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ANOTACIJA

Siame straipsnyje analizuojamas paskiry organizacinés kultiiros charakteristiky suvokimas (pozityvus vertinimas), atsizvelgiant
i padalinio vadovo emocinj intelekta. Pripazjstant, kad organizacijos iSskirtinumui konkurencingje aplinkoje reikSmingos jtakos
turi jos organizaciné kultlira, svarbu tinkamai iSnaudoti visy galimy veiksniy poveiki, tarp kuriy jvardytinas ir vadovo emocinis
intelektas. Straipsnio koncepcija remiasi esamos ir suvokiamos organizacinés kulttiros i§skyrimu: objektyvi (egzistuojanti, matoma)
ir subjektyvi (suvokiama, nematoma). Atliktas empirinis tyrimas (anketiné apklausa) leidzia teigti, kad tarp vadovy emocinio
intelekto ir organizacinés kultiiros pozityvaus vertinimo egzistuoja statistiskai reikSmingas rySys. Koreliacinés analizés rezultatai
atskleidé, kad aukstas vadovo emocinio intelekto lygis gali biiti vienas i§ veiksniy, nulemianciy didesn¢ darbuotojy asmeninés
iniciatyvos laisve, organizacijos ir darbuotojy asmeniniy tiksly suderinima, stipresnj vadovo paramos ir identiSkumo jausma bei
darbuotojy pasitenkinimg atlygio sistema.
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Ivadas

Isgyvename kardinaliy globaliniy poky¢iy procesa, kuriam budinga prasidedanti roboty civilizacijos era,
didéjantys migracijos srautai, nuolatiné akistata su sisteminiais rinky poky¢iais, pagaliau | darbo rinka vis
placiau jzengianti vadinamoji Z karta. Visa tai suformuoja vadybos mokslui naujo turinio socialinj uzsaky-
ma — ieSkoti buidy, kaip organizacijoms, valstybéms iSsaugoti ar/ir padidinti savo konkurencinj pranasuma.
Atkreipkime démesj | tai, kad Siame nuolat didéjanciy jtampy pasaulyje prioritetas tenka ne ekonominio turi-
nio instrumentui. Todél neatsitiktinai vadybos moksliniy tyrimy lauke kiek labiau i$siskyré vadovy emocinio
intelekto ir organizacinés kultiiros problematika. Taciau pazymétina, kad vis dar ieskoma universalesnio
emocinio intelekto sampratos ir jo struktiirizacijos varianto (Goleman, 1995; Mayer, Solovey, 1997; Bar-On,
2000; Mayer, Solovey, Caruso, 2000; Mayer, Solovey, Caruso, 2004). Apibréztos akademinés paieskos Siuo
klausimu vykdomos ir Lietuvos vadybos mokslo pasaulyje (Lekaviciené, Remeikaité, 2002; Lekaviciené,
Remeikaité, 2004; Bagdonas, 2012; Ramanauskas, 2012; 2013 ir kt.). Lygia greta ieSkoma ir emocinio inte-
lekto naudos, praktinio pritaikymo galimybiy (Barling, Slater, Kelloway, 2000; Bourey, Miller, 2001; Leka-
viciené, Remeikaité, 2004; Butler, Chinowsky, 2006; Roy, Fillee, de Timary, 2007; Mikolajczak, Luminet,
2008; Berrocal, Cabello, Castilo, Extremera, 2012; Simanskiené, Ramanauskas, 2014; Trinidad Sanchez-
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Nunez, Patti, Holzer, 2015; Waqas Chughtai, Latter, 2015; Sergio, Dungca, Ormita, 2015; Alfonso, Zenasni,
Hodzic, Ripoll, 2016 ir kt.). Be to, manytina, kad neuzbaigta ir emocinio intelekto matavimo modelio bei
procediiry paieska (Petrides, Furnham, Frederickson, 2004; Petrides, 2011; Shao, Doucet, Caruso, 2014 ir
kt.).

Organizacinés kultiiros puoseléjimo, stiprinimo argumentai isties neapsiriboja vien konkrecios organiza-
cijos interesais. Kaip teigia L. Simanskiené ir L. Sandu (2013), organizacinés kultiiros vystymas gali didinti
ir regiony konkurencinguma. Pastaroji mintis ypac svarbi Lietuvai, nesugebanciai jveikti emigracijos masty,
kurios viena 18§ reikSmingy priezas¢iy yra nepakankamas darbuotojo pripazinimas miisy organizacijose.

Organizacinés kultiiros tyrimy raidg apima kelios kryptys. Pirmoji siejama su organizacinés kultiiros
sgvokos apibréztumu (Hofstede, 1980; Ouchi, 1981; Deal, Kennedy, 1982; Peters, Waterman, 1982; Shein,
1985; Schneider, Reichers, 1980; Schein, 1992; Demison, 1996; Jucevi¢iené, 2000; Simanskiené, 2002;
Grundey, 2008; Jafri, Dem, Choden, 2016 ir kt.). Antroji — su organizacinés kulttiros naudingumo kriterijy
paieska, tai apibendrintai pateikta L. Simanskienés ir L. Sandu (2013) publikacijoje. Tregioji siejama su or-
ganizacinés kultiiros elementy ir lygmeny struktiravimo paieska, kas apibendrintai atskleidziama S. Staniu-
lienés, D. Dilienés (2014) publikacijoje. Ketvirtoji savo ruoztu sietina su organizacinés kultiiros vertinimu.

Mokslinio tyrimo problema. Organizacinés kultiros formavimo procese vadovas vaidina svarby
vaidmen;j: nustato organizacinés kultliros vystymo prioritetus, inicijuoja ir jgyvendina bitinas tam priemo-
nes. Ta¢iau pats organizacinés kulttiros kaitos procesas dar nereiskia, kad su tuo siejami organizacijos tikslai
jau pasiekti. Organizacinés kultliros poky¢iy naudinguma lemia tai, kaip realiai pavaldiniai suvokia ir pri-
pazjsta organizacinés kultiiros pokycius. VienareikSmio atsakymo j klausima, kas gi nulemia organizacinés
kultiiros suvokima, pripazinima, deja, néra. Be to, kad organizacinés kultiiros suvokima, pripazinima nu-
lemia pavaldiniy poreikiai ir likesciai, lemia ir vadovo emociné¢ kompetencija. Pastaroji nustato ir lemia
pristatomo mokslinio tyrimo problema.

Straipsnio tikslas: atskleisti, kaip darbuotojai suvokia ir vertina organizacinés kultiiros charakteristi-
kas, atsizvelgiant j tiesioginio vadovo emocinj intelekta.

Tyrimo uzdaviniai:

» teoriskai apibrézti esamos ir suvokiamos organizacingés kultiros ribas;

« atskleisti, kaip darbuotojai suvokia (pripazjsta) organizacinés kultros charakteristikas, atsizvelgda-

mi ] tiesioginio vadovo emocinj intelekta.

Tyrimo metodika. Tyrimo modelj sudaro trys dedamosios: 1) paskiry tyrimui pasirinktos organizaci-
jos departamenty vadovy emocinio intelekto matavimas; 2) paskiry organizacijos departamenty darbuotojy
organizacinés kultiiros charakteristiky suvokimo (pripazinimo) matavimas; 3) darbuotojy nuomoniy apie jy
tiesioginiy vadovy emocinj intelekta ir pastangy puoseléjant organizacine kultiirg iSaiskinimas.

Tyrimo metodai. Teorinés analizés lygmeniu atlikta mokslinés literattiros Saltiniy sisteminé lygina-
moji apzvalga, teorinéms nuostatoms pagristi taikomas interpretacijos metodas. Pasirinktos organizacijos
departamenty vadovy emociniam intelektui matuoti taikytas testavimas. Darbuotojy organizacinés kultiiros
charakteristiky suvokimo tyrimui — anketiné apklausa. Vadovy emocinio intelekto testa sudaro penki teiginiy
blokai, apibiidinantys savivoka, savireguliacija, motyvacija, empatijg ir socialinius jgiidzius. Savo ruoztu
organizacinés kultiiros charakteristikoms suvokti pateikiama desimt elementy: asmeniné iniciatyva, rizikos
tolerancija, kryptingumas, integracijos laipsnis, vadovy parama, kontrolé, identiSkumas, atlygio sistema,
konflikty tolerancija, bendravimas. Tyrimas atliktas informaciniy technologijy bendrovéje. IS 127 UAB dar-
buotojy tinkamai pavyko apklausti 11 vadovy ir 52 pavaldinius.

