (lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, organizacijos tipas,
kvalifikaciné kategorija) neparodé¢ statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp grupiy (visos p reikSmés
> 0.05). Hipotezés apie $iy kintamyjy jtaka skirtumams nepasitvirtino.

Toliau darbe atlikus ANOVA analizg, buvo jvertinta, kaip jvairiis veiksniai, tokie kaip lytis,
amzius, iSsilavinimas, darbo staZas, organizacijos tipas, kvalifikacin¢ kategorija ir ugdomy vaiky
skaicius, veikia organizacinés kultiiros suvokima.

3.3.2 lentelé

Organizacinés kultiiros vertinimas ANOVA analizés rezultatai pagal demografinius ir
organizacinius kintamuosius

std E Statistinis
Konstruktas Kategorija N Vidurkis L oy . . pv . | reikSmingumas
nuokrypis | reik§mé | reik§mé
(p <0.05)
Jusy lytis 102 1.04 0.28 1.008 0.48 Nereik$minga
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Jasy amzius 102 3.78 1.24 1.118 0.342 Nereik§minga
Jasy iSsilavinimas 102 2.80 0.82 1.226 0.233 Nereik$minga

D taz
arbo stazas 102 | 3.9 1.34 1.766 | 0.049 | Reikiminga

Oroanizaciné organizacijoje

iultﬁra Organizacijos tipas | 102 1.06 0.24 0.773 0.804 Nereik§minga
Kvalifikacine 102 | 2.00 0.84 1322 | 0161 | Nereiksminga

kategorija
Ugdomy vaiky -5 |5 69 0.60 0972 | 053 | Nereiksminga

skaicius

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Kaip matoma i§ 3.3.2 lenteléje pateikty duomeny, dauguma veiksniy, jskaitant lyti, amziy,
iSsilavinimg, organizacijos tipa, kvalifikacing kategorija ir ugdomy vaiky skai¢iy, netur¢jo
statistiSkai reikSmingo poveikio, nes jy p reikSmés virSijo 0,05. Tai rodo, kad Sie veiksniai nedaro
reikSmingos jtakos organizacinés kulttiros suvokimo skirtumams tarp grupiy.

Taciau darbo stazas organizacijoje buvo vienintelis kintamasis, turintis statistiSkai reikSminga
poveiki, nes p reiksmé sieké 0,049. Vidurkis Sioje kategorijoje buvo 3,19 ir standartinis nuokrypis
buvo lygus 1,34, o F reikSme lygi 1,766. Tai reiskia, kad darbuotojai su skirtingu darbo stazu
organizacijoje skirtingai suvokia organizacing kultiira, tikétina, dél sukauptos patirties ar skirtingy
prisitaikymo prie organizacijos kultiiros mechanizmy. Taigi, $ie rezultatai leidzia daryti i§vada,
kad darbo stazas yra svarbus veiksnys, turintis jtakos organizacinés kultiiros suvokimui ir jji reikéty
atidziau analizuoti, siekiant pagerinti organizacinés kultiiros suvokima tarp darbuotojy.

3.4. Organizacinés kultiiros poveikio mokytojy jsitraukimui regresiné analizé

Toliau darbe analizuojama, kaip organizacin¢ kultira veikia mokytojy jsitraukimg j darba,
pasitelkiant regresine analize. Sis metodas leidzia nustatyti, kiek mokytojy jsitraukimas, kaip
priklausomas kintamasis, yra paaiSkinamas organizacinés kultiiros, kuri laikoma nepriklausomu
kintamuoju. Analizéje buvo vertinama, kaip gerai modelis paaiSkina duomenis (R?), ar nustatyti
rySiai yra statistiSkai reikSmingi (p reikSmé) ir ar modelis yra patikimas (VIF rodiklis). Gauti
rezultatai leidzia jvertinti, ar organizaciné kultiira turi realy poveikj mokytojy jsitraukimui ir kiek
Sis poveikis yra reikSmingas.

Taigi, toliau darbe buvo siekta patikrinti pagrinding darbe keliama pagrinding hipoteze H1 —
organizaciné kultiira turi tiesioginj teigiamq poveikj ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojy
jsitraukimui j darbg. Tam, kad buty galima Sig hipoteze patvirtinti arba paneigti, buvo atlikta
regresiné analizé, kurios rezultatai pateikiami 3.3.3 lenteléje.

