KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

Rita Visockiené

VEIKSNIAI, DARANTYS JTAKA KULTUROS DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
DARBU

MAGISTRO DARBAS

Darbo vadoveé prof. dr. Ilona Buéitiniené

KAUNAS 2015



KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

VEIKSNIAI, DARANTYS JTAKA KULTUROS DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
DARBU

Imoniy valdymas (621N22001)

MAGISTRO DARBAS

Studenteé Vadove
Rita Visockiené, VMGTVL - 4 Prof. dr. Ilona Buditiniené
2015 m. gruodzio 17 d. 2015 m.

Recenzenteé

Lekt. Z. Stankeviciate
2015 m.

KAUNAS, 2015



ktu

1922

KAUNO TECHNOLOGHIOS UNIVERSITETAS

Ekonomikos ir verslo fakultetas

Rita Visockiené

Imoniy valdymas (621N22001)

Baigiamojo magistro darbo ,,Veiksniai, darantys jtakg kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu‘

AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA

2C 15 m. gruodzio 17 d.

Kaunas

Patvirtinu, kad mano Ritos Visockienés baigiamasis magistro darbas tema ,,Veiksniai, darantys
itaka kulttiros darbuotojy pasitenkinimui darbu‘ yra paraSytas visiSkai savarankiskai, o visi pateikti
duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti s3Ziningai. Siame darbe nei viena dalis néra
plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés
citatos nurodytos literatiiros nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu

mokejes.

AS suprantu, kad iSaiskéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis

Kauno technologijos universitete galiojancia tvarka.




Visockiené, R. (2015). Factors Influencing the Employee Job Satisfaction at Culture Institution.
Enterprise Management Master Thesis. Study Program 621N22001. Supervisor prof. dr. I. Bu¢itiniené.
Kaunas: School of Economics and Business, Kaunas University of Technology.

SUMMARY

Each person’s results of work depend on many factors: emotional well-being, work environment,
employee’s expectations, job satisfaction and others.
The problem of the thesis: What factors influence employees’ job satisfaction at cultural
institution?
The purpose of the thesis: theoretically analyze and evaluate factors that influence culture
employees® job satisfaction.
The tasks of the thesis:
Reveal the specifics of cultural institutions;
Reveal the factors that influence employees satisfaction;

Empirically investigate job satisfaction determinants at cultural institutions;

A wnp e

Provide recommendations how to raise the employees’ job satisfaction at cultural institutions.
The work analyzes specifics of cultural institutions, the functions performed , analyzes the
concept of job satisfaction and factors influencing the culture employees’ job satisfaction. Based on
scientific literature theoretical model of determinants of employees job satisfaction in cultural
institutions was composed.

In order to assess empirically employees job satisfaction determinants at cultural institutions an
online survey was conducted. It was found that most employees were satisfied with the creativity, self-
expression opportunities, career development and professional development. At least cultural workers
are satisfied with salary and supplements, recognition and promotion, leadership and management,
employee relationships.

This empirical study indicates relationship between the overall satisfaction and creativity, self-
expression and opportunities for development and professional training. The work ends with
conclusions and recommendations aimed to increase employees job satisfaction in cultural institutions.
The research consists of 65 pages, 13 tables, 8 pictures.

Keywords: job satisfaction, creativity, motivation, the promotion of employees.
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IVADAS

Kiekvienoje organizacijoje darbuotojy pasitenkinimas darbu tampa aktualia tema, kadangi vis
didéjanti grésmé prarasti kvalifikuotus specialistus, o tuo paciu ir uzimancias pozicijas visuomenéje.
Kiekvieno Zmogaus darbo rezultatai priklauso nuo darbuotojo dvasinés savijautos, darbo aplinkos,
lukesciy i$sipildymo, jo nervinés biisenos, visa tai nuo jo pasitenkinimo darbu (Krikstoponis, 2009).

Darbuotojy priimti sprendimai apie pasirinkta darbg, kaip atsakingai jj atlikti, priklauso nuo
darbuotojy kompetencijos ir kaip bus tas darbas jvertintas. Geriausias biidas atlickamo darbo
Jvertinimas, tai organizacijoje atlickami tyrimai, kurie suteikia darbuotojams galimybg iSsakyti savo
nuomone apie darba, organizacija ir vadovus (Zuperkien¢ ir Simanskyte, 2013).

Tokio tyrimo pagalba leidziama atskleisti kulttiros jstaigoje susidariusias problemas, pateikti
pasitenkinimo darbu priemones, kurios daro jtaka darbuotojy darbo produktyvumui. Sudaryta
galimybé darbuotojui iSreiksti pasitenkinimg ar nepasitenkinimg atlickamu darbu. Pasitenkinimas ar
nepasitenkinimas darbu yra Zmogaus nuostata darbo atzvilgiu (Jovarauskaités ir Tolutienés, 2010) ir
geriausiai darbuotojai dirba, kai darbas jiems teikia didziausig pasitenkinima (Bucitniené, 1996).

Pasitenkinimo darbu veiksniai suteikia darbuotojams motyvacija dirbti kulttiros jstaigoje siekiant
puikiy veiklos rezultaty. Tai teikia apCiuopiamos naudos — darbas tampa produktyvesniu,
kiirybiskesniu, darbuotojai gauna stabilias pajamas (Viningien¢, 2012). Todél kiekvieno kultiiros
darbuotojo pasitenkinimas darbu, tampa labai svarbiu aspektu kultiiros jstaigoje.

