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ANOTACIJA

Straipsnyje nagrinéjama diskurso prasmé, derinant organizacijos ir jos darbuotojy vertybinius interesus. Atliktas tyrimas Lietuvos
verslo organizacijoje atskleidé, kad vadovai, bandydami suderinti organizacijos ir jos darbuotojy vertybes, taiko tokius vadybos me-
todus, kurie nesuderinami su tikraja diskurso praktika. Nepakeitus vertikalaus valdymo metodo j horizontaly, nesudarius galimybiy
visiems darbuotojams dalyvauti sprendimy priémimo procese, diskurso vadovui neturint $ios srities ziniy, organizacijos vadovybé
lieka su savo vertybiniais tikslais, kuriy Zemesniosios grandies darbuotojai nesupranta. Tai lemia nesusikalb¢jima, konfliktines situ-
acijas ir bendro tikslo nematyma. Visy organizacijos darbuotojy mokymasis ir kasdienis ziniy taikymas praktinéje veikloje padéty
lengviau priimti poky¢ius, kurie yra bitini siekiant susiformuoti naujg vertybing orientacijg.
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Ivadas

Siandieninés verslo organizacijos susiduria su jvairiais iSorinés aplinkos i§§iikiais: konkurencijos mastas,
aplinkosaugos ir sveikatos sistemos padétis, nuolat kintanti ekonominé ir politiné situacija. Kadangi néra
galimybés kontroliuoti iSorinés aplinkos diktuojamy salygy, vienintelé iSeitis — teisingos veiklos krypties
jtvirtinimas organizacijos viduje. Si kryptis — tai teisingai pasirinkti organizacijos vertybiniai tikslai (Eplay
ir kt., 2019; Jeck, 2018), kad kiekvienas organizacijos darbuotojas matyty aiskig organizacijos ateities vizija,
siekiant visos visuomeneés geroves. Tokioje organizacijoje jis jaustysi saugus, nes suprasty savo darbo prasme
ir indélj jgyvendinant organizacijos tikslus. Tam, kad kiekvienas darbuotojas veikty viena kryptimi su orga-
nizacija, buitina suderinti organizacijos ir jos darbuotojy vertybinius tikslus. Prie§ formuluojant organizacijos
tikslus, biitina iSsiaiskinti vertybes — tiek organizacijos, tiek kiekvieno jos nario. Vertybéms nustatyti ir su-
sieti taikomas diskursas (Vasiljeviené, 2006; Miceviciaté, 2002). Jo paskirtis — diskusija visais organizacijai
aktualiais klausimais. Jos pradzioje visada bitina kelti vertybiy pasirinkimo klausimus. Diskursas suteikty
galimybe visus darbuotojus jtraukti j diskusijg, kurioje gali atsiskleisti jy nuostatos, pozitriai ir vertybiniai
prioritetai organizacijos tiksly aspektu, kurie anks¢iau buvo nesuvokiami. Diskursas leidzia iskelti ir spres-
ti problemas, todél nebelieka vietos konfliktams — jie kei¢iami kompromisais. Siekiant suderinti visiems
priimtinus vertybinius tikslus, neuztenka tik dél jy susitarti (Kaptein, 2015). Naujg vertybinj poziiirj butina
jtvirtinti kasdieninéje veikloje: problemy nustatymas ir sprendimas, vadovybés ir zemesniosios grandies dar-
buotojy bendradarbiavimas, pasiekty rezultaty ir nukrypimy bei klaidy analize, bendry iSvady formulavimas
ir nuolatinis mokymasis. Daugelyje Lietuvos organizacijy diskursu vadinamos nuolatinés arba vienkartinés
tam tikry sri¢iy specialisty ir dalies darbuotojy diskusijos. Jos organizuojamos nesilaikant diskursui keliamy
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reikalavimy, kurie susije su horizontalaus valdymo ir komunikavimo modeliu, visy be iSimties darbuotojy
Jtraukimu, nesant §ios srities ziniy turin¢io diskurso vadovo (Vveinhardt ir kt., 2018). Vertybinis organizaci-
jos bei jos darbuotojy tiksly derinimo procesas veréia keisti ir organizacing, ir vadovavimo kultiirg. Vis délto
labiausiai turéty pasikeisti kiekvieno organizacijos darbuotojo vidinis suvokimas, savo egoistinj ,,a$* pero-
rientuojant j tapatinimasi su organizacijos visuma. Tai nereiksty saves, kaip asmenybés, praradimo. Biitent
diskursas padéty kiekvienam individui laisva valia tenkinti savo poreikius, nuostatas ar interesus. Vis délto |
vertybinius tikslus orientuotoje organizacijoje kiekvieno individo interesy paisoma tiek, kiek jie gali padéti
siekti bendrai nusistatyty vertybiniy tiksly (Vasiljeviené, 2006; Kaptein, 2015).