3.3.3 lentele

Organizacinés kultiiros poveikio mokytoju isitraukimui regresinés analizés rezultatai

. Priklausomo Modelio A Statistinis oo
Nepriklausomas Ki . istik Determinacijos e Multikolinearumas
kintamasis (X) _Kintamojo statisti koeficientas R? reikSmingumas (VIF)

dimensijos () a(F) (p) (ANOVA)
L, Mokytoju
Oriamfacme jsitraukimo 16.568 0.142 0.000 1.000
ultira
konstruktas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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3.3.3 lenteléje pateikti regresinés analizés rezultatai patvirtina hipoteze HI, kad organizaciné
kultora turi tiesioginj teigiamg poveikj ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojy jsitraukimui j
darba. Rezultatai rodo, kad organizacin¢ kultiira paaiskina 14,2 % mokytojy jsitraukimo
dispersijos (R? = 0.142), kas yra reikSmingas rodiklis atsizvelgiant j socialiniy moksly konteksta
(Bekesiené, 2015). Statistinio reikSmingumo analizé (p = 0.000) patvirtina, kad $is poveikis yra
itin reikSmingas, nes p reikSmé yra gerokai mazesn¢ uz tradiciSkai taikoma 0.05 riba.
Multikolinearumo indeksas (VIF = 1.000) rodo, kad modelyje néra problemy dél koreliuojanciy
kintamyjy, todél rezultatai gali bati laikomi patikimais. Taigi Sie rezultatai leidzia daryti iSvada,
kad organizacin¢ kultiira daro statistiSkai reikSmingg ir teigiama poveiki mokytojy isitraukimui |
darbg. Tai patvirtina hipotezés H1 teisinguma, pabréziant organizacinés kulttros reikSme skatinant
mokytojy motyvacijg ir jsitraukima j profesing veikla.

Toliau darbe buvo tikrinamos papildancios hipotezés Hla—H1d, susijusios su organizacinés
kultoros tipologijy ir atskiry mokytojy jsitraukimo dimensijy saveiky analize. 3.3.4 lenteléje
pateikiami hipoteziy regresinés analizés rezultatai.

3.3.4 lentelé
Organizacinés kultiiros tipologiju poveikio regresiné analizé
Nepriklausomas Pl S EVESi Modelio Determinacijos
kintamasis pagal g;rT:giO'Joos statistika koeficientas (AN(O)V . Reik§mingumas
tipologija (X) ") J (F) R P
. . Emocinis .
Klano tipologija isitraukimas 7.346 0.268 0.008 Taip
Adnokratijos | Kognityvinis | g, 0.018 0.177 Ne
tipologija jsitraukimas
Mokytojy
elgesio
Rinkos tipologija | isitraukimas 0.623 0.006 0.432 Ne
(jsitraukimas
su mokiniais)
Hierarchijos Socialinis | »g 45 0.207 0.000 Taip
tipologija jsitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Pirmiausia buvo tikrinama hipotezé Hla — klano tipo organizaciné kultiira turi teigiamq poveikj
mokytojy emociniam jsitraukimui. Atlikus regresing analize¢ buvo nustatyta, kad klano tipo
organizaciné kultiira reikSmingai prisideda prie mokytojy emocinio jsitraukimo. Rezultatai rodo,
kad sis rySys yra statistiSkai reik§mingas (p = 0.008), o klano kultiiros poveikis emociniam
jsitraukimui yra teigiamas. Tai patvirtina, kad klano tipo organizacija stiprina pasitikéjima,
bendruomeniskuma ir bendradarbiavima tarp darbuotojy. Taigi, hipotezé H1la — pasitvirtino.

Toliau buvo siekiama patikrinti keliamg hipoteze¢ H1b — adhokratiné organizaciné kultira turi
teigiamq poveikj mokytojy kognityviniam jsitraukimui. 1§ 3.3.4 lenteléje pateikty rezultaty galima
matyti, kad adhokratiné organizaciné kultiira neturéjo statistiskai reikSmingo poveikio mokytojy
kognityviniam jsitraukimui (p = 0.177). Nors buvo pastebétas tam tikras rysys, jis yra silpnas ir
nepakankamas, kad biity laikomas reikSmingu. Tai leidzia manyti, kad kognityvinis jsitraukimas
mokytojy darbe gali buti sglygotas kity veiksniy, nei organizacinis inovatyvumas ar kiirybiskumas.
Hipotezé H1b — nepasitvirtino.
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Regresinés analizés rezultatai atskleidzia, kad rinkos tipo organizaciné kultiira taip pat neparodé
statistiSkai reik§mingo poveikio mokytojy elgesio dirbant su mokiniais jsitraukimo dimensijai (p
= 0.432). Rezultatai rodo, kad rinkos orientacija, kurios pagrindas yra rezultatai ir konkurencija,
néra tiesiogiai susijusi su mokytojy elgesiu su mokiniais susijusiu jsitraukimu. Tai gali biti
paaiskinama tuo, jo, kad Svietimo sektoriaus tikslai daznai nesutampa su §ios organizacinés
kulttros tipo vertybémis. Taigi hipotez¢ Hlc — rinkos tipo organizaciné kultiira turi tiesioginj
teigiamq poveikj mokytojy jsitraukimui dirbant su mokiniais — nepasitvirtino.