Tyrime formuluojamos keturios hipotezés: 1) organizacinés kultiros charakteristiky suvokimas reiks-
mingai skiriasi pagal veiklos profilj; 2) jaunesnio amziaus darbuotojai pozityviau suvokia organizacinés
kulttros charakteristikas; 3) ilgesnis darbo stazas nulemia pozityvesnj organizacinés kultiiros charakteristiky
suvokima; 4) pozityvesniam organizacinés kultiiros charakteristiky suvokimui jtakg daro vadovy emocinis
intelektas.
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1. Tyrimo teorinés prielaidos

Siekiant numatyto tyrimo tikslo butina teoriSkai korektiSkai apibrézti tris dalykus. Pirmasis sietinas
su emocinio intelekto galimos naudos sistemine interpretacija. Antrasis — su organizacinés kultiiros, kaip
suvokimo objekto, teorine interpretacija. Treciasis leisty atriboti esamg ir suvokiamg organizacing kulttira.

1.1. Emocinio intelekto potencialios naudos sisteminé interpretacija

Bene labiausiai emocinio intelekto teorijg iSpopuliarinusio D. Golemano nuomone, emocinio intelekto
trukumas yra pagrindiné jmoniy nuostoliy priezastis, o jei emocinis intelektas tampa nevaldomas, jmon¢ gali
buti pasmerkta zlugti (Goleman, 2009: 176). Be to, autorius teigé, kad profesinés kompetencijos, paremtos
emociniu intelektu, gerokai pranasesnés nei intelektiniai ar technologiniai gebéjimai. Todél emocinj intelekta,
kaip lemiamg efektyvumo kriterijy, jis sitlo taikyti organizacijy vadovams ir lyderiams (Goleman, 2008:
63). Tam pritaria ir D. Dearlove, kurio teigimu, organizacijos pradeda vertinti lyderio savybes, sicjamas su
emocijomis, tarpusavio santykiy palaikymu, naujy partnerystés rysiy kiirimu, nes tai leidzia praplésti savo
zinias jvairiose srityse (Dearlove, 1991, cit.: McKenna, 2006). D. Golemanas pabrézia, kad vadovavimas —
ne dominavimas, o menas jtikinti zmones siekti bendro tikslo (Goleman, 2009: 177).

Manoma, kad emocinis intelektas padeda lengviau uzmegzti asmeninius rysius ir valdyti staigias
rizikingas situacijas. Atlikta nemazai tyrimy, kurie jrodo, kad emocinis intelektas, kaip darbuotojo asmeniné
savybé¢, padeda labiau toleruoti stresg. M. Mikolajczako ir O. Lumineto (2008) atliktais tyrimais jrodyta,
kad emocinis intelektas padeda patikimiau jaustis stresinése situacijose ir lengviau priimti sprendimus. E.
Roy, C. Fillee ir P. de Timary (2007) issiaiskino, kad emocinis intelektas nulemia ir mazesn¢ psichologine
reakcija stresinése situacijose, zmogui rec¢iau pablogéja nuotaika ar jis maziau nusivilia, menkesné ir jo
fiziologiné reakcija, pavyzdziui, iSraudimas, dreb¢jimas ir kt. Baitina paminéti, kad zmogus, pasiZymintis
auks$tu emociniu intelektu, yra iSsiugdes aukstas socialines kompetencijas ir nesidrovi naujoje aplinkoje
(Schmidt, 1999, cit.: Petrides, 2011). Todél emocinis intelektas daznai apibiidinamas kaip veiklos gerinimo
potencialas ir pradedamas iSnaudoti organizacijose.

D. Golemanas sitilo tris emocinio intelekto iSnaudojimo buidus. Pirmasis — derama kritika, padedanti
i$siaiskinti nuoskaudas, atitinkamos darbo atmosferos sukiirimas, kad ji netapty jtampos Saltiniu, veiksmingy
ry$iy tinkly kiirimas. Sie, ne tokie akivaizdiis, bet labai svarbiis, jgiidziai versle atskleidzia radikalius poky&ius
darbovietése (Goleman, 2009: 178).

Be to, mokslininkai sieké iSsiaiskinti, kokig jtakg emociniam intelektui daro lytis ir amzius. Atlikti
tyrimai atskleidé, kad moterys yra jautresnés kity Zmoniy emocijoms, geriau supranta neverbaling kalba
ir yra ekspresyvesnés bei dazniau ir tikslingiau naudoja savo socialines kompetencijas. Vyrai — atvirksciai,
labiau susitelkia ties savo emocijy supratimu ir valdymu. Tuo tarpu tyrimai, kuriais siekta nustatyti rysj
tarp amziaus ir emocinio intelekto, parod¢ tiesioging priklausomybe tarp Siy dviejy veiksniy. Kuo individas
vyresnis, tuo jis geriau atpazjsta ir supranta savo bei kity emocijas, pasitelkia jas bendraudamas su kitais
zmonémis ir geba jas valdyti (Berrocal, Cabello, Castilo, Extremera, 2012). Todél galima daryti prielaida, kad
individo emocinis intelektas priklauso nuo jo turimy emociniy kompetencijy, kurios jgyjamos ir lavinamos
per i8$moktus jgiidzius bei patyrima.

Akivaizdu, kad emocinis intelektas néra vienas paskiras gebéjimas, tai — geb&jimy visuma. Emocinis
intelektas bendragja prasme — Zzmogaus emocinés reakcijos ir gebéjimas jas reguliuoti. Tai lyg emocinis
uZztaisas, kuris skatina individg eiti kryptingu keliu ir siekti savo tiksly. Todél Zmogaus emocinio intelekto
svarba pabréziama ne tik asmeninio gyvenimo tiksluose, bet ir karjeros ar verslo praktikoje.
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1.2. Organizacinés kulttiros kaip suvokiamo objekto teoriné interpretacija

Organizacinés kultiiros daugialypiSskumas, nors Sis fenomenas tyrinéjamas jau ketvirta deSimtmetj,
nulémeé skirtingg jos lygmeny supratimg. Nuomoniy jvairove pateikta 1 lenteléje: mokslininkai daugiausia
skiria matomg ir nematoma organizacinés kultiiros lygmenis.

1 lentelé. Organizacijy kultiiry lygmenys

Autorius Organizacijy kultiiros Apibtudinimas
lygmenys
M. G. Trefty Praktika ir elgsena Kaip viskas daroma

Pagrindinés prielaidos | Isitikinimai ir vertybés

M. Pauline Apima jvairius organizacinés elgsenos modelius, fizing ir socialing
aplinka, rasytinés bei $nekamosios kalbos vartojimg organizacijoje.
Aiskiai pastebimi aspektai. Lengviau ir grei¢iau keisti (bet dazniausiai
neveiksminga)

Susijes su pagrindinémis grupés prielaidomis — vertybémis ir normomis.
Nematomas lygmuo Pokyciams reikia laiko ir pastangy, taciau rezultatai biina geresni, nes
Sis lygmuo daro tiesiogine jtaka matomam lygmeniui

Matomas lygmuo

J. P. Kotter, Organizacijos darbuotojy elgsenos modeliai ir stilius. Abu lygiai
Matomas lygmuo . . .
J. L. Heskett tarpusavyje susij¢, sudaro sistema
Bendros vertybés ir nuostatos. Sis lygmuo sunkiau kei¢iamas. Abu
Nematomas lygmuo .. . . .
lygiai tarpusavyje susije, sudaro sistemg
E. H. Schei o L iausiai i izacijos kultairos 1 . Si lygyj
Schein Organizacijos kultiiros engviausiai past?blmas organizacijos ku Vtu.rc.)s ygmuo. Slfm}e ygyje
. organizacijos kultira mums atrodo labai aiski ir daro tiesioginj emocinj
artefaktai o
poveikj
Apima jvairius organizacijos raSytinius Saltinius ir juose vieSai
. skelbiamas bei deklaruojamas organizacijos vertybes, isitikinimus.
Deklaruojami