Problema. Daugeliui Lietuvos verslo organizacijy sunku pasiekti uzsibréztus tikslus dél to, kad darbuo-
tojai nepakankamai jsitraukia j jy igyvendinimg. Vadovy ir darbuotojy bendravimas neveiksmingas, iki galo
nesuderinus organizacijos ir jos nariy vertybiniy tiksly. O tai jmanoma tik pasitelkus diskursa. Bet ir taikant
diskursa, vadovams neaisku, kaip turéty buti derinami organizacijos ir asmeniniai darbuotojy interesai, for-
muojami bendradarbiavimo principai ir kokiais atvejais galimi kompromisai.

Darbo tikslas: pateikti diskurso, kaip organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo pagrin-
do, analize.

Tyrimo objektas — diskursas, kaip organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo pagrindas.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti diskurso, kaip organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo pagrindo, paskir-

ti bei veiksmingo taikymo prielaidas.

2. Atlikti empirin] tyrima, siekiant i$siaiskinti, kokiy diskurso taikymo problemy kyla Lietuvos verslo

organizacijoms, siekian¢ioms suderinti organizacijos ir jos darbuotojy vertybinius prioritetus.

3. Nustatyti diskurso, kaip organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo pagrindo, taikymo

problemas konkrecioje verslo organizacijoje, pateikiant veiksmingo jo taikymo rekomendacijas.

Metodai: mokslinés literatiros analiz¢, sisteminimas ir sintez¢, empirinis tyrimas, derinant kokybinj ir
kiekybinj metodus, apibendrinimas, vertinimai.

1. Diskurso paskirtis ir jo veiksmingo taikymo organizacijoje prielaidos

Kiekvienos organizacijos veikla remiasi tam tikrais tikslais, kurie atskleidzia konkrecius vertybinius prio-
ritetus. Jeigu organizacijos darbuotojai nezino organizacijos vizijos, nesuvokia jos misijos, tai vadovy dekla-
ruojami siektini rezultatai jiems yra sunkiai suprantami. Prie§ formuluojant organizacijos tikslus, pirmiausia
bitina issiaiskinti vertybes — organizacijos ir kiekvieno jos nario. Siekiant apibrézti organizacijos vertybes
ir jas derinti su visy organizacijos darbuotojy interesais, buitinas bendru sutarimu pagrjstas procesas, vadina-
mas diskursu (Vasiljeviené, 2006). Jo paskirtis — diskusija visais organizacijai aktualiais klausimais. Esminis
diskurso tikslas — siekti, kad organizacijos nariai susitarty dél pagrindiniy vertybiy, kuriomis vadovausis:
a) keldami ilgalaikius jmonés tikslus; b) spresdami kasdienéje veikloje kilusias problemas. Netaikant diskurso
etiniai klausimai organizacijoje suvokiami kaip kiekvieno asmeninis reikalas (Nygaard ir kt., 2017). Tai lemia
prasta komunikacija, klaidingus sprendimus, beprasmes paskiry grupeliy diskusijas, atsainy pozitirj i vadovy
keliamas uzduotis ir nepakankama atsakomybe uz savo darba (Mazylé, 2009; Vveinhardt ir kt., 2018).