Toliau atliekant regresing analizg, darbe buvo tikrinama hipotezé H1d — hierarchiné organizaciné
kultiira turi teigiamq poveikj mokytojy socialiniam jsitraukimui. Rezultatai rodo, kad hierarchiné
organizaciné kultlira pasirodé turinti statistiSkai reikSminga poveikj mokytojy socialiniam
jsitraukimui (p = 0.000). Sie rezultatai rodo, kad aiski struktiira, taisykliy laikymasis ir stabilumas
hierarchinése organizacijose sukuria aplinka, kuri skatina mokytojy socialinius rySius ir
bendradarbiavima.

Apibendrinant gautus regresinés analizés rezultatus, galima teigti, kad Sie rezultatai patvirtina dvi
i§ keturiy papildanciy hipoteziy (H1a ir H1d), atskleidziant klano ir hierarchinés kultary svarbg
mokytojy jsitraukimui. Adhokratinés ir rinkos tipo organizacinés kulttiros jtakos reikSmingumo
nenustatyta, o tai gali rodyti, kad $iy tipologijy bruozai néra tiesiogiai susij¢ su Svietimo sektoriaus
darbuotojy jsitraukimu. Taciau Sie rezultatai padeda geriau suprasti organizacinés kultiiros poveikj
mokytojy darbui ir jsitraukimui.

3.5. Organizacinés kultiiros poveikio mokytoju isitraukimui j darbg ikimokyklinio
ugdymo jstaigose tyrimo rezultaty aptarimas

Atliktas empirinés analizés tyrimas suteiké reik§mingy jzvalgy apie organizacinés kultiiros poveikj
mokytojy jsitraukimui j darbg ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Tyrimo rezultatai parodé, kad
organizacinés kulttiros tipologijos yra susijusios su mokytojy jsitraukimo dimensijomis, nors kai
kurios hipotezés nebuvo pilnai patvirtintos.

Hipotez¢ HI, teigianti, kad organizaciné kultira turi tiesioginj teigiamg poveiki mokytojy
jsitraukimui, buvo patvirtinta. Rezultatai parodeé, kad stipri ir aiSki organizaciné kultira,
apibréZianti vertybes, normas ir darbo praktika, skatina mokytojy emocinj, kognityvinj, elgesio su
mokiniais bei socialinj jsitraukima. Siy rezultaty svarba patvirtina ir kity autoriy tyrimai.
Pavyzdziui, Cameron ir Quinn (1999) konkurenciniy vertybiy modelis rodo, kad organizacijos
kultiira tiesiogiai veikia darbuotojy motyvacija ir bendra produktyvuma. PanaSius rezultatus
pateikia Bagga ir kt. (2023), kurie pabrézia, kad organizaciné kulttira, remdamasi pasitikéjimu ir
bendradarbiavimu, sustiprina darbuotojy emocinj rysj su organizacija.

Hipotez¢ Hla, teigianti, kad klano tipo kultura teigiamai veikia mokytojy emocinj jsitraukima, taip
pat buvo patvirtinta. Tyrimo rezultatai parodé, kad bendruomeniSkumas, pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas, kurie buidingi klano tipo kultiros aplinkai, stiprina mokytojy emocinj rysj su
darbo procesu. Siy rezultaty patvirtinima randame MikuSova ir kt. (2023) tyrime, kuriame
pabréziama, kad Svietimo sektoriuje bendradarbiavimo skatinimas gerina darbo kokybeg ir
mokytojy emocing gerove.
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Toliau buvo siekiama patikrinti hipotezg¢ H1b, kuri teigia, kad adhokratiné organizaciné kultiira
skatina mokytojy kognityvinj jsitraukimg. Taciau tyrimo rezultatai parodé, kad adhokratiné
organizaciné kultira netur¢jo statistiSskai reikSmingo poveikio mokytojy kognityviniam
jsitraukimui. Nors tam tikras rySys buvo pastebétas, jis buvo per silpnas, kad biity laikomas
reikSmingu. Galima daryti priclaida, kad mokytojy kognityvinis jsitraukimas gali labiau
priklausyti nuo kity veiksniy, tokiy kaip vadovy palaikymas, darbo aplinkos kokybé ar asmeninés
motyvacijos. Tokios jzvalgos atitinka kai kuriy autoriy, tokiy kaip Harper-Hill ir kt., pastebéjimus,
kad kognityvinis jsitraukimas dazniau priklauso nuo individualizuoty darbo salygy nei nuo bendro
organizacijos inovatyvumo. Hipotez¢ H1b nepasitvirtino.