Siam lygmeniui atstovauja: vizija, misija, strategija, zmogiskyjy
iStekliy programa, darbuotojy pareigybiy nuostatai, etikos kodeksas,
elgesio standartai, kiti dokumentai

jsitikinimai ir vertybés

Tai organizacijos (ir jos nariy) filosofija, pasauléziiira, numatyta
(uzprogramuota) organizacijos nariy reakcija j jiems jau pazjstamus
(praeities) jvykius ir dar nezinomus (ateities). Pagrindinés prielaidos:
Pagrindinés prielaidos |tikrovés ir tiesos supratimas apie tam tikrus dalykus; laikas ir jo
lankstumo sgvoka; erdvés supratimas (nuosavyb¢, intymumas,
simboliai); zmogaus prigimties supratimas; zmoniy veiklos supratimas;
zmoniy santykiy supratimas

Saltinis: Staniuliené, Dilien¢, 2014

Vieni tokiy mokslininky yra J. Heskettas ir J. Kotteris (1992). Pirmasis lygis vadinamas matomu kultiiros
lygmeniu, nes apima grupés elgesio normas, kurios nuolat reiskiasi, kadangi grupés nariai yra linke elgtis taip,
kad iSmokyty Sios praktikos naujus narius. Tai gali bGiti apranga, bendravimas ir elgesys. Nematomas kultiiros
lygmuo — tai priimtos ilgalaikés vertybés ir nuostatos dél svarbiy bei bendry dalyky, kurie svarbiis daugeliui
organizacijos nariy. Pasitelkus nuolat puoseléjamas organizacijos vertybes formuojamas darbuotojy elgesys,
nors jy kaita yra neiSvengiamas, visose jmonése vykstantis procesas.

E. H. Scheinas (1992) pateikia kitokj organizacinés kultiros lygiy pasiskirstymg: 1) artefakty;
2) deklaruojamy vertybiy; 3) pagrindiniy prielaidy. Pirmasis ir antrasis lygiai kuriami natiiraliai: bendrai
visos organizacijos istorijos, jos ikliréjy ir seniai jsitvirtinusiy vertybiy principu, gali biiti kei¢iami kilus
naujoms idéjoms. Minéty lygiy informacija dazniausiai gali btiti vieSai deklaruojama tick darbuotojams, tiek
vartotojams, taip galima kurti ir organizacijos jvaizdj. Tuo tarpu treciasis lygmuo suprantamas ir jau¢iamas
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tik dirbantiesiems organizacijoje. Siuo lygmeniu jau gali veikti auki&iausio ir aukstesnio lygio vadovai,
veikdami darbuotojus pasitelke lyderio pozicija ir emocinj intelekta. Taigi vadovai gali veikti veiksmingai,
jei supranta pavaldiniy norus ir poreikius, turi jgiidziy juos valdyti ir orientuotis j iSsikeltg tikslg. Taip kartu
kuriama organizacing kulttira ir pasiekiami geresni organizacijos veiklos rezultatai.

Biitina paminéti, kad treciasis organizacinés kultliros lygmuo lemia ir skirtingg darbuotojy organizacinés
kultiiros suvokimg bei vertinimg. Todél vadovy vaidmuo ¢ia ypac svarbus: jie turi patys gerai suvokti ir
priimti organizacing kulttira ir, pasitelke savo emocinj intelekta, ja perteikti darbuotojams.

E. H. Scheinas (1990) organizacing kultiirg analizaves i§ organizacijos prichologinés perspektyvos, mané,
kad organizacijos kultiira yra visuma jsitikinimy, kuriuos jgyvendino, iStyrin¢jo ir iSplétojo organizacijos
zmoneés, siekdami spresti kylancias problemas, prisitaikydami prie iSorinés aplinkos ir siekdami vidinés
integracijos, tai palankiai veiké visg organizacijg. Tokiu atveju patirtis perteikiama naujiems organizacijos
nariams kaip teisinga kryptis atitinkamai mastyti ir jaustis organizacijoje. Esminiai zodziai ¢ia yra integracija
ir adaptacija. Integracija reiskia, kad zmonés plétoja kolektyvinj identiteta ir sugeba kartu dirbi. Tai susije
su kasdieniais darbo santykiais ir apibrézia, kaip darbuotojai komunikuoja organizacijoje, koks elgesys
jiems priimtinas ar nepriimtinas, kaip paskirstoma galia ir statusas. Tuo tarpu adaptacija — tai procesas, kai
organizacija prisitaiko prie iSorinés aplinkos. Tai leidzia iSsikelti tikslus ir kiekvienam darbuotojui, ir visai
organizacijai, siekianciai veiksmingai reaguoti j klienty poreikius bei konkurenty veiksmus.

T. J. Petersas ir R. H. Watermanas (1982) apibrézé organizacinés kulttiros ir veiklos naSumo tarpusavio
ry$i. Jie atliko tyrimg sékmingiausiose Jungtiniy Amerikos Valstijy jmoneése (,,IBM*, ,,Boeing®, ,,Walt
Disney* ir ,,McDonald’s*) ir bandé nustatyti sékminga vadovavimo praktika, remdamiesi organizacing
kultiirg lemianciais veiksniais. ISskyré aStuonis meistriskos organizacijos kultiiros veiksnius, kurie pateikiami
2 lenteléje kartu su kity uzsienio autoriy organizacinés kultiiros elementais.

2 lentelé. Organizacinés kultiiros elementai

W. G. Ouchi R.TH_J vgaett:;;’an gll\l\fggfc:r J. E. Renfeld W. French, C. Bell
Isipareigojimas Polinkis veikti Apeigos Darbo erdvé Misija
darbuotojams Glaudus Ceremonijos | Darbuotojy apranga Tikslai
Darbo jvertinimas bendradarbiavimas su Istorija Laikas Hierarchija
Karjera klientais Simboliai Planavimas Efektyvumas
Kontrolé Autonomijos siekis Kalba Atsakomybé Vertybés
Sprendimy priémimas | Produktyvumas Valdymo struktiira Vaidmenys
Atsakomybe Démesys vadovavimui Kreipiniai Valdzia
Démesys darbuotojams | Bendrumo laikymasis Darbo stilius Pasitenkinimas

Laisva bendravimo forma Problemy sprendimas Santykiai
Savarankiskas veikimas Verslo stilius Emocijos
Santykiai Norai
Atmosfera Reikalavimai
Tradicijos Pasitikéjimas
Darbo etika Atvirumas
Rizikingumas
Pozitriai

Saltinis: sudaryta straipsnio autoriy, remiantis Ouchi, 1981; Peters, Waterman, 1982; Trice, Beyer, 1984; Renfeld, 1994;
French, Bell, 1995

Tokia organizacinés kultliros elementy gausa tik rodo, kad néra vienodos organizacinés kultliros
struktiiros, todél atliekant organizacinés kulttros tyrimus daznai nepavyksta jos elementy atskirti nuo jvairiy
organizaciniy dalyky (Staniuliené, Diliene, 2014).

Kaip teigia A. M. Pettigrewas (1979), organizacijos kultlira sudaro: elgsena, veiksmai ir vertybés,
kuriomis vadovaujasi organizacijos zmonés. Alternatyvig koncepcija pateiké G. Moorheadas ir R. Griffinas
(2004), kuriy teigimu, organizacijos kultira apima savaime per organizacijos istorija ar kitus simbolius
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susikiirusias vertybes, kurios padeda organizacijos darbuotojams suprasti, kokie veiksmai ar elgesys yra
tinkami, o kokie — ne.

J. Heskettas, J. Kotteris (1992) teigia, kad organizacijos kulttira gali uztikrinti organizacijos konkurencinj
ir finansinj pranasuma jvairiose rinkos situacijose, nes padeda prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos.
Taciau adaptacija sékminga bus tik tada, jeigu visi organizacijos darbuotojai bus jsitiking bendrovés
konkurenciniu pranagumu ir jo sieks. Cia iSry$kéja ir vadovo vaidmens svarba, nes viena svarbiausiy
sekmingo korporacinés kultiros pokycio dalis — auksc¢iausias valdymo lygmuo. Tai jau biity galima priskirti
prie samoningai kuriamos organizacinés kultiiros.