Bandant pasiekti organizacijos ir kiekvieno jos nario vertybinj suderinamumg, neiSvengiamai kyla sun-
kumy. Dazniausia organizacijos vadovai geba aiskiai apibréZzti, kokios organizacijos ir kiekvieno darbuotojo
vertybés turéty biiti vertinamos. Taciau daznu atveju nesiaiSkinama, kaip darbuotojas supranta ty iSskirty
vertybiy tarpusavio rysj (Vveinhardt ir kt., 2018). Tad daroma iSvada, kad nepakanka tik deklaruoti bendras
pasirinktas vertybes, jos turi tapti mastymo ir kasdienés veiklos praktiniy procesy dalimi (Cleg ir kt., 2012).
IvairGs autoriai (Ryan, 2019; Kaptein, 2015; Nygaard ir kt., 2017) sitilo skirti bendrasias organizacijos ir
jos nariy suderintas vertybes tam tikrame pavyzdiniame modelyje, kuris turéty biti lyg siektinas tikslas. Be
to, turéty biti analizuojamos nukrypimy nuo Sio pavyzdinio modelio pasekmeés, leidziancios jzvelgti rySius
tarp toleruotiny ir nepageidaujamy organizacijai veiklos rezultaty. Akcentuojama: 1) kai darbuotojy etinés
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vertybés nesuderintos su organizacijos tikslais, jsitvirtina organizacijos nariy nepasitenkinimas, prarandamas
moralinis vientisumas; 2) kai pasirinktos vertybés vangiai taikomos praktinéje veikloje, organizacijoje ne-
uzkertamas kelias netinkamam, j organizacijos tikslus neorientuotam elgesiui; 3) kai sprendimo priémi-
mo kriterijus organizacijoje néra tikslo virSenybé, darbuotojai nesitiki, kad organizacijos vadovybé sugebés
jvykdyti savo jsipareigojimus; 4) nesukiirus vidinio etiSkos organizacijos modelio, i kurj reikéty lygiuotis,
vertybines nuostatas bandoma ,,priderinti* prie esamy problemy; 5) kai kei¢iant organizacijoje nusistovéju-
sius santykius neaptariami veiksmy modeliai, darbuotojai gali labai prieSintis bet kokiems pokyc¢iams.

J. Micevicitités nuomone (2002: 20), ,,idomu tai, kad diskursyvioji etika pasiremia, regis, etikai visai ne-
tinkamu pamatu: laisvu dialogu. Nuo anksc¢iau buvusiy etiky ji pirmiausia skiriasi tuo, kad neturi turinio, tik —
proceso taisykles. Pagrindiné diskurso taisyklé yra ta, kad bet kuri norma ar nuostata privalo biiti tokia, kad jai
pritarty visi organizacijos darbuotojai, kurie turi galimybe dalyvauti tame paciame praktiniame diskurse. Taigi
kiekvienas organizacijoje kylantis klausimas nebegali likti tik kurio nors darbuotojo reikalu ar individualia
reakcija j problema. Darbuotojy dalyvavimas organizacijos veikloje yra viena seniausiy mokslinio tyringjimo
sri¢iy, priklausanciy organizuoto zmoniy elgesio tyrimo sri¢iai (Seilius, 1998). Vykdant diskursa darbuotojai
gali iSsilaisvinti i$ savo kasdienio darbo rutinos ir pazvelgti j savo darbo rezultato indélj bendrame visos or-
ganizacijos kontekste. Organizacijos nariy vertybinis suderinamumas lemia profesionalumo suvokimg (Kirk,
2019). Organizacijos darbuotojas gali susivokti kaip profesionalas tik tada, kai turi galimybe visiskai realizuotis
profesinéje veikloje, bet tam turi biiti sudarytos salygos. Tada jis yra motyvuotas atlikti savo jsivaizduojama
vaidmenj kaip brandi asmenyb¢ ir savo srities profesionalas. Asmeninis interesas, kaip savirefleksija, organiza-
cijai tampa puikiu jrankiu. Taip darbuotojas, tenkindamas savo asmeninj interesa, kartu jgyvendina ir organiza-
cijos tikslus (Jeck, 2018; Jeanes, 2017). Profesionalas tik tada kelia ir analizuoja asmeninius klausimus, kai jie
nepriestarauja organizacijoje vykdomy pareigy funkcijoms. Tada darbuotojams savaime aisSku, kad: a) asme-
ninius reikalus reikia tvarkyti asmeniniu laiku; b) organizacija investuoja i darbuotojg, dirbantj organizacijos
labui, o ne j organizacijai nepriklausantj individg (Cooper, 2002).