Hipotezé¢ Hlc, kad rinkos tipo kultiira turi teigiamg poveikj mokytojy jsitraukimui dirbant su
mokiniais taip pat nebuvo patvirtinta. Nors kity autoriy tyrimy rezultatai rodo, kad orientacija j
rezultatus ir tiksly pasiekimg gali stiprinti mokytojy pastangas ugdymo procese, taip pat pastebéta,
kad pernelyg grieztas orientavimasis j pasiekimus gali sukelti emocinj nuovargj (Goh ir kt., 2022).
Autoriaus tyrimas pabrézia, kad pernelyg didelis spaudimas siekti rezultaty gali sumazinti
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir motyvacija.

Hipotez¢ HI1d, kad hierarchin¢ kultiira teigiamai veikia mokytojo socialinj jsitraukima, buvo
patvirtinta. Tyrimo rezultatai parodé, kad aiski struktiira ir stabilumas, budingi hierarchinei
kultiirai, skatina kolektyvinj darba ir gerina mokytojy tarpusavio santykius. Siuos rezultatus
patvirtina ir Walker ir kt. (2017), kurie teigia, kad aiSkiai apibréztos taisyklés ir procediros stiprina
darbuotojy socialinj rysj ir bendradarbiavima.

Demografiniy charakteristiky analiz¢ atskleidé, kad i visy nagrinéty demografiniy rodikliy tik
darbo stazas organizacijoje turéjo statistiSkai reikSmingg poveikj organizacinés kultiros
vertinimams. Sie rezultatai i§ dalies atitinka Jucevigienés ir kt. (2020) pastebéjimus, jog darbo
patirtis organizacijoje formuoja darbuotojy poziiirj j organizacinius procesus ir struktiiras. Tuo
tarpu kitos demografinés charakteristikos, tokios kaip amzius, kvalifikacija ir lytis, neturé¢jo
reikSmingo poveikio organizacinés kultiiros ir mokytojy jsitraukimo suvokimui. Viena i§ galimy
priezasCiy gali buiti labai netolygus respondenty pasiskirstymas pagal Siuos demografinius
rodiklius, kas galé¢jo sumazinti statistinés analizés jautrumg. Tam tikry demografiniy grupiy
skai¢iaus trikumas galéjo riboti galimybe pastebéti subtilius skirtumus tarp jy. Si analizé rodo
poreikj didesniam ir labiau subalansuotam respondenty imties dydziui ateities tyrimuose, siekiant
geriau suprasti Siy veiksniy poveikj. Taciau rezultatai vis tiek atskleidzia, kad darbo stazas
organizacijoje gali biiti reikSmingas veiksnys, kurj verta toliau tirti detalesniuose organizacinés
kultiiros ir jsitraukimo analizés kontekstuose.

Apibendrinant, tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinés kultiiros tipologijos daro reik§mingg
poveik] mokytojy jsitraukimui j darba, nors kai kurie aspektai, tokie kaip rinkos tipo kultiiros
poveikis, reikalauja detalesniy tyrimy. Rezultatai patvirtina, kad subalansuota ir lanksti
organizaciné kulttira gali skatinti mokytojy motyvacija, gerove ir profesinj jsitraukima, tuo paciu
prisidedant prie ugdymo kokybeés gerinimo. Ateities tyrimai galéty detaliau nagrinéti specifinius
moderuojancius veiksnius, tokius kaip vadovy vaidmuo ir organizacinés politikos lankstumas,
siekiant geriau suprasti Svietimo sektoriaus darbuotojy jsitraukimo dinamika.
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ISVADOS

Atlikta teoriné organizacinés kultiros ir mokytojy jsitraukimo konstrukty sampratos analizé
atskleidé, kad organizaciné kultiira yra daugialypis ir dinamiSkas fenomenas, kuris formuoja
darbuotojy elgesj, motyvacijag bei organizacijos veiklos principus. Organizacinés kultiiros
samprata apima vertybes, normas, darbo procesus ir simbolius, kurie strukttruotai veikia visus
organizacijos lygmenis. Teorin¢je apzvalgoje analizuojamas konkurenciniy vertybiy modelis,
kuriame organizaciné kultiira suskirstoma j keturias pagrindines tipologijas — klano, adhokrating,
rinkos ir hierarching — suteiké teorinj pagrindg tirti organizacinés kultiiros poveikj mokytojo
jsitraukimui ] darbg.

Organizacinés kultiros poveikis darbuotojy elgesiui ir organizaciniams rezultatams teorinéje
apzvalgoje buvo akcentuotas kaip esminis veiksnys, lemiantis ne tik darbo efektyvuma, bet ir
emocing gerove bei darbuotojy lojaluma. Tyrimai rodo, kad aiSkios organizacinés vertybés ir
normos skatina pasitik¢jima tarp darbuotojy, motyvuoja juos dalyvauti sprendimy priémime ir
gerina bendrg darbo atmosfera. Moksline literatiira pabrézia, kad klano tipo kultiira stiprina
emocin] rysj, adhokratiné kultiira skatina inovatyvuma, rinkos kultiira orientuoja j rezultatus, o
hierarchin¢ kulttira suteikia strukttros ir stabilumo pojuti.