Siek tiek kitus organizacinés kultiiros elementus isskiria lietuviy autorius C. Purlys: poZiiirj j procesus,
klientus, inovacijas, valdymo stiliy, elgsenq ir dominuojancias vertybes (Purlys, 2009, cit.: Simanskiené,
Sandu, 2013).

Tuo tarpu P. Juceviciené, A. Poskiené ir kt. (2000) teigia, kad organizacijos kultiiros formavimuisi jtakos
turi istorija, vertybés, jsitikinimai ir nerasytos taisyklés.

I§ tiesy organizaciné kultiira — tai sudétingas reiSkinys, kuris priklauso nuo daugelio veiksniy.
S. Staniuliené organizacing kultiirg analizuoja iSskirdama pagrindinius elementus, kuriuos iStyrus galima
biity jvertinti organizacing kultiira (Staniulien¢, 2010, cit.: Simanskiené, Sandu, 2013):

o Jertybés nuostatos ir normos svarbios dél darbuotojy jsitikinimy, kurie formuoja zmogaus poziiirj j

tai, kas teisinga ir kas ne.

e Organizacijos politika — svarbus organizacinés kultiiros elementas, nes siejamas su aiskia nuostata,
kaip reikia elgtis konkrecioje organizacijoje.

e Organizacijos vizija ir misija yra tarsi paveikslas, kaip turéty atrodyti organizacija po keliy ar
keliolikos mety, ir orientyras nustatant tikslus.

o Organizacijos filosofija ar ideologija nurodo kryptj ir budus, kaip siekti tam tikry rezultaty.

e Herojai ir pasakojimai — tai kultiros vertybiy jasmeninimas, kaip organizacijos darbuotojai turéty
elgtis.

o Materialiis simboliai, ritualai ir ceremonijos pateikia daug informacijos apie organizacing kultiirg
jmonés viduje, poziiirj i skirtingo lygio darbuotojus.

o Organizacijos kalba ir kultarinis rySiy tinklas svarbus, nes padeda perduoti informacija, ja
interpretuoti. Jei organizaciné kultiira stipri, ry$iy tinklas padeda jsisgmoninti vertybes, suartina
darbuotojus ir mazina jy suvokimo skirtumus.

Tai vienas iSsamiausiy lietuviy autoriy organizacinés kulttiros modeliy, kuris apima visus matomus
organizacinés kultiros elementus. Taciau Siame modelyje galima jzvelgti ir trikuma — nejtraukti nematomi
organizacinés kultliros elementai, kurie yra pagrindas — palaiko ir stiprina organizacing kulttra.

Taigi apibendrinant galima teigti, kad autoriai pateikia daugybe organizacinés kultiiros struktiiriniy
elementy, tokiy kaip simboliai, misija, vizija, tikslai, vertybés ir daugelis kity deklaruojamy bei matomy
iSoriniy dalyky (artefakty). Tuo tarpu tokius elementus, kaip darbuotojy jsitikinimai ir pasaulézitira, pastebéti
sunkiau.

1.3. Esama ir suvokiama organizaciné kultora

Nagrinéjant organizacinés kultiros struktiirg ir vertinimg i$ry$kéjo skirtumas tarp esamos ir suvokiamos
organizacinés kultiros. Tai reiSkia, kad kiekviena organizacija turi artefakty ir vertybiy sistema, kuri
deklaruojama kaip organizacinés kulttiros dalis. O kiekvienas organizacijos darbuotojas, atéj¢s | organizacija,
atsineSa ir savo asmenines vertybes, kurios svarbios suvokiant ir priimant organizacijos vertybes. Todél
subjektyvi organizaciné kultira yra tokia, kokig ja suvokia ir vertina kiekvienas organizacijos narys,
atsizvelgdamas | savo asmenines vertybes ir jsitikinimus. Todé¢l labai svarbus asmens ir organizacijos
vertybiy atitikimas, kuris labiausiai atsiskleidzia per asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija
(VVeinhardt, Gulbovaité, 2012). Taigi svarbu, kad visi organizacijos nariai vienodai suvokty ir priimty
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organizacing kultiira, vienodai ir teisingai suprasty, ka jie daro ir ko siekia. Kuo sutelktesné organizacija,
tuo ji veiksmingesné, taip pasiekiamas ir geresnis veiklos rezultatas (Dubauskas, 2006). Todél asmens ir
organizacijos vertybiy atitikimo procese, svarby vaidmen] vaidina organizacijos vadovai, kurie gali padéti
darbuotojams teisingai suvokti ir priimti organizacing kulttra.

Siekiant jvertinti vadovo jtaka organizacinei kultiirai, biitina jvertinti veiksnius, kurie apibrézia jo
pasaulézitirg. Tai gali biiti vadovo asmeninés vertybés, poziiiris, norai, poreikiai, ambicijos ir iniciatyvos.
Vadovg veikia ir jo pavaldiniy lukesciai, asmeniniai tikslai bei vertinimai.

Atlikta nemazai moksliniy tyrimy, kuriais siekiama jrodyti, kad darbuotojo ir organizacijos (darbdavio)
santykis (Watson, Teague, 2004), paremtas darbuotojo asmeninémis vertybémis, kurios atitinka arba
neatitinka organizacijos vertybiy. DaZniausiai tyrimuose organizacinés kultiiros ir darbuotojo vertybiy
atitikimas apibiidinamas tokiais rodikliais kaip mazesné darbuotojy kaita (lojalumas), didesnis pasitenkinimas
darbu ir jsipareigojimas organizacijai (Siegal, McDonald, 2003). Sie padariniai dar labiau pastebimi, jeigu
darbuotojai vertina bendravima ir santykius su vadovu bei kolegomis ir isreiskia pasitikéjima vadovavimu
organizacijoje (Kristof-Brown, 2005). Atlikti tyrimai atskleidé, kad tokie veiksniai kaip lytis, iSsilavinimas
ir darbo veiklos sritis bei funkcijos statistiSkai nereikSmingi vertinant darbuotojo asmeniniy ir organizacijos
vertybiy atitikimg. Taciau pastebéta, kad darbuotojai, kurie uzima auksStesng pozicija organizacijos
hierarchinéje strukturoje, dirba vadovaujamg darba, nurodo auks¢iausius subjektyvius vertybiy atitikimo
rodiklius (Posner, 2010).

1 paveiksle pateiktas teorinis vadovo emocinio intelekto jtakos organizacinei kultiirai modelis, kuris
atskleidzia, kaip organizacinés kultiiros formavimasi ir lygj lemia vadovy emociniai gebéjimai.

f \ /- Valdymo saveikos \ /_ \
modelis
Sudétinga socialing ir
Gebejimas su- psichologiné seka valdy-
prasti savo emo- Saveika tarp bendro- mo ir organizaciniy savei-
cyjas ir k“};' #mo- sios valdymo veiklos ku, iteisinty ir reguliuo-
niy emocifas bei dalyviy bei saveika jamy saveikos dalyviy eti-
jas valdyt vadybos ir personalo kos pr'asmiu sistemomis
valdymo procese, sie-
{ Emocinis intelektas J kiant organizaciniy { Organizacing kultiira ]
tiksly

. A

1 pav. Teorinis vadovo emocinio intelekto jtakos organizacinei kultiirai modelis
Saltinis: Simanskiené, Ramanauskas, 2014

Modelis atskleidzia, kad ugdant vadovo emocinio intelekto socialines ir psichologines charakteristikas
keiciasi jo elgsena, taip koreguodama vadovo valdymo saveika su darbuotojais, galiausiai tai daro jtakg
darbuotojy organizacinés kultiiros suvokimui.

Daugelis empiriniy tyrimy atskleidzia darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo nauda, remiantis
veiksniais, kurie svarbis tiek darbuotojui, tiek organizacijai, taciau beveik néra tyrimy, kurie iSsamiau
nagrinéty §] procesa ir paaiskinty, kas skatina teigiamy rySiy atsiradimg. Todél néra ir konkretaus teorinio
modelio, kuris leisty atskirti vertybiy atitikimg nuo konkreciy veiksniy, kurie skatina darbuotojo ir
organizacijos vertybiy atitikima ir padeda kurti palankig organizacing kulttirg (Cable, Edwards, 2009).