Siame darbe sprendziama problema, kokie veiksniai daro jtaka kultiros darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Darbo tikslas — teoriskai iSanalizuoti ir empiriskai jvertinti veiksnius, daranéius jtakg kulttiros
darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Norint iSsiaiskinti minétus aspektus kultiiros jstaigoje, buvo iSkelti uzdaviniai, kurie padés
iSanalizuoti veiksniy jtaka kulttiros darbuotojy pasitenkinimui.

Darbo uzdaviniai:

1. Atskleisti kultiiros jstaigos specifika.

2. Atskleisti veiksnius susijusius su darbuotojy pasitenkinimu darbu kultiiros jstaigoje.
3. Empiriskai istirti kultGros darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius.

4. Pateikti rekomendacijas didinancias kulttiros darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Lietuvos ir uzsienio autoriy mokslinés literatiiros analizé. Teorinio modelio empiriniam
jvertinimui buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné kultiros darbuotojy apklausa.
Apklausos analiz¢ atlikta naudojant adaptuoto pasitenkinimo darbu klausimyng. I$analizuoti duomenys
(vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, koreliacijos koeficienty rySiai) suteiké galimybg nustatyti veiksniy

jtaka pasitenkinimui darbu.



Tyrimas leido jvertinti kultros darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancéius veiksnius, atlikta
kultiiros jstaigos darbuotojy apklausa internetu. Nustatyta, kad labiausiai kultiros darbuotojai
patenkinti kiirybiskumu, saviraiSkos galimybémis, tobul¢jimu ir profesinés kvalifikacijos keélimu.
Maziausiai kultiiros darbuotojai patenkinti darbo uzmokesciu ir priedais, pripazinimu ir paaukstinimu,

vadovavimu ir valdymu, darbuotojy tarpusavio santykiais.



1. DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU KULTUROS ISTAIGOJE
PROBLEMATIKA

Siame skyriuje apzvelgsime kultiiros centry specifika, kokia veikla vykdo kultiiros centrai.
ISnagrinésime kulttros darbuotojy pasitenkinimo darbu svarba, pateiksime problemas, su kuriomis

susiduria kulttros darbuotojai.

1.1. Kultiiros centrai ir ju veiklos specifika

Kultura — neatsiejama meno dalis, kuriai skiriamas didelis démesys Europoje ir kitose pasaulio
Salyse. Siandieninéje moderniyjy technologijy visuomenéje, kultiiros darbuotojy Zinios, jgiidziai ir
likeséiai yra svarbiausi produktyvumo, profesionalumo veiksniai, kurie stiprina kultaros darbuotojy
motyvacijg ir pasitenkinimg darbu, gerina kultiros jstaigos jvaizdj (Matulis, 2009).

Kultiiros centras — tai kulttiros jstaiga, kurios veiklos turinys atspindi nacionalinés kultiiros
sampratg. Tal bendruomenés gyventojy kultiriniy ir laisvalaikio poreikiy tenkinimas, kiirybinés
iniciatyvos ugdymas, kulttiros paslaugy teikimas, jvairiy amziaus grupiy jtraukimas j mégéjy meno
kiiryba, profesionalaus meno sklaidos ir etninés kultiiros puoseléjimas. Kultiiros centrai siekia, kad jy
veikla prisitaikyty prie esanéiy pokyciy, Kuri atspindéty Siuolaikinio kultGros centro sampratg ir
tenkinty bendruomenés poreikius (Aleknavicien¢, 2004).

Kulturos centras yra savivaldybés biudzetiné jstaiga, jgyvendinanti savivaldybés funkcijas
gyventojy bendrosios kulttiros ugdymo ir etnokultiiros puoseléjimo srityje, tenkinanti vieSuosius
interesus socialinése, kulttiros ir §vietimo srityse.

Kiekviena organizacija, tai pat ir kultiiros centras, skiria didelj démesj | darbinés aplinkos
gerinimg. Atliekama jvairiy tyrimy, padedanciy apibrézti tuos veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Darbo salygy tyrimai leidZia nustatyti priemones, kuriomis galima darbing
aplinka padaryti patrauklig (Jovarauskaité ir Tolutien¢, 2010: 95).

Kultiiros centrai, vykdydami savo funkcijas, privalo uZztikrinti kultiiros ir meno tradicijy
puosel¢jima, gyventojy saviraiSkos galimybiy jgyvendinimg. Tenkindami gyventojy meninius,
edukacinius, sociokultiirinius poreikius, skatina norg kultiros vartojimui. Kultiiros centrai, teikdami
kultiros ir meno paslaugas, suteikia gyventojams galimybg save realizuoti per kulttrinius sumanymus,
kurti, susitikti, bendrauti ir tobuléti.

Kulttiros centrai pirmiausia rupinasi, kad biity atsizvelgta ir ripinamasi tikrosiomis kulttiros
vertybémis, kad tiek valstybiniu, tiek savivaldybiy lygmeniu skatinty kultiros sklaida. Neturint
profesionalios paslaugos, nebus tenkinamas kultiiros ir meno paslaugos poreikis.