Mokytojy jsitraukimo i darba samprata teorin¢je dalyje buvo nagrinéjama kaip daugialypis
konstruktas, kuris apima keturias pagrindines dimensijas: emocinj, kognityvinj, elgesio ir socialinj
jsitraukimg. Analizé parodé, kad mokytojy jsitraukimg lemia tiek organizacinés kultiiros
elementai, tiek tokie individuals veiksniai kaip darbo salygos, vadovy palaikymas ir galimybeé
dalyvauti profesinése veiklose. Taip pat buvo pastebéta, kad pasitikéjimas tarp mokytojo ir
administracijos gali stiprinti kognityvinj ir emocinj jsitraukima.

Teoriné organizacinés kulttiros ir mokytojy jsitraukimo tarpusavio sgveika buvo analizuojama kaip
dviejy konstrukty sinergija, galinti stiprinti mokytojo profesinj pasitenkinimg ir organizacijos
veiklos rezultatus. Organizacinés kultiiros elementai, tokie kaip aiSkumas, bendradarbiavimas,
pasitikéjimas ir autonomija, sukuria aplinka, kurioje mokytojai jauciasi vertinami ir motyvuoti.
Socialiniy mainy teorija, kaip pabrézé kai kurie tyrimai, atskleidzia, kad mokytojy jsitraukima
ypac¢ stiprina palaikymo ir pripazinimo mechanizmai organizacijoje.

Taigi, teoriné apzvalga atskleidé, kad organizaciné kultira yra esminis veiksnys, veikiantis
mokytojo jsitraukimg per bendruomeniskumo, pasitikéjimo ir struktiiros mechanizmus, o
subalansuoti kultiiros tipai gali prisidéti prie profesinio tobuléjimo, gerovés ir organizacijos
veiklos kokybés. Teorinés apzvalgos dalis suteiké teorinj pagrindg empiriniam tyrimui atlikti,
suformuojant tyrimo koncepcijos modelj ir sudarant teorines prielaidas kelti darbe analizuojamas
hipotezes.

Empiriniam tyrimui atlikti buvo sukurta ir aprasyta metodika, kuri rémesi kiekybinio tyrimo
metodu, pasitelkiant anketing apklausa tyrimo duomenims surinkti. Tyrimo tikslui pasiekti buvo
pritaikytas Cameron ir Quinn (2005) organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas bei Yerdelen,
Durksen ir Klassen (2018) mokytojy jsitraukimo vertinimo skalé. Instrumenty patikimumas
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patvirtintas Cronbach’s Alpha koeficientais (0,910 ir 0,904), kurie parodé, kad buvo pasirinktos
tinkamos ir patikimos skalés.

Atlikto empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizaciné kultiira turi tiesioginj teigiama
poveikj mokytojo isitraukimui j darbg (R? = 0,142; p = 0,000). Tai patvirtina pagrinding hipoteze
HI1, parodant, kad stipri ir aiski organizaciné¢ kultiira prisideda prie mokytojo emocinio,
kognityvinio, elgesio ir socialinio jsitraukimo. Hipotezé H1a, teigianti, kad klano tipo organizaciné
kulttra turi teigiamg poveikj mokytojo emociniam jsitraukimui, taip pat buvo patvirtinta (p =
0,008). Rezultatai parodé¢, kad bendruomeniskumas ir pasitikéjimas, budingi klano tipo kultiiros
aplinkai, sustiprina mokytojo emocinj rysj su darbu.

Hipotezé Hlb, teigianti, kad adhokratiné organizaciné kultira turi teigiamg poveikj mokytojo
kognityviniam jsitraukimui, nepasitvirtino (p = 0,177). Tyrimo duomenys rodo, kad kognityvinis
jsitraukimas mokytojo darbe labiau priklauso nuo kity veiksniy, tokiy kaip vadovy palaikymas ar
darbo aplinkos kokybé. Hipotezé Hlc, teigianti, kad rinkos tipo organizacing kultiira turi teigiama
poveikj mokytojo jsitraukimui dirbant su mokiniais, taip pat nebuvo patvirtinta (p = 0,432).
Rezultatai leidzia manyti, kad rinkos kultiiros orientacija j konkurencijg ir rezultatus nesutampa su
ugdymo sektoriaus tiksly sistema.