J. R. Edwardsas ir D. M. Cable (2009) pateiké vertybiy atitikimo modelj, kuris atskleidzia veiksnius,
skatinanéius organizacijos ir jos nariy vertybiy atitikima. Siame modelyje tyréjai skiria keturis veiksnius:
komunikacija, nuspéjamumas, trauka ir pasitikéjimas. Jie stiprina vertybiy rysj bei teigiamas jo pasekmes.
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Komunikacija. Vertybiy atitikimas skatina organizacijos nariy komunikacija, nes individai, kuriy
vertybés panasios, noriai dalijasi tuo, kas jiems svarbu, taip kuriamos visiems priimtinos bendravimo normos,
paprastéja informacijos apdorojimas, tai savaime lengvina komunikacija. Pagrindinis komunikacijos tiks-
las — pasalinti neaiSkuma socialinés sgveikos procese.

Nuspéjamumas. Tai siejama su gebéjimu nuspéti organizacijoje vykstancius procesus ir priimamus
sprendimus. Daroma teoriné prielaida, kad vertybiy atitikimas didina nuspéjamuma, nes organizacijos
darbuotojai, turintys panasias vertybes, laikosi panasiy motyvy, tiksly ir reakcijy. Todél galima nuspéti, kaip
zmogus elgsis tam tikroje situacijoje ir kaip klostysis jvykio aplinkybés.

Trauka. Taip apibréziamas abipusis noras bendrauti tarp panasias vertybes turin€iy organizacijos nariy.
Zmonés, kuriy pozitiriai sutampa, maloniai priima vienas kitg ir leidia patvirtinti asmeninius jsitikinimus.
Trauka ne tik skatina kolektyva bendrauti, puoseléti darnius santykius, bet ir siekti bendry tiksly.

Pasitikéjimas. Kai sutampa nuomonés, kas yra teisinga ir svarbu, organizacijos nariai gali savarankiskai
numatyti ir priimti teisingg elgesio buida, kuris bus teigiamai vertinamas visoje organizacijoje. Taip atsiranda
abipusis organizacijos ir jos darbuotojy pasitikéjimas.

Taigi Sie veiksniai glaudziai tarpusavyje susije, nes atvira komunikacija susijusi su trauka ir pasitikéjimu,
o pasitikéjimas — su nuspéjamumu, nes leidzia numatyti basimus veiksmus.

Apibendrinant mokslinés literatiros analiz¢ galima konstatuoti, kad kiekviena organizacija turi savitg
organizacing kultiirg, kuri lemia organizacijos unikaluma, skatina darbuotojy prisiriS§imo ir tapatumo su
organizacija jausma. Atsizvelgiant j visus priestaravimus, daugiausia mokslininky pritaria, kad organizaciné
kulttra — tai sgmoningai vadovybés sukurta kulttra, labai savita, todé¢l geriausiai ja gali suprasti ir perteikti
patys organizacijos vadovai. Jie vienija visy darbuotojy pastangas siekti bendry organizacijos tiksly,
remiantis bendrazmogiSkomis ir kultirinémis vertybémis. Organizaciné kultira padeda telkti, motyvuoti ir
skatinti darbuotojus, todél auksta emocinj intelektg turintys vadovai pasitelkia organizacing kulttirg kurdami
savo valdymo ir visos jmonés veiklos strategija.

2. Empirinio tyrimo rezultatai

2.1. Tyrimo rezultaty aprasomoji statistika

Informaciniy technologijy bendrovés ,,X* apklausty darbuotojy dauguma (beveik 81 %) teigia, kad darbo
aplinkoje jiems kartais arba daznai leidZziamos asmeninés iniciatyvos, jie savo darbo funkcijas gali atlikti
laisvai ir nepriklausomai, prisiimdami didesn¢ atsakomybe uz savo sprendimus. Taciau rizika, kaip teigia
44,30 % respondenty, toleruojama tik kartais. Galima daryti prielaidg, kad pagrindinius sprendimus, kurie
susije su didesne rizika arba inovacijomis, vis délto priima patys vadovai, kurie nelinke deleguoti svarbiy
uzduoc€iy savo pavaldiniams. Kitas rodiklis — konflikty toleravimas, kuris, 36,50 % apklausty darbuotojy
teigimu, pastebimas retai. Tai rodo, kad vadovai vengia diskusijy, i kurias biity jtraukti ir jiems pavaldiis
darbuotojai, taip bandydami iSvengti nuomoniy konflikty tarp darbuotojy, arba mano, kad tai tik laiko
Svaistymas.

Kitos organizacinés kulttiros charakteristikos, apklausty pavaldziy darbuotojy nuomone, organizacijoje
daznai jgyvendinamos: kryptingumas (48,10 %), integracija (57,70 %), vadovy parama (57,70 %),
identiskumas (48,10 %), atlygio sistema (44,30 %) ir bendravimas (48,10 %). Tai leidzia daryti prielaida,
kad organizacijos vadovai geba kreipti darbuotojus jgyvendinti bendrus organizacijos tikslus, neformaliai su
jais bendrauja, geba suburti vieningg darbo grupe, savo ruoztu darbuotojai jauciasi teisingai jvertinti uz savo
indélj organizacijoje.

2 paveiksle pateiktos susistemintos organizacinés kultiiros charakteristikos pagal departamentus,
kuriuose jos vertinamos auksciausiais balais. Vertinimo vidurkiai pateikti pagal 5 baly Likerto skal¢ (4 ba-
lai — ,,aukstas®, 0 baly —,,Zemas*).
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2 pav. Organizacinés kultiros charakteristiky vertinimo auksc¢iausi vidurkiai pagal departamentus
Saltinis: sudaryta autoriy Microsoft Office Excel programa

I8 pateikto paveikslo galima pastebéeti, kad sistemy administravimo departamento pavaldiis darbuotojai
auksciausiais balais vertina daugelj organizacinés kultiiros charakteristiky: integracijg, vadovy parama,
identiskuma, atlygio sistema, konflikty toleravimg ir bendravima. Tokj vertinimg gali lemti tai, kad sistemy
administravimo departamentas yra vienas svarbiausiy padaliniy, nes labiausiai susijgs su pagrindine
imonés veikla — $viesolaidinio interneto bei televizijos tickimo aptarnavimu. Sio departamento darbuotojai
programuoja, kuria naujus informaciniy technologijy sprendinius ir uztikrina tinkama duomeny apsauga.
Todél sistemy administravimo departamento darbuotojai jauciasi labiausiai integruoti j jmonés veikla, darbo
grupése skatinamos diskusijos ir bendradarbiavimas su vadovais, o darbo uzmokestis yra vienas auks¢iausiy
visoje organizacijoje. Komercijos departamentas pasizymi rizikos toleravimu ir kryptingumu, tai lemia ir
Sio departamento veikla, kuri nuolat kryptingai orientuota j klientus bei pardavimus, todé¢l ¢ia labiausiai
toleruojama rizika ir sprendimai, padedantys pritraukti naujus klientus. Produkty vystymo departamentas
pasizymi asmeniniy iniciatyvy laisve, nes jo veikla kirybiSka, susijusi su informacijos pateikimu
internetiniuose puslapiuose, laidy filmavimu, siuzety kiirimu ir montavimu. Paskutinioji organizacinés
kultoiros charakteristika, kuri apibiidina kontrolés svarbg organizacijoje, palankiausiai vertinama techninio
palaikymo departamento darbuotojy, nes jie nepatiria grieztos veiksmy kontrolés, jy veikla nereglamentuota
griezty taisykliy.

Kaipminétatyrimo metodikoje, pavaldiis darbuotojai vertino ne tik organizacinés kultiiros charakteristikas,
bet ir savo tiesioginiy vadovy emocinj intelekta bei jy pastangas formuoti organizacing kultlirg. 3 paveiksle
pateiktas vadovy emocinio intelekto lygio ir jy pastangy formuojant organizacing kulttirg vertinimas pagal 5
baly Likerto skalg (5 balai — ,,aukstas®, 1 balas — ,,zemas‘), lyginant pagal departamentus.
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3 pav. Vadovy emocinio intelekto lygio (vadovy ir darbuotojy vertinimai) ir jy pastangy
formuojant organizacing kultiira vertinimy vidurkiai, lyginant pagal departamentus
Saltinis: sudaryta autoriy Microsoft Office Excel programa

Apibendrinant pateikta informacijg, galima teigti, kad visi vadovai, dirbantys finansy, komercijos,
produkty vystymo ir sistemy administravimo departamentuose, savo emocinj intelekta vertina vidutiniskai
auki&iau nei jy emocinj intelekta vertinantys pavaldiniai. Cia pastebimas vienas i§ tyrimo apribojimy:
vadovy saves vertinimas gali biti neobjektyvus, nes individas siekia save vertinti geriau nei yra i§ tikryjy.
Neobjektyvus gali biiti ir darbuotojy vertinimas, nes jtakos gali turéti asmeniniai santykiai su vadovais,
darbuotojy ir organizacijos, kurios kultirg skleidzia ir palaiko organizacijos vadovai, vertybiy atitikimas
arba neatitikimas. Vienintelio techninio palaikymo departamento vadovy vertinimo vidurkiai beveik visiskai
tiksliai atitinka jy pavaldziy darbuotojy vertinimus.