IS kity meninj ugdyma turiniy organizacijy, kulttiros centrai iSsiskiria tuo, kad ¢ia yra ugdomi

ne tik vaikai ir jaunimas, bet ir suaugusieji. R. Matulis (2009) teigia, kad meniniu ugdymu kultiiros
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centrai papildo bendrgjj ugdymo procesg, profesionaliai rengdami testines menines edukacijos
programas, ugdo zmogaus bendruosius gebéjimus.

Lietuvos Respublikos kultiros centry jstatyme pateikiamas kultiros centro, kaip organizacijos
apibrézimas: - ,,Kultiiros centras — jstatymy nustatyta tvarka jsteigtas ir Sio jstatymo nustatyta tvarka
pripazintas juridinis asmuo, kuris savo veikla puoseléja etnine kultiira, mégéjy mena, kuria menines
programas, plétoja Svietéjiska (edukacing), pramoging veikla, tenkina gyventojy kultiirinius poreikius
ir organizuoja profesionalaus meno sklaida“ (Valstybés Zinios, 2004-08-03, Nr. 120-4435). Siame
Jstatyme tai pat raSoma, kad ,,juridinis asmuo, siekiantis pripazinimo kultiiros centru, turi atlikti ne
maziau kaip dvi i$ Siy funkcijy:

1) sudaryti salygas etninés kultiiros sklaidai, populiarinti sengsias kultiros tradicijas, paprocius,
laiduoti etninés kultiiros perimamuma;

2) organizuoti mégejy meno kolektyvy, studijy, bireliy veikla;

3) rupintis mégejy meno kolektyvy parengimu ir dalyvavimu Dainy Sventése, vietiniuose,
regioniniuose, respublikiniuose ir tarptautiniuose renginiuose;

4) organizuoti pramoginius, edukacinius ir Kitus renginius;

5) organizuoti valstybiniy $venciy, atmintiny daty, kalendoriniy $venciy pamingjima;

6) riipintis vaiky ir jaunimo uzimtumu, meniniu ugdymu;

7) kurti ir jprasminti Siuolaikines modernias meno veiklos formas;

8) organizuoti etning kultira, mégéjy mena populiarinancius renginius, tenkinti kitus
bendruomenés kultiirinius poreikius;

9) sudaryti salygas profesionalaus meno sklaidai;

10) tenkinti sociokultirinius bendruomenés poreikius®.

Kultiiriné veikla, - tai daugybé procesy, kuriy metu rengiamasi kultirinéms paslaugoms ir
meninéms programoms organizuoti. Visy kultiiriniy veikly pagrindas yra Zmogus, kultiiros ir meno
darbuotojas, dirbantis kulttiros centre. Nuo kultiiros darbuotojo kompetencijos priklauso visos kulttiros
istaigos veiklos rezultatas.

Kultiiriné veikla, kaip teigia L. Vilkoncius (2007), yra ,,daugialyté ir daugialypé, todél paprastai
buriamasi | organizacijas. Pavieniui dazniausiai dirba: kompozitoriai, menotyrininkai, dailininkai,
raSytojai, skulptoriai, architektai®. Kultiirinés veiklos produkto vert¢ vartojas suvokia praéjus tam
tikram laikui, todél kultiiros organizacijos negali orientuotis vien ] rinkos poreikius.

Remiantis Lietuvos liaudies kultiiros centro duomenimis - Lietuvoje veiklg vykdo 156 kultiiros
centrai, 126 kultiiros centrui priklausantys filialai, 350 skyriy ir 99 kity dariniy, kurie atlieka kulttiros
veiklos funkcijas. Siose kultiiros jstaigose dirba 4428 kultiiros ir meno darbuotojai. Kultiiros centrai
suskirstyti pagal Kkategorijas, - tai auk$¢iausia, pirmoji, antroji ir tre¢ioji. Kultiiros centry filialai

patenka ] treCigja kategorijg, nes turi pacig prasCiausig materialing baze, techninj apripinima,
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nekvalifikuotus darbuotojus. Kultiros centry suskirstymas pagal kategorijas — tai tam tikra
infrastruktiiriné inventorizacija, kuri teiks pirmenybe¢ geresnei materialinei kultliros centro bazei. Tai
priklausys veiklos produkto asortimento didinimui, kokybés gerinimui ir profesionalumui.

Daugiausia kultiros centry priklauso savivaldybéms ir senitinijoms. Kultiiros centry biudzetas
yra labai skurdus, kurio 1éSos panaudojamos materialinés bazés stiprinimui, darbuotojy atlyginimams
ir pastatams islaikyti. Gaunamy 1éSy nepakanka, todé¢l kultiiros centrai uz teikiamas paslaugas
papildomai surenka nemazg dalj 1éSy. Atsiranda réméjy, kurie asmeninémis léSomis paremia vienokio
ar kitokio pobuidzio organizuojamus renginius. Kulttros politikoje esantys nepalankiis jstatymai, verslo
zmoniy neskatina remti kultliros jstaigy, o 1§ vietos savivaldybiy retai susilaukiama paramos
(Aleknaviciené, 2004).

Rajony ir miesty biudzetuose numatoma 1ésy kultiiros centry darbuotojy atestacijai, profesinei
kvalifikacijai kelti, pastaty remontams ir infrastrukttrai gerinti. Taciau kultiiros darbuotojy mazas
darbo uzmokestis neskatina auks$tyjy mokykly kultiros specialisty atvykti dirbti j kaimus, miestelius,
net j rajony centrus.