Hipotez¢ H1d, teigianti, kad hierarchiné organizaciné kulttira turi teigiama poveiki mokytojo
socialiniam jsitraukimui, buvo patvirtinta (p = 0,000). AiSki strukttira ir stabilumas, budingi
hierarchinei kultirai, skatina mokytojo socialinius ryS$ius ir bendradarbiavimg. Empirinio tyrimo
metu taip pat buvo atlikta ir demografiniy veiksniy analizé, Kuri atskleidé, kad tik darbo stazas
organizacijoje turéjo statistiSkai reikSmingg poveikj organizacinés kultliros vertinimams (p =
0,049). Tai rodo, kad darbuotojai su skirtingu darbo stazu skirtingai suvokia organizacing kultiira,
tikétina, dél sukauptos patirties ar prisitaikymo prie organizacijos mechanizmy.

Apibendrinant, tyrimo rezultatai patvirtina, kad organizaciné kultira daro reik§mingg poveikj
mokytojy jsitraukimui j darba, ypac klano ir hierarchinés kultiiros tipologijos. Taciau kiti kultiiros
tipai, kaip adhokratin¢ ir rinkos, reikalauja papildomy tyrimy, siekiant geriau suprasti jy poveikio
mechanizmus ir rySius su mokytojo jsitraukimu. Apibendrinant tyrimo rezultatus taip pat biity
vertinga pamineéti, kad buvo pastebéti ir tam tikri galimi tyrimo ribotumai. Jie apima galimai
netolygy respondenty pasiskirstyma pagal demografinius rodiklius, kas gal¢jo turéti jtakos tam
tikry hipoteziy nepatvirtinimui, kaip H1b ir Hlc. taip pat tyrimas buvo atliktas tik Klaipédos
miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose, tod¢l jo rezultatai gali neatspindéti visos Salies
ikimokykliniy Svietimo jstaigy konteksto. Tyrimo rezultatai leidzia pastebeti, kad ateities tyrimai
galéty detaliau nagrinéti adhokratinés ir rinkos tipo kultiiros poveikio mechanizmus, pasitelkiant
platesne respondenty imtj ir giliau analizuojant vadovy palaikymo bei darbo aplinkos elementus.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrime gautais rezultatais, vertinga suformuoti praktines rekomendacijas, siekiant
sistemingai kurti ikimokyklinio ugdymo organizacijy valdymo struktiiras, remiantis tokiais
organizacinés kultliros elementais, kurie leisty skatinti mokytojy jsitraukimg. Taip pat reikSminga
suformuoti rekomendacijas tolesniems tyrimams, skatinant gilesn¢ darbe analizuojamos temos
analizg ir iStirtuma.

Remiantis darbe atlikto tyrimo rezultatais, ikimokyklinio ugdymo organizacijy vadovams
rekomenduojama | organizacijos valdymo struktiirg jtraukti klano tipo organizacinés kultiiros
elementus. Atsizvelgiant j tai, kad tyrimas patvirtino, jog klano tipo organizaciné kulttira stiprina
mokytojy emocinj jsitraukimg, rekomenduojama aktyviai skatinti bendradarbiavima, tarpusavio

pasitikéjima ir komandinius projektus — organizuoti reguliarius kolektyvo susirinkimus, kuriy
metu darbuotojai galéty atvirai pasidalyti savo patirtimis ir idéjomis, taip pat skatinti socialines
iniciatyvas, kurios kurty bendruomenés jausmg organizacijoje. Organizacijy vadovams taip pat
rekomenduojama stiprinti ir hierarchinés kulttiros privalumus. Hierarchiné kulttira parodé teigiama
poveikj mokytojy socialiniam jsitraukimui, todél verta uztikrinti aisky taisykliy, procediiry ir
atsakomybiy pasiskirstyma. Sitiloma perzitiréti esamus darbo procesus ir uztikrinti, kad jie biity
aiSkas, skaidris bei suprantami visiems darbuotojams. Taip pat, vadovai darbuotojams-
mokytojams turéty reguliariai teikti grjiztamajj rysj apie atliktus darbus.

Labai svarbu skirti démesj ir darbuotojy motyvacijai. Nors tyrime rinkos tipo kultira neparodé
reikSmingo poveikio mokytojy jsitraukimui, svarbu uztikrinti subalansuotg pozitirj j rezultatyvumo
siekimg ir darbuotojy emocine gerove. Sitiloma jgyvendinti programa, skatinancig individualius
darbuotojy tikslus derinti su organizacijos strateginiais tikslais, ta¢iau nepamirStant jy geroves.
Labai svarbus yra ir darbo aplinkos gerinimas, atsizvelgiant | tai, kad tyrimo metu paaiskejo, kad
mokytojy kognityvinis jsitraukimas priklauso nuo darbo salygy ir vadovy palaikymo. Todél
rekomenduojama investuoti | mokytojy darbo aplinkos gerinima, jtraukti juos j sprendimy
priémimo procesus bei skatinti jy dalyvavimg profesinio tobuléjimo programose. Kitas svarbus
aspektas — vadovy kompetencijy stiprinimas. Vadovy vaidmuo yra kritiSkai svarbus formuojant
palaikan¢ig ir motyvuojan¢ig kultirg. Todél vadovams sitiloma dalyvauti mokymuose apie
transformacing lyderystg, vadovy komunikacijos jguidziy gerinimg bei mokytojy poreikiy
atpazinima.