Vis délto atliekant koreliacing analiz¢ remtasi vadovy emocinio intelekto saves vertinimo rezultatais,
todél bitina pabrézti, kad produkty vystymo departamento vadovai savo emocinj intelektg vertina kaip auksto
lygio (5 balai — ,,aukstas®), o zemiausiai i$ visy savo emocinj intelekta vertinantys vadovai (3,5 balo — tarp
»vidutinio® ir ,,pakankamai auksto*) atstovauja techninio palaikymo departamentui.

Panasi ir pavaldziy darbuotojy vertinimy tendencija, kai jie apibiidina vadovy pastangas formuoti
organizacing kultiirg. Biitent techninio departamento vadovy, kuriy emocinio intelekto lygis vertinamas
zemiausiai, pastangos formuoti organizacine kultiira jiems pavaldziy darbuotojy jvertintos Zemiausiu balu
(2,87 balo — tarp ,,pakankamai zemos* ir ,,vidutinés“). Auksciausiai jvertintos sistemy administravimo
departamento vadovy pastangos (4,10 balo — ,,pakankamai aukstos*), kuriy panasiai jvertintas ir emocinio
intelekto lygis. Todél artéjama prie esminés hipotezés patvirtinimo, kad aukstas vadovy emocinis intelektas
gali turéti teigiamos jtakos darbuotojy organizacinés kulttiros charakteristiky suvokimui bei vertinimui.

2.2. Darbuotojy organizacinés kultiiros vertinimo ir jy vadovy emocinio intelekto rySiy analize
bei interpretacija

Normalumo salygy tenkinimas. Atliekant dispersine ir koreliacing analizes, bitina jsitikinti, ar

duomenys yra pasiskirste normaliuoju biidu. Normalusis pasiskirstymas atskleidzia vieng i§ empiriskai
patikrinty tiesy bendrosios realybés atzvilgiu, kuri leidzia nagrinéti reiskiniy désningumg. Normaliojo
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pasiskirstymo salygy tenkinimas atliekamas skai¢iuojant asimetrijos ir eksceso koeficientus bei remiantis
Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo kriterijumi. Organizacinés kultiiros ir emocinio intelekto skirstiniy
normalumo salygy tenkinimo rodikliai pateikti 3 lenteléje.

Normalumo salygos yra tenkinamos, jeigu asimetrijos ir eksceso koeficientai yra lygus intervale nuo -1
iki 1, o Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo kriterijus turi biiti ne mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo
lygmenj (a = 0,05) (Morkevicius, 2008).

3 lentelé. Organizacinés kultiiros ir tiesioginio vadovo emocinio intelekto skirstiniy normalumo salygy
jvertinimo rodikliai

Rodikliai Organizaciné kultira Tiesioginio vadovo emocinis intelektas
Asimetrijos koeficientas -0,122 -0,819
Eksceso koeficientas -0,732 -0,288

Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo

kriterijus 0,099 0,042

Saltinis: sudaryta autoriy SPSS programa

Abiejy skalés kintamyjy asimetrijos (-0,122; —0,819) ir eksceso (—0,732; —0,288) koeficientai patenka i
intervalg nuo —1 iki 1, todél galima daryti prielaida, kad organizacinés kultiiros ir vadovy emocinio intelekto
skirstiniai yra pasiskirste normaliuoju biidu. Tuo tarpu taikant Kolmogorovo-Smirnovo suderinamumo
kriterijy, reikSmeés rodo skirtingus rezultatus. Organizacinés kultiiros skirstinys yra pasiskirstgs normaliuoju
budu, nes suderinamumo kriterijaus reikSmés didesnés uz 0,05 (0,099 >0,05). O tiesioginio vadovo
emocinio intelekto kintamasis skirstinys pasiskirstes nenormaliuoju biidu (0,042 <0,05). Taciau atzvelgiant
1 tai, kad asimetrijos ir eksceso koeficientai visiskai tenkina normalumo salygas, galima daryti iSvada, kad
organizacinés kultiiros ir tiesioginio vadovo emocinio intelekto skalés kintamyjy skirstiniai yra pasiskirste
i§ dalies normaliuoju biidu, todél hipotezéms tikrinti galima naudoti parametrinius statistinius kriterijus.
Siekiant patikrinti iSsikelta tyrimo hipotezg, taikomas vienafaktorinés dispersinés analizés metodas (One-
Way ANOVA Test), kurj taikant galima iSsiaiskinti, ar skiriasi viena nuo kitos kelios populiacijos pagal vieng
pozymj (Janilionis ir kt., 2008). Atlieckant §j testg, pirmiausia biitina patikrinti, ar tenkinamos Sios prielaidos
(Morkevicius, 2008):

e  skirstiniai turi biiti pasiskirste normaliuoju btdu;

e skirstiniai turi turéti lygias dispersijas (variacijos tenkina homogeniskumo kriterijy).

Kadangi pirmoji prielaida, kad skirstiniai yra pasiskirst¢ normaliuoju badu, tenkinama, reikia jsitikinti,
ar jie turi lygias (homogeniskas) dispersijas. Variacijy homogeniskumo kriterijus tikrinamas kiekvienos
hipotezés atskirai, remiantis oo = 0,05 reikSmingumo lygmens rodikliu.

Pirmiausia tikrinama pirmoji hipotezé, kuri teigia, kad organizacinés kulttros charakteristiky suvokimas
reikSmingai skiriasi lyginant darbuotojy vertinimus pagal veiklos profilj. Atlikus variacijy homogeniskumo
testa, apskaiCiuota Levene statistika yra 0,446, o reikSmingumo kriterijus p = 0,775. Kadangi p reikSmé yra
didesné uz pasirinktg reikSmingumo lygmens rodiklj (0,775 >0,005), galima daryti prielaida, kad skirstiniy
dispersijos statistiSkai reikSmingai nesiskiria, tai leidzia atlikti vienafaktoring dispersing analize.

Atlikus vienafaktorinés dispersinés analizés testa (One-Way ANOVA), remiantis reik§Smingumo lygmens
rodikliu o = 0,05, pirmoji hipotezé pasitvirtino, nes gauta p reik§mé yra 0,001 (0,001 <0,05). Todél galima
daryti prielaida, kad organizacinés kultiros charakteristiky suvokimas statistiSkai reikSmingai skiriasi
lyginant darbuotojy organizacinés kultiiros vertinimus pagal jy veiklos profil;.
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3 lentelé. Darbuotojy organizacinés kultiros vertinimy vidurkiy palyginimas pagal veiklos profilj

Organizacinés kulturos | (I) Veiklos profilis pagal |  (J) Veiklos profilis Dispersijos vidurkiy reikéme
vertinimas departamentus pagal departamentus skirtumas (I-J) p refesme
Tjukio (Turkey) kriterijus | Techninio palaikymo Finansai -3,000 0,235
Komercija -3,555 0,109
Produkty vystymo -4,000* 0,049
Sist
lstery - -6,033* 0,001
administravimas
Produkty vystymo Finansai 1,000 0,970
Techninio palaikymo 4,000% 0,049
Komercija 0,444 0,999
Sistemy 2,033 0,687
administravimas
Sistemy Finansai 3,033 0,305
administravimas ini i
Techninio palaikymo 6.033" 0,001
Komercija 2,478 0,508
Rinkodara 2,033 0,687

*Dispersijos vidurkiy skirtumas reik§mingas, remiantis reikSmingumo lygmens rodikliu a = 0,05.
Saltinis: sudaryta autoriy SPSS programa

3 lentel¢je pateikti veiklos profiliai pagal departamentus, kuriuose darbuotojy organizacinés kultiiros
vertinimy vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi (p = 0,049 ir 0,001 <0,005), lyginant departamentus
tarpusavyje. Todél su 95 proc. garantija galime teigti, kad produkty vystymo ir sistemy administravimo
departamenty darbuotojai palankiau vertina organizacing kultiirg, lyginant su techninio palaikymo
departamentu. Produkty vystymo departamento darbuotojai vidutiniskai 4 balais, o sistemy administravimo
darbuotojai — net 6 balais palankiau vertina organizacing kultiira, palyginus su techninio palaikymo
departamento darbuotojais. Tokiam darbuotojy vertinimui jtaka gali daryti tai, kad produkty vystymo ir
sistemy administravimo departamenty veikloje labiau skatinamas kiirybiskumas, naujy idéjy generavimas ir
labiausiai reikalingas protinis darbas. Tuo tarpu techninio palaikymo departamento veikla labiau orientuota
i tinklo plétra ir jrangos montavima, kas savaime reikalauja sunkaus fizinio darbo.