Kulturos centro veikla priklauso nuo ten dirban¢iy zmoniy. Kultiiros darbuotojams aktualu yra
darbo salygos, darbuotojo autoritetas, kvalifikacija, lukeséiy tenkinimas, saviraiSkos galimybés,
veiklos kokybé. Taciau ne visi Lietuvos kultiiros centry darbuotojai apdovanoti Siomis savybémis:
vienas dirba atmestinai, kitas nuoS$irdziai ir nemazai, taCiau atlygis uz darba menkas ir daugmaz
vienodas. Taigi kultiiros darbuotojy atestacija vienus gasdina, Kiti jos nepaprastai laukia, kad valstybé
galéty tinkamai jvertinti jy ilgametj kultiiros darbg (Aleknavicien¢, 2004).

Kiekviena kultiiros jstaiga turi iSsiaiSkinti savo darbuotojy privalumus ir trukumus, o juos
identifikavus, lengviau galima spresti iskilusias problemas. Kartais kulttiros jstaigos reikalavimai
neatitinka darbuotojy likesc¢iy ir sunku tenkinti vartotojy poreikius. Remiantis Slocumo ir Hellriegelio
(2007) tyrimais, galima rasti atsaka j dvi pagrindines problemas — tai iSoriné adaptacija ir vidiné
integracija.

I[Soriné adaptacija — tai kultiiros jstaigos sugebéjimas priimti iSorinius veiksnius ir problemas.
Norint tai pasiekti reikia efektyviai reaguoti j iSorinius veiksnius, kurie gali padéti greitai reaguoti j
vartotojy poreikius ir jy likescius. ISorinés adaptacijos problemos - tai misija ir strategija, i$Stkiai,
matavimo sistemos. Sios problemos rodo tarpusavio bendravima, darbuotojy priémimo ir atleidimo
kriterijus, valdZios statusa, socialiniy santykiy taisyklés, bausmés ir atlyginimai, darbuotojy grupés
sudaryma veiklai gerinti.

Vidiné integracija — tai naujy nariy jtraukimas j kolektyva, norint pasiekti efektyviy veiklos
rezultaty. Tai padeda spresti naujiems darbuotojams iskilusias problemas: kalbos, saviraiskos,

pripazinimo ir skatinimo, jégos ir statuso, grupiy bei komandy, ribotumo. Vidinés integracijos
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problemos, kurios apima kultiros jstaigos misija, vizijg ir tiksly nustatyma, jstaigos strategija,
priemones (veiklos rezultatams gerinti), jvertinima.

Apibendrinus §j skyriy ir pazvelgus j teorinius aspektus matyti, kaip darbuotojy integracija j
kultaros jstaigos veiklg gerina veiklos kokybe, skatina darbuotojus biiti produktyviais. Problema yra
tai, kad sunku formuoti vidine organizacijos kultiira, kuri reikalauja tam tikro kulttiros lygio ir santykiy
tarp darbuotojy. Vadovai tam turi skirti daug démesio, nes darbuotojy tarpusavio santykiai daro jtaka

stipriai ir sékmingai kulttros jstaigai.

1.2. Kultiiros darbuotojy pasitenkinimo darbu svarba ir problematika

Kulttros darbuotojo kiirybinis darbas yra neiSmatuojamas jokiais instrumentais, jo negalima
jterpti | tam tikrus rémus. Darbuotojui turi biti suteikiama galimybé kurti, tobuléti, mokytis. Taip
skatinamas darbuotojas dirbti kiirybingiau ir gerinti kulttiros veiklos rezultatus.

Organizacijos mikroklimatas ir pasitenkinimas darbu yra glaudZiai tarpusavyje susij¢ ir daznai
vartojami viena ir ta pacia prasme. Mokslingje literatiiroje susiduriama su daugybe jvairiy publikacijy
apie pasitenkinimg darbu, ta¢iau néra priimto visuotinio vieno apibrézimo. Kiekvienas autorius
pasitenkinimg darbu pateikia savaip.

Darbuotojy priimti sprendimai apie pasirinkta darba, kaip atsakingai jj atlikti, priklauso nuo
darbuotojy subjektyvaus atlickamo darbo vertinimo. Geriausias biidas atliekamo darbo jvertinimas, tai
organizacijoje atliekami tyrimai, kurie suteikia darbuotojams galimybe iSsakyti savo nuomong¢ apie
darba, organizacijg ir vadovus. Tai atitinkamai leidZia darbuotojams atskleisti susidariusias problemas,
pateikti pasitenkinimo darbu priemones, kurios darys jtakg darbuotojy darbo produktyvumui.

Robbinso (2003) teigimu, kad dazniau patenkinti biina produktyviis darbuotojai. Vadovy
uzduotis organizacijoje yra démesio skyrimas ne tik darbuotojy pasitenkinimui darbu, bet jy
produktyvumui didinti. Pakilus produktyvumui, kils ir darbuotojo pasitenkinimas darbu.

D. Dambrauskienés (2015) teigimu — ,,vadovui svarbu paZinti kiekvieng darbuotoja kaip asmenj,
suvokti jo poreikius, asmening motyvacija, nustatyti kiekvieno darbuotojo potencialius pajégumus ir jy
jgyvendinimo organizacijoje galimybes, iSsiaiSkinti rizikos veiksnius sukelianc¢ius darbuotojy
nepasitenkinimg darbu bei motyvacija mazinancius veiksnius, jvertinti organizacijos bei darbuotojy
lukesciy bei tiksly atitikimg ir, Zinoma, tinkamu metu, biidu, saglygomis teikti darbuotojui grjZztamajj
ry$] apie jo ir visos organizacijos veikla, pasiektus rezultatus, ateities perspektyvas, o tuo paciu ir
didinant darbuotojo pasitenkinimg darbu®.