Nacionaliniams Svietimo politikos formuotojams rekomenduojama tobulinti organizacinés
kulttiros analizés jrankius. Sitiloma sukurti nacionaling organizacinés kulttiros vertinimo sistema,
pritaikyta $vietimo sektoriui. Si sistema galéty padéti identifikuoti sritis, kuriose reikalingi
poky¢iai bei suteikti duomeny apie efektyviausias praktikas.

Ateities tyréjams rekomenduojama iSsamiau analizuoti adhokrating ir rinkos kultiiras, nes $iy tipy

kulttiry poveikis mokytojy jsitraukimui reikalauja detalesnio nagrinéjimo, ypac atsizvelgiant }
Svietimo sektoriaus specifikg. Sitiloma daugiau démesio skirti moderaciniams ir mediaciniams
veiksniams, tokiems kaip vadovy palaikymas ir darbo aplinkos kokybé. Taip pat rekomenduojama
vykdyti tyrimus apimancius visos Lietuvos konteksta, jtraukiant tiek Salies miestuose, tiek

46



regionuose esanc¢ias ugdymo jstaigas. Ateityje bty svarbu daugiau démesio skirti demografiniy
veiksniy analizei, siekiant tiksliau jvertinti kaip tokios charakteristikos kaip mokytojy lytis,
amzius, kvalifikacija, organizacijos dydis ir Kita, saveikauja su organizacinés kultiiros ir mokytojy
jsitraukimo vertinimo elementais.
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PRIEDAI

1 priedas

ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO MOKYTOJU ISITRAUKIMUI |
DARBA IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE TYRIMO ANKETA

ORGANIZACINES KULTUROS VERTINIMAS.

Prasome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius, ir organizacijos kurioje dirbate kontekste,
nurodyti kiek su kiekvienu i$ jy sutinkate ar nesutinkate jvertindami skaléje nuo 1 (visiSkai
nesutinku) iki 5 (visi$kai sutinku):

1 — VisiSkai nesutinku,; 2 — Nesutinku; 3 — Nei sutinku nei nesutinku; 4 — Sutinku; 5— Visiskai
sutinku.

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
. Nesutinku . . Sutinku .
nesutinku nei nesutinku sutinku

Organizacija savo
savybémis yra artima
darbuotojams. Ji kaip @) @) @) @) O
didelé Seima, darbuotojai
turi daug bendro.

Organizacija yra labai
dinamiska ir siekianti bati
Iyd(_are. Darbuotgja_u yra o o o o o
pasirenge aukotis ir
rizikuoti dél sios
organizacijos.

Organizacija yra orientuota
j aukstus rezultatus, darby
atlikima. Darbuotojai siekia @) ) @) @) @)
tiksly ir yra linke
konkuruoti.

Organizacija yra grieztai
struktarizuota ir
kontroliuojama. Darbuotojy o o o) o o
veiksmai yra apibrézti
formaliose taisyklése,
instrukcijose, procedirose.

Vadovavimo stilius
organizacijoje pasnelsk.la‘ . o o o o o
per steb¢jima, norg padéti ir
mokyti.
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Vadovavimo stilius
organizacijoje yra
lyderystés, inovatyvumo ir
polinkio rizikuoti pavyzdys.

Vadovavimo stilius
organizacijoje yra
efektyvumo, agresyvumo,
démesio sutelkimo j
rezultatus pavyzdys.

Organizacijos vadovybé yra
sklandaus koordinavimo,
organizavimo bei
tvarkymosi pavyzdys.

Palaikomas komandinis
darbas, vieningumas ir
dalyvavimas priimant
sprendimus.

Skatinama individuali
rizika, novatoriSkumas,
savitumas. Suteikiama
laisve priimti sprendimus.

Reikalaujama auksciausiy
rezultaty, tiksly pasiekimo,
skatinama konkurencija.

Organizacija darbuotojui
suteikia saugumo jausma, is
jo tikédamasi paklusnumo
ir stabilumo.

Organizacijg vienija
lojalumas, abipusis
pasitikéjimas, didelis
organizacijos ir jos nariy
tarpusavio jsipareigojimas.

Organizacija vienija
naujoviy, tobuléjimo ir
noro visada pirmauti
siekimas.

Organizacija vienija tikslo
siekimas ir uzdaviniy
jgyvendinimas.

Organizacijg vienija
formalios taisyklés ir
oficiali politika. Svarbu
islaikyti sklandzia
organizacijos veiklos eiga.
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Organizacija daugiausiai
démesio skiria zmogiSkam
vystymuisi. Skatinamas
atvirumas, tarpusavio
pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas.