Tikrinant antraja hipoteze, kuri teigia, kad jaunesnio amziaus darbuotojai geriau suvokia ir labiau vertina
organizacinés kultiiros charakteristikas, taip pat jsitikinta variacijos homogeniskumu. Tai jrodo Levene
statistika, kuri lygi 0,823, o jos p reikSmé lygi 0,619 ir yra didesné uz pasirinkta reikSmingumo lygmens
rodiklj (p = 0,619 > o = 0,05). Taciau atliekant vienafaktorinés dispersinés analizés testa paaiskéjo, kad
statistiSkai reikSmingy organizacinés kultiiros suvokimo skirtumy lyginant darbuotojy vertinimg pagal
ju amziy (p = 0,390; a = 0,05; 0,390 >0,05) néra. Todel antroji hipotezé nepasitvirtino ir galima daryti
iSvada, jog surinkti duomenys neatskleidzia visos populiacijos, kad buty galima §ig hipotezg priimti arba
atmesti. Be to, galima daryti prielaidg, kad UAB ,,X* darbuotojai skirtingai vertina organizacinés kultiiros
charakteristikas nepaisant jy amziaus.

Tikrinant treciajg hipoteze siekiama issiaiskinti, ar ilgesnj darbo stazg turintys darbuotojai geriau suvokia
ir vertina organizacinés kulttiros charakteristiky reikSme. Taciau Si hipotezé taip pat nepasitvirtino, nes
vienafaktorinés dispersinés analizés biidu gauta p reikSmé yra didesné uz reikSmingumo lygmens rodiklj
(» = 0,764 > o = 0,005). Todél su 95 proc. garantija galima daryti priclaida, kad UAB ,,X* darbuotojy
organizacinés kulttiros charakteristiky vertinimui jy darbo stazas reikSmingos jtakos neturi.

Koreliaciné analizé. Pirmiausia biitina jsitikinti, ar egzistuoja koreliaciniai rySiai tarp vadovy emocinio
intelekto saves vertinimy ir jiems pavaldziy darbuotojy organizacinés kultiiros charakteristiky vertinimo.
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Atliekant koreliacine analizg, remtasi Spirmeno ranginés koreliacijos koeficientu, nes jis apibiidina rysio tarp
kintamuyjy stipruma ne tiesine priklausomybe, o0 monotoniskumo prasme (Janilionis ir kt., 2008).

Tokiu budu tikrinama ketvirtoji tyrimo hipotezé, kuri teigia, kad aukStam organizacinés kultliros
charakteristiky vertinimui jtaka daro vadovai, kuriy organizacinés kulttiros vertinimas taip pat yra aukstas.
4 lenteléje pateikti koreliacinés analizés rodikliai, paremti Spirmeno ranginés koreliacijos koeficientu.
Lyginami du transformaciniai kintamieji: darbuotojy organizacinés kulttiros vertinimas ir tiesioginio vadovo
emocinio intelekto lygis. Skai¢iavimai atlikti jtraukiant 52 respondenty atsakymus (N = 52).

Su 99,9 % garantija (p = 0,000 ir 0,00 < 0,01) galima teigti, kad tarp vadovy emocinio intelekto ir
organizacinés kultiiros vertinimy egzistuoja teigiama koreliacija ir §is rysys statistiSkai reikSmingas. Biitina
pabrézti, kad koreliacijos koeficientas yra gana aukstas (» = 0,680), todél galima teigti, kad kuo aukstesnis
vadovo emocinis intelektas, tuo jo pavaldiis darbuotojai palankiau suvokia ir vertina organizacinés kultiiros
charakteristikas. Taigi tyrimo idéja pasitvirtina ir tai reiskia, kad aukstas vadovy emocinio intelekto lygis gali
biti vienas i§ veiksniy, kuris padeda darbuotojams palankiau priimti, suvokti ir vertinti organizacine kulttira.

4 lentelé. Vadovy emocinio intelekto ir darbuotojy organizacinés kultiiros charakteristiky vertinimo rezultaty
koreliacinés analizés rodikliai

Vadovo EI OK
Spirmeno ranginés Vadovo EI' | Koreliacijos koeficientas 1,000 0,680
koreliacijos koeficientai .
Reiksmingumo lygmuo 0,000
N 52 52
OK Koreliacijos koeficientas 0,680™ 1,000
ReikSmingumo lygmuo 0,000
N 52 52

** Koreliacija, pasikliaujant reikSmingumo lygmens rodikliu a = 0,01.
OK — organizacin¢ kultira, EI — emocinis intelektas, N — respondenty skaicius
Saltinis: sudaryta autoriy SPSS programa

Norint gauti daugiau informacijos apie rySius tarp vadovy emocinio intelekto ir darbuotojy organizacinés
kultiiros charakteristiky vertinimo, galima jvertinti koreliacijos rysSius tarp skirtingy organizacinés kultiiros
charakteristiky. 5 lentel¢je yra pateikti rodikliai, kurie apibrézia vadovy emocinio intelekto rysj su paskiromis
organizacinés kultiiros charakteristikomis.

5 lentelé. Vadovy emocinio intelekto koreliaciniai ry$iai su paskiromis organizacinés kulttiros

charakteristikomis

Organizacinés kultiiros Spirmeno koreliacijos ReikSmingumo Respondenty

charakteristikos koeficientas (r) lygmuo (p) skaicius ()
Asmeninés iniciatyvos 0,419* 0,002 52
Rizikos toleravimas 0,086 0,546 52
Kryptingumas 0,398%* 0,004 52
Integracija 0,276 0,048 52
Vadovy parama 0,456* 0,001 52
Kontrolé -0,030 0,833 52
IdentiSkumas 0,390* 0,004 52
Atlygio sistema 0,478* 0,000 52
Konflikty toleravimas 0,026 0,854 52
Bendravimas 0,306 0,027 52

* Koreliacija, pasikliaujant reikSmingumo lygmens rodikliu a = 0,01.
Saltinis: sudaryta autoriy SPSS programa
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Taigi su 99,9 % garantija galima teigti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovo
emocinio intelekto ir $iy organizacinés kultiiros charakteristiky vertinimo: asmeninés iniciatyvos (» = 0,419;
p=10,002 <0,01), kryptingumo (r = 0,398; p = 0,004 <0,01), vadovy paramos (r = 0,456; p = 0,001 <0,01),
identiskumo (» = 0,390; p = 0,004 <0,01) ir atlygio sistemos (» = 0,478; p = 0,000 <0,01). Nors Spirmeno
koreliacijos koeficientai tik vidutiniSsko stiprumo, galima daryti prielaida, kad aukStas vadovo emocinio
intelekto lygis gali biiti vienas i§ veiksniy, nulemianciy:

didesne darbuotojy asmeniniy iniciatyvy laisve: auksto emocinio intelekto vadovas labiau pasitiki
savo pavaldiniais, deleguoja jiems uzduotis, tai didina darbuotojy atsakomybés jausma dél savo
priimty sprendimy.

organizacijos ir darbuotojy asmeniniy tiksly kryptingumgq: emociskai intelektualus vadovas geba
itikinti darbuotojus, kad organizacijos veiklos strategija yra tinkama ir stengiasi suderinti kiekvieno
pavaldinio asmeninius tikslus su visos organizacijos tikslais.

stipresnj vadovo paramos ir identiSkumo jausmg: auksto emocinio intelekto vadovai yra igije
socialines kompetencijas, todél turi empatijos igiidziy, kurie padeda suprasti pavaldziy darbuotojy
poreikius per emocijas, kartu palaikyti gerus tarpasmeninius santykius.

darbuotojy pasitenkinimg atlygio sistema: vadovas, pasizymintis aukStu emociniu intelektu, geba
jsigilinti j pavaldiniy poreikius, vertina jy pastangas darbe ir gali teisingai jvertinti jy indélj,
pasitelkes ne tik piniginj atlygj, bet ir kitas naudas (gera darbo atmosfera, griztamasis rySys, emocinis
palaikymas ar paskatinimas zodziais ir kt.).