Kiekvienoje organizacijoje yra jvairls, savaip suprantami prasmés suvokimo Saltiniai ir jy perteikimo bi-
dai. Organizacija visada pirmiausia susiduria su kiekvieno darbuotojo asmeniniu pazinimu. Organizacijos uz-
duotis — veiksmingai skatinti kiekvieno darbuotojo tarpasmeninj pazinima, kad jis tapty kolektyvine diskusija
(Eplay ir kt., 2019). Kolektyvinés diskusijos metu gautas rezultatas tampa priimtinas visiems, nes jis néra ,,nu-
leistas‘ i§ virSaus. Dalyvaudamas diskurse organizacijos darbuotojas iSlicka laisvas, nes biitent tokias salygas
diskursas ir sudaro (Vasiljeviené, 2006). Ivairiis autoriai (Mazyle, 2009; Vveinhardt ir kt., 2018; Jeanes, 2017;
1) priimant sprendimus turi dalyvauti visi darbuotojai (Sios saglygos nepaisymas lemia prastg organizacijos
komunikacija ir mobingg); 2) rekomenduojama atsisakyti nenaudingy organizacijai autoritety ir beprasmiy
taisykliy ($ia rekomendacija ignoruojant, sudaromos salygos mazy grupeliy ,,uzkulisiniams* diskursams, kurie
su organizacijos tikslais nesusije¢); 3) diskurso vadovais gali biiti Sios srities Ziniy turintys asmenys, prieSingu
atveju kiekvieno etinio veiksmo atzvilgiu uZprogramuojami neteisingi sprendimai; 4) kiekviena taisyklé ar
norma turi buiti patvirtinta bendrame komunikacijos procese (nesilaikant §ios taisyklés galimas supratimas, kad
kilusios problemos sprendimas yra asmeninis pavienio darbuotojo reikalas).

Kad sprendimai biity veiksmingi, biitina pasirinkti tam tikras valdymo priemones. Daugelis vadovy
tebetaiko vertikaly valdymo metoda ir su juo susijusig komunikacijg ,,i$ virSaus j apacig™. Paprastai tai lemia
griezty, psichologiskai Saltg organizacijos klimatg. Daugelis mokslininky sutaria, kad organizacijos lyderiai
geriau mato, kaip vykstant organizaciniams procesams jgyvendinami strateginiai organizacijos tikslai, misi-
ja, vizija: hierarchijos apacioje esantys darbuotojai tiesiogiai atskleidzia ty organizaciniy procesy rezultatus
(Nygaard ir kt., 2017). Diskursas jpareigoja keisti jprastg valdymo ir su tuo susieta komunikavimo model;.
Norint, kad darbuotojy rezultatai atitikty vadovy liikesCius, visi organizacijos nariai turi biiti traktuojami kaip
partneriai. Tokio bendradarbiavimo pagrindu turéty tapti bendri tikslai, pareigos ir atsakomybé. Nekeiciant
bendravimo modelio organizacijoje kyla vaidmeny konfliktai, iSryskéja priesiSkumas, mobingas ir patycios
(Vveinhardt ir kt., 2016; Vasiljeviné, 2006). Daugelis autoriy pabrézia darbuotojy motyvavimo priemones,
skatinancias jgyvendinti organizacijos tikslus. Daznai vadovai nejvertina nefinansinio motyvavimo svarbos.
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Sitloma kurti motyvavimo sistemas, remiantis ne kontrolés, o tam tikro elgesio formavimo ir skatinimo
programomis (Eplay ir kt., 2019; Vasiljeviné, 2006; Kaptein, 2015). Skatinimo tikslu turéty tapti darbuotojy
moralinio pasitenkinimo, savarankiskumo, kiirybiskumo ir pamatuoto indélio j bendra organizacijos veiklos
rezultatg kriterijai. Prie nefinansiniy skatinimo priemoniy priskiriamas vieSas pagyrimas ir pripazinimas;
perkélimas j aukStesnes pareigas; papildomy priemoniy (finansiniy, laiko, informacijos, jgaliojimy ir kt.)
suteikimas; pozityvios vizijos skatinimas ir kt. (Eplay ir kt., 2019; Kaptein, 2015; Ryan, 2019). Kad vykty
diskursas biitinas ne tik SiuolaikiSkas pozitiris j organizacijos tarpusavio santykius, nuostatas, bendrasias
vertybes, bet ir nuolatiné taikomy priemoniy perzitra, siekiant teisingai nustatyti organizacijos ir pavienio
jos darbuotojo vertybinj suderinamuma. Organizacija yra veikiama nuolat kintancios iSorinés aplinkos, tad
kinta ir jos misija (Seilius, 1998). Tod¢l labai svarbu suprasti, kiek organizacijos tikslai isliecka aktualiis vi-
suomenei, vadovybei, darbuotojams (Kaptein, 2015; Simanskas, 2018).