Darbuotojai nesulauke organizacijos vadovo palaikymo, negali plétoti saviraiska, tai trukdo

pasiekti uzsibrézty tiksly. Susidarius tokiai situacijai, dauguma darbuotojy palieka organizacijg ir ieSko
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laimés kitur. Vadovo poziiiris ] darbuotoja, jy poreikiy ir lukesCiy patenkinimas skatina dirbti, o
nezlugdyti darbuotojy iniciatyvos ir saviraiSkos galimybiy.

A. KrikStoponio (2009) teigia, jog ,pasitenkinimg darbu, galima sumazinti darbuotojy
nepasitenkinimg, taciau negalima uZztikrinti, kad darbuotojas bus patenkintas savo turimu darbu.
Darbuotojy pasitenkinimg darbu lemia ne vien aplinkos, bet asmeniniai veiksniai, kurie tiesiogiai néra
darbo ir organizacijos mikroklimato dalis®.

Kartais nepasitenkinimg darbe sukelia nusistovéjusios tvarkos pokyc€iai, tai sukeldami
darbuotojams stresg, neigiamg reakcijg ] susidariusig situacijg. Susidarius tokiai situacijai vadovas turi
suteikti darbuotojams deramg paramg, iSsakyti kas laukia jy ateityje, jei reikia apripinti butinomis
darbo priemonémis. Pavyzdziui, kultiiros jstaigoje vyksta reorganizacija (savivaldybés tarybos
sprendimu), darbuotojai iSsigande, nes nezino kas laukia jy ateityje. Kaip vadovo, padétis
organizacijoje, taip pat neaiSki, nes visi darbuotojai gaus atleidimo lapelius. Kirybinis darbas
nevyksta, visos mintys susijusios su organizacijos pertvarkymu. Sioje situacijoje vadovas, kaip lyderis,
turi parodyti visg savo kompetencija, kad darbas vykty toliau, neatsizvelgiant  artéjancias pasekmes.
Nes kultiiros darbuotojai, kaip menininkai, yra labai pazeidziami. Stoka kurybiniy minciy, idéjy,
darbai nevyksta.

Kultiiros jstaigos darbo specifika salygoja darbo ir uzduociy neaiSkuma, ir neapibréztuma.
Kulturos darbuotojai negali jaustis psichologiskai saugiis dirbdami Sioje organizacijoje, nes dél darbo
neaiSkumo biina sunku tiksliai numatyti, kokiy kiirybiniy darbuotojy ir reikia organizacijai. Dél
asmeniniy darbuotojy savybiy gali susidaryti konfliktinés situacijos, kurios jtakos konkurencijg tarp
darbuotojy ir bloga mikroklimata organizacijoje.

Taciau reikety atkreipti démesj | organizacijos santykius su darbuotojais. Per didelé darbuotojy
kontrol¢ organizacijai atne§ tik neigiamas pasekmes. Darbuotojy nepasitenkinimg darbu ir didelg
personalo kaitg lems - iSplétota jdarbinimo ir atleidimo veiklos, nuobaudy sistema (Bakanauskiené,
2008: 27).

Pasak KrikStoponio (2009), pagrindiné problema — tai reikalinga sukurti kulttiros darbuotojams
geras darbo salygas kiirybiSkumui ugdyti, didinti jy motyvacijg ir nuolatos palaikyti naujas kiirybines
idéjas. Kulttiros jstaiga daugiau démesio privalo skirti darbuotojy pasitenkinimo darbu lygio kélimui,
nes kitaip teks susidurti su nepasitenkinimo darbu sukeltomis pasekmémis.

Apibendrinus §j skyriy ir pazvelgus i kultiiros darbuotojy pasitenkinimo ir nepasitenkinimo
darbu veiksnius, atitinkamai leidzia matyti darbuotojy susidariusias problemas, kurios daro jtaka
darbuotojy darbo produktyvumui. Siame magistro darbe sprendziama problema, kaip didinti kultiiros

darbuotojy pasitenkinima darbu.
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2. KULTUROS DARBUOTOJU PASITENKINIMA DARBU LEMIANTYS
VEIKSNIAI

Siame skyriuje pateiksime veiksnius, jy jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. ApZvelgsime
kuriuos labiausiai galima priskirti kultiros darbuotojams. Pagal iSnagrinéta moksling teorija,

sudarysime teorinj veiksniy, lemianciy kultiiros darbuotojy pasitenkinima darbu modelj.

2.1.Pasitenkinimo darbu esmé

KeiGiantis laikams, keigiasi ir pozidiris j darbuotoja, jo motyvacija ir skatinima. Siuo metu
vyrauja platesnis, jvairiapusiskas poziiiris | darbuotojo motyvacijg. Darbuotojo motyvacija, tai néra
vien tik poreikiy ar nory tenkinimas. Tai priklauso individualiai nuo kiekvieno darbuotojo tipo,

suvokimo, geb¢jimo lygio, vidiniy ir iSoriniy veiksniy.