ISvados

Organizaciné kultira gali buti objektyvi (egzistuojanti, matoma) ir subjektyvi (suvokiama,
nematoma). Objektyvi organizaciné kultiira yra tokia, kokig viesai deklaruoja pati organizacija,
nusistatydama savo misija, vizija, tikslus, vertybes, elgesio normas, taisykles, ritualus ir kt. Visai
kas kita yra subjektyvi organizaciné kultira, kur neiSvengiamas individo ir organizacijos vertybiy
nesutapimas, nuo ko priklauso organizacinés kulttros suvokimo pozityvumas.

Atlikus duomeny aprasomaja statistikg iSsiaiSkinta, kad UAB ,,X* darbuotojai geriausiai vertina
Sias organizacinés kulttiros charakteristikas: kryptinguma, integracija, vadovy parama, identiSkuma,
atlygio sistema ir bendravima.

Lyginant informaciniy technologijy bendrovés departamentus, sistemy administravimo ir produkty
vystymo departamenty pavaldiis darbuotojai organizacing kultiirg vertina auksc¢iausiai, tuo tarpu
techninio palaikymo departamente vertinimai Zemiausi.

Vadovai, dirbantys finansy, komercijos, produkty vystymo ir sistemy administravimo depar-
tamentuose, savo emocinj intelekta vertina vidutiniskai auk$¢iau nei jy emocinj intelektg vertinantys
pavaldiniai. Vienintelio techninio palaikymo departamento vadovy vertinimo vidurkiai beveik
visiskai tiksliai atitinka jy pavaldziy darbuotojy vertinimus.

Techninio departamento vadovy, kuriy emocinio intelekto lygis Zemiausias, pastangos formuoti
organizacing kultlirg jvertintos taip pat Zemiausiai. Tuo tarpu sistemy administravimo departamento
vadovy pastangos jvertintos auksciausiai. Akivaizdu, kad aukstas vadovy emocinis intelektas gali
turéti teigiamos jtakos jy pastangoms formuojant organizacing kulttra.

Patikrinus antrg ir trecig tyrimo hipotezes, galima daryti prielaidg, kad UAB ,, X* darbuotojai
skirtingai vertina organizacinés kultiiros charakteristikas nepaisant jy amziaus ir darbo stazo.
Patikrinus ketvirtg tyrimo hipotezg, galima teigti, kad tarp vadovy emocinio intelekto ir organizacinés
kulttiros vertinimy egzistuoja teigiamas ir statistiSkai reikSmingas rysys. Vadinasi, tyrimo idé¢ja, kad
aukstas vadovy emocinio intelekto lygis gali biiti vienas i§ veiksniy, kuris padeda darbuotojams
palankiau priimti, suvokti ir vertinti organizacine kultiira, pasitvirtino.

30



ISSN 2029-9370 (Print), ISSN 2351-6542 (Online). REGIONAL FORMATION AND DEVELOPMENT STUDIES, No. 2 (19)

8. Aukstas vadovo emocinio intelekto lygis gali biiti vienas i$ veiksniy, nulemianc¢iy didesne darbuotojy
asmeniniy iniciatyvy laisve, organizacijos ir darbuotojy asmeniniy tiksly suderinima, stipresnj
vadovo paramos ir identiSkumo jausma bei darbuotojy pasitenkinima atlygio sistema.
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THE PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL CULTURE
IN THE CONTEXT OF LEADERS’ EMOTIONAL INTELLIGENCE

INGA GUDONYTE, ALBINAS MARCINSKAS
Vilnius University (Lithuania)

Summary

The article analyses how the perception (positive evaluation) of organizational culture individual
characteristics depends on the emotional intelligence of the direct leader. The idea is based on the assumption
that leader with higher emotional intelligence through their direct communication with subordinates can
catalyse a higher positive individual characteristics assessment of organizational culture. Considering the
issues of global changes, each organization and region must find exceptionally important factors to maintain
the competitiveness that do not require the additional economic expenses. Acknowledging that the leader
is and remains an important catalyst for employees in the context of perceiving, recognizing the meaning
and content of the organizational culture. Provided, however, that the efforts of the leader in the process of
recognition and understanding the organizational cultural, according to the individual characteristics, might
be different.

The article emphasizes that the interpretation of the potential benefits of the emotional intelligence is
lacking some systematization. As decisive criteria of organizational effectiveness the emotional intelligence
is more attributable to top-level management. Although it recognized by the fact that emotional intelligence
of the leader can be defined as the potential to improve performance. However, the emotional intelligence
of leaders in the process of the perception of organizational culture characteristics and positive evaluation
manifests through the process of effective and active contacts with subordinates.

It is understandable that the actual perception of organizational culture characteristics does not depend
on the organizational culture as an object of theoretical interpretation perception. In any case, the leader must
associate the theoretical interpretation of the organizational culture with the content of organizational culture
that is intellectually and emotionally clear for an individual. At the same time separating the least visible
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and invisible levels of organizational culture, because the abundance of the organizational culture elements
indicates the absence of researchers consensus on the structure of organizational culture.

In real perception of the organizational culture apart from the fact that each organization has artefacts and
value system, which is declared as a part of the organizational culture, precise role is playing by employees’
personal values and beliefs. On the other hand, the efforts of the leader while forming the organizational
culture, communicating it in a team, are affected by expectations of subordinates and their personal goals.
The substantial factors that promote the positive match of the values between the organization and the values
of its members are communication, predictability, attraction and trust.

Empirical research revealed that employees of information services company UAB “X” out of ten
submitted organizational culture characteristics by S. P. Robbins (1996), mostly preferred purposefulness,
integration, support from top management, identity, compensation system and communication. However,
at the same time it turned out that in some divisions of the studied organization, where performance of
functions requires more creativity, the individual characteristics positive evaluation of the organizational
culture is higher.

Attention is drawn to the fact that in most of the structural units of the organization, subordinates assess
their line managers’ emotional intelligence worse than most of the executives. Equally surprising is that
subdivisions where the function execution requires more creativity, the efforts of the leaders in shaping the
organizational culture are treated more favorably by subordinates.

The research findings allow making the assumption that the perception of organizational culture
characteristics significantly differs while comparing employees’ organizational culture assessments
according to their activity profile. Or, employees’ activity requiring more creativity turns more favorably
the perception of organizational culture. Also, it must be assumed that the age of the employees does not
have any significant influence on the perception of organizational culture. Just as employees experience
does not have any significant impact. Meanwhile, the performed correlation analysis suggests that with
99.9 % guarantee (p = 0.000 and 0.00 <0.01), there is a statistically significant association between the
leaders’ emotional intelligence and positive assessment of organizational culture. According to the individual
characteristics of the organizational culture, the correlation coefficient is different (Spearman correlation
coefficients ranging from — 0,030 (control) to 0.478 (compensation system). It is assumed that high level
of leaders’ emotional intelligence can lead to: 1) a greater freedom for employees initiatives, as the leader
trusts more their subordinates, creates assumptions for understanding the staff responsibility; 2) the higher
conjunction between the organization and the goals of employees, because the leader is able to convince his
subordinates on the chosen strategy; 3) a stronger support from the leader and the sense of identity, because
the higher emotional intelligence of the leader tends more and more to use empathy; 4) better employees’
satisfaction of the compensation system: leader is more sensitively and objectively tend to assess both — the
needs of subordinates and their working contributions.
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