Mokslinéje literatiiroje dazniausia minimos organizacijos ir jos darbuotojy vertybinius tikslus trukdan-
¢ios suderinti klititys. Tai — Ziniy ir patirties trilkumas. Kad vykty diskurso, kaip pagrindinés pagalbos deri-
nant vertybes, procesas, reikia ne tik turéti atitinkamy Ziniy, bet ir gebéti nuosekliai jas taikyti (Nygaard ir
kt., 2017). Manoma, kad mokymasis pacioje organizacijoje: a) padeda jgyvendinti pozityvia organizacijos
kulttira; b) jtraukia darbuotojus i aktyvig veikla; c) skatina darbuotojus natiiraliai tapatintis su organizacija
ir jos tikslais. Rekomenduojami jvairtis mokymosi organizacijoje biidai: diskusiniy seminary ir konferencijy
rengimas (Kaptein, 2015); rekomendaciniy pavyzdziy taikymas ir dilemy aptarimas, lyginant jas su teori-
niais pavyzdziais (Nygaard ir kt., 2017); ilgalaikiy mokymo programy sudarymas ir organizavimas, grjzta-
mojo rysio analiziy, remiantis mokomaisiais pavyzdziais, organizavimas (Vveinhardt ir kt., 2018); jvairiy
testy analizavimas, organizacijos atvejy tyrimai ir zaidybiniai eksperimentai (Vasiljeviene, 2006).

2. Empirinio tyrimo metodologija

Mokslinés literaturos analizé atskleidé, kad diskursas, kaip organizacijos ir darbuotojy vertybinio sude-
rinamumo pagrindas, galéty buti iSsamiau atskleistas tik iSanalizavus prakting verslo organizacijy patirtj.
Kol kas neatlikta moksliniy tyrimy, kurie buity apibendrine diskurso taikyma, siekiant organizacijos ir jos
darbuotojy vertybinio suderinamumo.

Nuspresta derinti kokybinj ir kiekybinj metodus. Kokybinio metodo taikymas padéty issiaiskinti, kaip
imoniy vadovybé suvokia ir aiSkina organizacijoje vykstancius reiskinius, susijusius su diskurso taikymu,
siekiant organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo. Kiekybinis metodas leisty jvertinti, kiek
zemesniosios grandies darbuotojai supazindinti su organizacijos tikslais, kaip jie supranta vadovybés kelia-
mas uzduotis ir kaip mato savo indélj bendrame organizacijos kontekste.

Tyrime dalyvavo daugiau kaip 20 mety rinkoje veikianti verslo organizacija, kuri jau keleta mety bando
suderinti organizacijos ir darbuotojy vertybinius interesus. Interviu pokalbyje dalyvavo penki vadovai: jmo-
nés vadovas ir jvairiy padaliniy vadovai. Naudota vienoda is dalies struktirizuota anketa. Ja siekta: 1) su-
rinkti informacijg apie organizacijos ir jos darbuotojy vertybinio suderinamumo procesus; 2) susipazinti su
kylan¢iomis problemomis ir jy sprendimo biidais; 3) nustatyti, kiek veiksmingas yra diskursas. Interviu vyko
sklandziai, organizacijos patalpose. Pokalbio trukmé su kiekvienu vadovu sudaré nuo 30 iki 55 min. Siekiant
apklausti visus organizacijos Zemesniosios grandies darbuotojus, naudotos anoniminés anketos. Taikant kie-
kybinj metoda surinkta informacija buvo lengvai pritaikoma generalinei visumai. Metody derinimas leido
patikrinti informacijos tiksluma ir iSsamuma, ja prapleciant ir dar labiau j jg jsigilinant.

3. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Interviu pokalbis atskleidé, kad pasirinktos tyrimui jmonés respondenty atsakymai nagriné¢jamais
klausimais suteike ta pacia informacija. Prie§ pradedant analizuoti organizacijos ir jos nariy vertybinj sude-
rinamumg, siekta iSsiaiskinti organizacijos vertybes ir pagrindinius tikslus. Vadovai nurodé, kad $i informa-
cija yra zinoma, bet tik jmonés vadovybei. Akcentuota, kad visi administracijos darbuotojai dalyvavo iSori-

67



VIRGINIJA RAMASAUSKIENE
DISKURSAS — ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU VERTYBINIO SUDERINAMUMO PAGRINDAS

nio specialisto mokymuose, kurie susij¢ su organizacijos vizijos, misijos, tiksly ir vertybiy bendru suvokimu
bei formavimu. Vadovai atskleidé, kad zemesniosios grandies darbuotojai panasiuose mokymuose néra da-
lyvave, bet vykdant kasdien¢ veiklg apie vertybes ir jmonés tikslus jiems kalbama. Apgailestaujama, kad ne
visiems darbuotojams tai jJdomu, ne visi tai pajégiis suprasti. Pazymima, kad net tie darbuotai, kurie i$ tiesy
susidomi organizacijos vertybémis ir tikslais, paprastai §j susidoméjimg islaiko tik trumpg laikg. Imonés va-
dovas suabejojo dél kai kuriy darbuotojy galimybés dirbti Sioje jmong¢je, nes su jais beveik nejmanoma susi-
kalbéti. Analizuojant diskurso taikymo efektyvumg, paaiskéjo, kad vadovai su Zemesniosios grandies darbuo-
tojais paprastai bendrauja tik ,,i$ virSaus nuleistu“ tonu: nesidomi Siy darbuotojy nuomone, nejsiklauso j jy
poreikius ir keliamas problemas. Tad natiiralu, kad iS jy nesulaukiama nei doméjimosi organizacijos tikslais
ar vertybémis, nei aktyvaus palaikymo jgyvendinant jvairius organizacijos projektus. Akcentuojamos darbe
vykstancios konfliktinés situacijos atskleidzia, kad zemesniosios grandies darbuotojai nevisiskai supranta ir
vertina savo funkcijas, neskatinamas jy profesionalumas. Vadavai akcentuoja ,,siaurg” zemesniosios gran-
dies darbuotojy supratimg ir neadekvacius jy poreikius. Atsakydami klausimus, kurie susij¢ su komunikacija
organizacijoje, vadovai patys prisipazino, kad ,,bendravimas yra labiau panasus j spaudima i§ vadovo pusés®,
,vadovas kartais ir tong pakelig, ir piniginémis sankcijomis pagrasina“. Vadovai pazyméjo savo laiko, ziniy
ir kompetencijos trukumg. Dél motyvaciniy priemoniy taikymo nurodé, kad jmongje ,,néra sistemos, kuri
padéty vertinti darbuotojus pagal jy indélj“, ,,i$ darbuotojy yra tiesiog reikalaujama gery rezultaty. Vadovai
apgailestavo, kad jy skiriamy finansiniy paskaty rezultatas yra visada vienodas — ,,atsainus poziiiris j darbg,
samoningumo stoka“.

Imonés vadovas ir paskiry padaliniy vadovai jvardijo problemas, kurias lemia organizacijos ir jos dar-
buotojy vertybinio suderinamumo nebuvimas. Vadovybé akcentavo jvairias problemas, kuriy kyla vidiniuose
organizacijos procesuose. Tai: 1) tarpusavio nesusikalb¢jimas; 2) bendros pozicijos nebuvimas; 3) bendro
tikslo nematymas; 4) abejingumas organizacijoje kylan¢ioms problemoms; 5) neteisingas darby paskirsty-
mas; 6) konfliktinés situacijos. Be to, akcentuotos problemos, kilusios dél organizacijos valdymo priemoniy
specifikos: 1) darbuotojy grasinimai iSeiti i§ darbo; 2) nenoras siekti bendry rezultaty; 3) nesupratimas, ko-
kius vertybinius prioritetus skatina vadovybé; 4) atsainus pozitiris | darbg ir j savo atsakomybe; 5) koman-
dinio darbo prasmés nesuvokimas; 6) daug laiko uzimantys darbuotojy aiskinimosi ir konfliktiniy situacijy
sprendimo procesai. Vadovai jvardijo ir pagrindines kliitis, kas trukdo veiksmingai bendrauti ir siekti ver-
tybinio suderinamumo: 1) Ziniy ir patirties stoka; 2) mokymy, seminary ir konsultanty nepakankamumas;
3) darbuotojy priesinimasis pokyciams.