Atlyginimas ir skatinimas

Darbo aplinka, salygos

/ ISoriné aplinka

< Asmeniniai tikslai, lukesciai

DARBUOTOJO
MOTYVACIJA

Fiziniai, psichologiniai,
ekonominiai poreikiai

\ Vertybés

Asmenybeés tipas, savybés /

Realybés Gebé¢jimai, mintys, idéja

1 pav. Darbuotojuy motyvacijai jtakojantys veiksniai (sudaryta pagal G. A. Cole (1995))

Coles (1995) modelis parodo, kad asmens motyvacija néra vien poreikiy tenkinimas, tai
priklausanti nuo asmenybés tipo, savybiy ir geb¢jimy, idéjy lygio, asmens realybés suvokimo ir
vertybiy sistemos, iSorinés ir darbo aplinkos, atlyginimo ir skatinimo.

Kirybiskumg skatina darbuotojy motyvacija siekti uZsibrézty tiksly. Mokslinéje literatiiroje
elgesio, veiksmy, tikslingos veiklos skatinimas, kurj sukelia jvairiis motyvai‘.

Plac¢iau apie motyvacijos teorijas ir jy raidg raSo - Stoneris, Freemanas ir Gilbertas (2006).
Mokslininkai motyvacijos teorijg suskirsto j penkias grupes, tai:

e poreikiy teorijos — egzistencijos, bendravimo ir augimo poreikiai bei nepasitenkinimas ir

pasitenkinimas (pagal Maslowa, Herzbergg ir kt.). Kultiiros jstaigoje ar organizacijoje galima

suskirstyti darbuotojy poreikius | tokius lygius: fiziologiniai poreikiai, saugumas,
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priklausomumas, pagarba, saviraiSka. Patenkinus Zemesnio lygio poreikj (darbo uzmokestis,
darbo salygos ir kt.), darbuotojo elgesi bei motyvacija darbui lems aukstesnio lygio poreikis,
kaip pagarba ar saviraiska;

e pastiprinimo teorijos — tai pasekmés, kurios susijusios nuo praeities patirty potyriy.
Organizacijai motyvuojant darbuotojg, galima keisti jo elgesj bei pozitirj j atlickamg darbg;

e teisingumo teorijos — pagrista nuostata, kai darbuotojas motyvuojamas atlygiu uz jdétas
pastangas siekiant veiklos rezultaty. Darbuotojas gaves atlygj savo pastangas vertina kaip
teisingas ar neteisingas ir palygina su kity darbuotojy pastangomis darbe. Kiekvienas
darbuotojas skirtingai reaguoja i teisinguma, pirmiausia palygina ankstesn¢ patirtj ir jvertina
palikdami netoleruojamais kaip kuriais dalykais ar nusprendzia laikyti visai nereikSmingais;

o viléiy (lukesCiy) teorijos — remiasi prielaida, kai darbuotojas turédamas tam tikry lukesc¢iy
atlikti pavestg darba, pasirenka kaip elgtis konkrecioje situacijoje. Galutinis rezultatas
priklausys individualiai nuo kiekvieno darbuotojo, priklausomai kaip tas darbuotojas buvo
motyvuotas veiklos rezultatui pasiekti. Siai teorijai buidinga individualus poziiiris j kiekvieng
darbuotoja.

Tiksly nustatymo teorijos — grindziama prielaida, kad darbuotojas bus motyvuotas, jei turés visas
galimybes igyvendinti savo uZzsibréztus tikslus siekiant pavestos uzduoties. Reikalaujantis asmuo
suteiks visas reikalingas priemones, salygas pavestai uzduociai pasiekti.

Remiantis Thomo ir Ritzo (2004) ilgalaikio tyrimo rezultatais, kad kultiros jstaigy darbuotojams
reikéty sudaryti salygas veiklos rezultaty siekimui ir bendry organizacijos tiksly jgyvendinimui.
Darbuotojy veiklos rezultatams jtakoja vidine ir iSoriné motyvacija, remiantis ja priklauso darbuotojy
pasitenkinimas atliekamu darbu. Remiantis darbuotojy motyvacija kulttiros jstaigoje priklauso veiklos
efektyvumas, vartotojy nuomong apie teikiamas paslaugas, tai pat organizacijos jvaizdZio gerinimas.

Mokslingje literatiiroje raSoma, kad Tayloras sukiiré sistema, kurig pavadino moksliniu valdymu
ir kuri daro jtaka visoms valdymo sritims: organizacijos struktiirai, darbo pasidalijimui, darbuotojy
mokymui ir skatinimui, kitiems veiklos aspektams. Kad darbuotojai dirbty efektyviau, jvedé darbo
apmok¢jimo sistemg. BékSta (2007), teigia, kad Tayloras savo sukurtg sistemg grindé keturiais
valdymo pagrindais:

e bitina sukurti kiekvieno darbo moksla, apimant] judesiy analizg, standartizuotas darbo

procediras ir tinkamas darbo saglygas;

e kruopsciai parinkti darbuotojus, labiausiai tinkancius atlikti darba;

e ripestingai mokyti Siuos darbuotojus atlikti darbg ir skatinti uz mokslinio darbo naudojima;

e sudaryti palankias darbo salygas®.