Organizacija daugiausiai
démesio skiria inovacijoms,
naujiems issakiams.
Vertinamos naujy
galimybiy paieskos ir naujy
dalyky iSbandymas.

Organizacija daugiausiai
démesio skiria
konkurencingumui ir
pasiekimams. Jauciama
jtampa dél spaudimo
dominuoti ir baiti geriausiai
tarp kity jstaigy.

Organizacija daugiausiai
démesio skiria pastovumui
ir stabilumui. Svarbu
palaikyti nuolatinj
efektyvuma ir sklandZzig
veiklos eigg.

Sékmé mano organizacijai
— darbuotojy tobuléjimas,
sékmingas komandinis
darbas, didelis
jsipareigojimas,
rapinimasis zmonémis.

Sékmé mano organizacijai
— buvimas unikaliais ir
greiciausiai diegianciais
naujoves.

Sékmé mano organizacijai
— biti geriausia — lydere
tarp kity organizacijy.

Sékmé mano organizacijai
— efektyvumas, kurj apima
finansinis taupumas,
sklandus darby planavimas
ir jvykdymas.
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Zemiau pateikiami teiginiai, apibadinantys jiisy, kaip mokytojo, patirti. Prasome paZyméti
atsakymo varianta, kuris geriausiai atitinka jiisy asmenin¢ nuomong¢ dél kiekvieno teiginio:
0 —niekada; 1 — beveik niekada; 2 — retai; 3 — kartais; 4 — daznai, 5 — labai daznai, 6 — visada.

Niekada

Beveik
niekada

Retai

Kartais

Daznai

Labai
daznai

Visada

Mokant a$ skiriu
daug démesio savo
darbui.

o

0]

o)

o)

0]

Mokant as tikrai
,atsiduodu‘ savo
darbui.

Mokant a§ mintimis
esu visiskai
isitraukes i savo
darba.

AS stengiuosi kuo
geriau atlikti savo
darbg mokant.

Mokydamas
jauciuosi laimingas.

Mokydamas a$ esu
labai susidomejes
tuo ka darau.

Apskritai mokymas
man labai patinka.

Mokyma laikau
smagiu uzsiémimu.

Klas¢je man ripi
mano mokiniy
problemos.

Klas¢je as
demonstruoju /
skleidziu Siluma
savo mokiniams.

Klaséje esu
empatiskas savo
mokiniy atzvilgiu.

Klas¢je as suprantu
savo mokiniy
jausmus.
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Savo organizcijoje
a$ vertinu santykius O O O O O
su kolegomis.

Savo organizcijoje
a$ esu jsipareigojes
padéti savo
kolegoms.

Savo organizcijoje
man riipi mano O O @) O O
kolegy problemos.

Savo organizcijoje
a$ gerai sutariu su O O @) O O
kolegomis.

Organizacijos, kurioje dirbate tipas:

e Viesasis sektorius (valstybing, biudZeting jstaiga)
e Privatus sektorius
e Nevyriausybiné organizacija (NVO)

Ugdytiniy skaicius grupéje: kick mokiniy/auklétiniy yra jiusy klaséje/grupéje?

e Maziau nei 10
e 10-15
e Daugiau nei 15

Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje dirbate Siuo metu?

Iki 1 mety

1 -5 metai

6 — 10 mety

11 - 20 mety
Daugiau nei 20 mety

Kiek mety dirbate mokytoju?

Iki 1 mety

1 -5 metai

6 — 10 mety

11 - 20 mety
Daugiau nei 20 mety



Jiusy lytis:

e Moteris
e \/yras

Jusy amzZius:

18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65 ir daugiau
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2 priedas

Sutikimas dél leidimo naudoti Mokytoju isitraukimo vertinimo klausimyna

Dear Professor Klassen,

| hope this message finds you well. My name
is Marina Lileikiené, and | am a master’s
student in Management at Vilnius University
Siauliai Academy (Lithuania). | am currently
writing my thesis on the topic “The Impact of
Organizational Culture on Teacher
Engagement in Early Childhood Education
Institutions”.

| came across your Engaged Teacher Scale
(ETS) and believe it would be an excellent
tool for my study. | kindly request your
permission to use the ETS for academic
purposes. The scale will be used solely for
my thesis, and your work will be properly
credited.

If there are any conditions for its use, please
let me know. Thank you for your time and
consideration. | look forward to your
response.

Best regards,
Marina Lileikiené

Pagarbiai
Marina Lileikiené

Dear Marina, yes, happy for you to use it.
Your work sounds really interesting - good
luck! I've attached a few documents that
may be useful.

Cheers, Rob

Robert M. Klassen
Professor, Department of Education
University of Oxford

Fellow, Harris Manchester College

Personal website: here

Google Scholar: here

ESRC project Rethinking Teacher Recruitment
here
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