Atliktas kokybinis tyrimas atskleidé vadovy pozitirj ] organizacijoje vykstancius procesus, problemas,
kuriy kyla dél vertybinio suderinamumo nebuvimo. Nors visy vadovy pozicijos sutapo, gauta informacija
buvo labai vienpusiska. Liko neaisku, kaip organizacijos procesus mato zemesniosios grandies darbuotojai,
kaip jie identifikuoja save ir savo darba bendrame organizacijos kontekste, kaip supranta vadovybés kelia-
mus uzdavinius ir pagrindinius organizacijos tikslus.

Anoniminiy ankety duomenys atskleidé konkrety respondenty, pateikusiy savo teigiama arba nei-
giama nuomong nurodytais klausimais, skai¢iy. Pasirinktos organizacijos anketingje apklausoje dalyvavo
79 % visy zemesniosios grandies darbuotojy. Analizuojant ankety duomenis paaiskejo, kad: 1) tik 3 % visy
respondenty susipazing su jmongs tikslais ir deklaruojamomis vertybémis; 2) tik 37 % visy respondenty girdi
i$ vadovybés apie organizacijos tiksly ir vertybiy svarba kasdienéje veikloje; 3) net 42 % respondenty nuro-
dé, kad organizacijos tiksly nuostatas ir vertybes bando praktiskai taikyti savo darbe (i§ ankstesniy atsakymy
yra aisku, kad Siuo atveju darbuotojai daugiau kalba apie savo arba savaip suprantamas organizacijos verty-
bes ir tikslus); 4) tik 2 % respondenty nurodé, kad vadovybé su jais diskutuoja ir tariasi organizacijos tiksly
igyvendinimo bei vertybiy suvokimo klausimais; 5) 45 % zemesniosios grandies darbuotojy mano, kad jy
darbas organizacijoje yra vertinamas; 6) 32 % respondenty teigia, kad organizacijoje pasitaiko konfliktiniy
situacijy, o 7 % zemesniosios grandies darbuotojy nuolat darbe konfliktuoja arba dirba konfliktiskoje aplin-
koje. Vertinant respondenty atsakymus, jau i$ pokalbio su vadovais buvo galima suprasti, kad Zemesniosios
grandies darbuotojai nepakankamai informuoti apie jmonés tikslus ir vertybes. Vien dé¢l Sios priezasties biity
sunku tikétis teigiamy rezultaty, siekiant organizacijos ir jo darbuotojy vertybinio suderinamumo. Vadovy-
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1 pav. Darbuotojy pozicija vertinant vadovybeés pastangas organizacijoje suderinti vertybes

bé mano, kad taiko diskursa, bet jis vyksta ,,nuleistu i§ virSaus tonu®. Tad net 63 % zemesniosios grandies
darbuotojy ,,negirdi* vadovybés akcentuojamy vertybiy ir net 98 % mano, kad su jais apskritai niekada ne-
sitariama. Idomu tai, kad beveik pusé visy respondenty kasdieniame darbe taiko vertybines nuostatas, bet,
ar tai tos pacios vertybés, kuriy siekia vadovybé, nezinia. Nesant abipusés diskusijos, atsakymas j klausima
greiiausiai biity neigiamas. Pozityvus faktas — didzioji dalis respondenty mano, kad jy darbas organizacijoje
yra vertinamas. Tikétina, kad Zemesniosios grandies darbuotojai tokig nuomong susidaré dél gero atlyginimo
ir vadovybés pastangy juos motyvuoti. Nepaisant to, bendras organizacijos klimatas persunktas nesutarimy
ir jvairiy konfliktiniy situacijy. Nors ir nedidelé, bet tam tikra darbuotojy dalis savo darbo aplinka traktuoja
kaip konfliktiska visg laikg. Apibendrinus vadovybés interviu ir Zemesniosios grandies darbuotojy anoni-
miniy ankety duomenis matyti, kad vadovybés pastangos suderinti organizacijos ir jos darbuotojy vertybes
pastaryjy adekvaciai nevertinamos (Zr. 1 pav.).