Pasitenkinimas darbu — tai vidinés ir iSorinés motyvacijos rodiklis, kuris priklauso nuo kiekvieno

darbuotojo elgesio darbo vietoje, galimybe tobuléti, gauti didesnj darbo uzmokestj ir priedus
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Pasitenkinimas darbu, tai tarsi organizacijos elgsenos ir darbuotojy elgesys darbe, kuris parodo, kaip
darbuotojas vertina savo atlickamg darbg (Jovarauskaité ir Tolutiene, 2010: 95).

Pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy Zmogaus jausmy rinkinys, parodantis, kaip
darbuotojas vertina savo darba (Bucéitiniené, 1996: 11). Nepasitenkinimg savo veikla jaus darbuotojas,
jei negatyviai, nepalankiai ziiirés j jam pavestas uzduotis.

Judge ir Klingerio (2008) teigimu, ,,vienas i$ dazniausiai mokslininky vartojamy pasitenkinimo
darbu apibrézimy yra Locke (1976) - pasitenkinimas darbu, kaip maloni ar pozityvi emociné biisena,
saglygojama pozidrio j turimg ar atlickamg darba“ (Dambrauskiené, 2015: 26).

Merkys ir Braziené¢ (2010) teigia — ,,darbuotojy motyvacija, pasitenkinimas darbu yra bene
geriausiai  zmogiSkyjy iStekliy vadyboje, organizacijy psichologijoje iStyrinéti diagnostiniai
konstruktai®.

I. Bartkeviciutés (2007) teigimu, ,,pasitenkinimas darbu yra motyvuojantis veiksnys, kuris
apibudina individo poziiir] ir jausmus, susijusius su jo darbu®.

A. Herrinas (2006) teigia — ,,pasitenkinimas darbu priklauso nuo abiejy pusiy. Veiksmy turi imtis
organizacijos vadovai, taciau iniciatyva turi rodyti darbuotojai‘.

Remiantis Robbinso (2003) teigimu - pasitenkinimas darbu atspindi darbuotojy bendraja
nuostatg apie darbg. Jei darbuotojas patenkintas atliekamu darbu - tai jo nuostatos apie darbg yra
teigiamos, o jei darbuotojas nepatenkintas darbu ar jo pozitiris j tai kg daro neigiamas - tai jo nuostatos
dél darbo bus neigiamos.

Apibendrinus §j skyriy, galima teigti, kad mokslingje literatiiroje galima rasti daug jvairiausiy
teiginiy apie pasitenkinima darbu. Kultiiros darbuotojams galima priskirti Bucitinienés (1996) teigima,
jog ,.pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy zmogaus jausmy rinkinys, parodantis, kaip
darbuotojas vertina savo darbg*. Kultiiros darbuotojo darbas — kiirybinis darbas, kuris neiSmatuojamas

jokiais instrumentais ir nejmanoma jvertinti jokiais pinigais.

2.2. Kulturos jstaigy darbuotoju pasitenkinimas darbu

Dazniausiai veiklos rezultatai priklauso nuo darbuotojo nuotaikos, darbinés aplinkos, likesciy
18sipildymo, elgesio ir nuo jo atlickamo darbo. Darbuotojo pasitenkinimg darbu jtakojantys veiksniai
yra susij¢ su asmeninémis savybémis, kurias vadovams kontroliuoti ir juo keisti yra nejmanoma.
Pasitenkinimas darbu priklauso ne tik nuo darbuotojo asmeniniy savybiy, bet ir nuo iSoriniy veiksniy.

Kultairos jstaigoje reikSmingiausiais veiksniais jvardijami - darbo motyvacija, pasitenkinimas
darbu ir geri asmeniniai santykiai, kurie leidzia darbuotojams savarankiSkai veikti, realizuoti savo

idéjas ir jausti pasitenkinimg darbu.
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Jvairios motyvacijos teorijos pagal Maslowo, Herzbergo ir kt. teigimu, kad zmonés dirba tam,
kad patenkinty tam tikrus poreikius. Geriausiai darbuotojai dirba, kai darbas jiems teikia didziausia
pasitenkinimg (Bucitniené, 1996: 11).

Remiantis Grahamo (2010) teigimu ,karybinés organizacijos darbuotojai, atstovaudami
meniskasias profesijas, pasizymi tokiomis savybémis kaip egocentriSkumas, nelankstumas,
nevaldomas temperamentas, individualumas ir nepriklausomybé. Charakterio ypatumai ir veiklos
darbuotojy lojalumo ugdymas tampa i$8tikiu organizacijos vadovams®. (Girdauskiené, 2011: 743).

A. Krikstoponio (2009) teigimu ,,pasitenkinimg darbu gali veikti tieck asmenybé, tiek darbo
pobidis ir kitos jo charakteristikos. Si formulé yra salyginé, kadangi ne tik pati pasitenkinimo darbu
sgvoka yra sudétiné, bet ir jos sudedamosios dalys yra kompleksinés:

e asmenybés faktorius - asmenybé apibréziama daugeliu bruozy ar savybiy, priklausomai nuo to,
kokia asmenybés teorija vadovaujamasi;

e darbas - jj sudaro daugelis dimensijy, tokiy kaip darbo salygos, atlyginimo sistema,
bendradarbiai®.

Kultiiros jstaigos darbuotojai skiriasi nuo kity organizacijy dirbanc¢iy zmoniy. Kultiros
darbuotojy negalima jsprausti i tam tikrus rémus, jy darbo specifika yra kitokia, jie neturi darbo
jrankiy. Visos id¢jos, liikes¢iai, kiirybinés mintys — tai yra priemonés su kuriomis dirba kultiros
darbuotojas.