Kaip matome i$ pateiktos iliustracijos, zemesniosios grandies darbuotojai apie organizacijos vertybes ir
tikslus nieko nezino, nes vadovybé jy su tuo nesupazindino. Vadovai bando orientuoti darbuotojus j vertybi-
nius organizacijos tikslus kasdien¢je veikloje, pries tai su jais nesutare: kas organizacijoje laikoma vertybé-
mis, kokie pagrindiniai organizacijos tikslai. Tad tik dalis darbuotojy mano, kad kasdienéje veikloje remia-
masi vertybiniais prioritetais. Vadovybés komunikacija ,,i§ virsaus j apacia“ darbuotojy beveik nepasiekia, o
pastangos tik finansiskai motyvuoti darbuotojus nelabai pasiteisina.

ISvados

ISanalizavus verslo jmonés vadovybés pastangas suderinti organizacijos ir darbuotojy vertybes, paais-
kéjo, kodél nepavyksta pasiekti norimo rezultato. Vadovybé klaidingai mano, kad bet koks bendravimas su
darbuotojais yra diskursas. Vis délto, nepakeitus vertikalaus valdymo stiliaus j horizontaly, nesudarius ga-
limybiy visiems darbuotojas dalyvauti sprendimy priémimo procese, organizacijos vadovybé lieka su savo
vertybiniais tikslais, o darbuotojai — su savo. Siuo atveju visos vadybinés priemonés tampa tik deklaraty-
viy lozungy palaikymu. Darbuotojas, kaip individas, nepajégus augti ir tobuléti organizacijoje, kuri neturi
bendros vertybiniy tiksly krypties. Todél organizacija, neturinti jos tikslams lojaliy darbuotojy, patiria tick
finansinius, tiek moralinius nuostolius. ISeitis — visos organizacijos darbuotojy mokymasis ir gauty Ziniy
praktinis taikymas: nustatant ir sprendziant problemas; sistemingai perziiirint organizacijos vertybiniy tiksly
suderinamumg tiek pavienio darbuotojo, tick organizacijos, tiek visuomenés atzvilgiu.
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DISCOURSE: THE BASIS OF VALUE COMPATIBILITY
BETWEEN AN ORGANISATION AND ITS EMPLOYEES

VIRGINUA RAMASAUSKIENE
Klaipéda University (Lithuania)

Summary

This article seeks to examine the meaning of discourse in reconciling the interests of the values of an
organisation and its employees. The aim of the work is to present an analysis of discourse as a basis for value
compatibility between an organisation and its employees. The work consists of three parts.

The first part acknowledges the purpose of discourse and the conditions for its effective application. The
second part explains the methodology of the empirical research. The third part is an analysis of the results of
the empirical research.

A study conducted in a Lithuanian business organisation showed that managers try to reconcile the values
of the organisation and those of its employees by applying management methods that are incompatible with
the actual practice of discourse. Without changing a vertical management approach for a horizontal one,
without enabling everyone to participate in decision-making processes, without the discourse leader having
knowledge of this area, the value goals of the organisation’s management are not understood by lower-level
employees. This leads to poor communication, conflict situations, and a lack of common purpose.

Discourse should raise and resolve problems, so there should be no room for conflict, as it should be re-
placed by compromise. It is not enough to agree on commonly agreed value goals. It is necessary to establish
a new approach to values in daily activities. Periodical or one-off discussions between specialists in certain
fields, or among a certain number of employees, cannot be considered a discourse. If not all employees are
involved in decision making, then any management measures become only supportive of declarative slogans.
An employee as an individual is not capable of growing and improving in an organisation that does not have
a unified direction of goals of values. As a result, an organisation that does not have employees who are
dedicated to its value goals suffers both financial and moral losses. The participation of all employees in the
discourse should be linked to processes of identifying and solving problems, to a systematic review of the
values of the organization, in order to achieve coherence for the individual employee, the organisation and
society.

It is recommended that all employees in an organisation learn and apply knowledge in practice on a daily
basis. This would facilitate the acceptance of changes that are necessary for the formation of a new value
orientation.
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