Analizuojant kultiiros darbuotojo pasitenkinimui darbu daranCius jtaka veiksnius, galima
pritaikyti Maslowo (2006) teorija, kuri iSskiria organizacinius, higieninius, socialinius ir asmeninius
darbuotojo pasitenkinimui darbu jtakg darancius veiksnius (Jovarauskaité ir Tolutiené, 2010: 95).

Remiantis Weinertu (1998) — daugumos pasitenkinimo darbu tyrimy rezultatais, norint pasiekti

aukstg pasitenkinimo darbu lygj:
e dalis atliekamo darbo turi buti intelektualus;
e atliekamas darbas turi atitikti fizinius ir protinius darbuotojo sugebéjimus;
e kiekvienas atliekamas darbas turi teikti sekmés jausma;
e organizacija turi sudaryti darbo salygas interesy ir galimybiy plétojimui;
e kiekvienas darbuotojas turi jausti démesinguma ir biiti pastebétas uz darbo nasuma;
e darbuotojui démesys darbe turi biiti parodomas individualiai;
e organizacijoje valdymas vyksta vienu valdymo stiliumi;

e darbuotojas turi buti atsakingas, materialiai ir ne materialiai, uz save ir pries kitus darbuotojus
(Krikstoponis, 2009: 19).

Mokslininky atlikti tyrimai iSskyré svarbiausius veiksnius, lemiancius pasitenkinimg darbu, - tai

darbuotojy liikesciai ir jgiidziai, saviraiSka, darbo uzmokestis, tinkamos darbo salygos, itraukimas
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darbuotojy j komandinj darbg, pozityvis santykiai tarp darbuotojy. Remdamiesi tyrimo rezultatais,
mokslininkai padaré iSvada, kad kultiiros darbuotojai, kurie patiria teigiamus jausmus kulttiros
istaigoje turés daugiau gery idéjy ir bus geranoriski tarpusavio santykiai su kitais darbuotojais.

Apibendrinus §j skyriy galima pastebéti, jog mokslinéje literatiroje mazai randama atlikty
moksliniy tyrimy, kurie tyré kultiros darbuotojy pasitenkinimg darbu. Remiantis kity mokslininky
tyrimais, lemiantis pasitenkinimg darbu veiksnys yra darbuotojo motyvacija ir geri asmeniniai
santykiai, kurie leidzia darbuotojams savarankiskai veikti, realizuoti savo id¢jas ir jausti pasitenkinimag
darbu.

2.3. Darbuotojy tarpusavio santykiai

Labai svarbus veiksnys kiekvienoje organizacijoje yra darbuotojy tarpusavio santykiai.
Neatsizvelgiant | tai, kokio struktiirinio lygmens darbuotojas yra, reikalingas darbuotojy susiklausymas
ir susikalb¢jimas. Kultiiros centre darbuotojai suskirstyti j 3 lygmenis, - tai administracijos darbuotojai,
kulttros ir meno darbuotojai, Gkiniai — techniniai darbuotojai.

Pagrindinis veiklos produkto pateikimas atitenka kultiiros ir meno darbuotojams. Jie - tarsi
kultiiros jstaigos vizitiné kortelé, nuo kurios priklauso veiklos rezultatas. Be kultiros ir meno
darbuotojy kulttiros centre dirba tikiniai - techniniai darbuotojai. Jy veikla nematoma, ta¢iau daro jtaka
galutiniam veiklos rezultatui. Ukiniai - techniniai darbuotojai uztikrina kultiiriniy meniniy produkty ir
paslaugy techning dalj: patalpy parengima, scenografija, apSvietima, technin] scenos jrengimy
aptarnavimg, pardavimy ir finansy valdyma, vartotojy poreikiy tenkinimas ir kt. Kultiros
darbuotojams tenka daug darby atlikti i$ idéjos, ne pagal pareigybinius nuostatus.

Kultiiros darbuotojai dirba Svenciy dienomis ir nedarbo dienomis, tenka dirbti vir§valandzius.
Skatinant ir motyvuojant kultiiros darbuotojus, kultiros centras turéty uZtikrinti auk$ta darbo
uzmokestj, padidinant pareigybés koeficienta ar priskiriant papildomg priedg prie bazinio darbo
uzmokescio. Neskiriant papildomy lésy, kultiiros jstaiga privalo suteikti darbuotojui laisvy dieny ar
kitokiy lengvaty.

Daug jvairiausiy mokslininky atliko tyrimus, kurie padéjo issiaiskinti darbo nasuma, kaip turi
dirbti zmogus, jo darbo salygas. Remiantis vienu i§ mokslininky tyrimais, E. Mayo (2006) isskyré
keturias i§vadas, kur darbo naSumo kilima 1émé zmoniy poziiris | tai, kas vyksta aplink juos, tai buvo:

e  darbuotojy negalima vertinti izoliuotai, jie turi biiti matomi kaip grupés nariai;

e geros darbo salygos ir piniginiai skatinimai yra maziau svarbis uz priklausomybe grupei;

e neformalios ir neoficialios darbe atsirandancios grupés daro jtaka savo nariams;

e vadovai turi suprasti Siuos socialinius poreikius ir sudaryti salygas juos patenkinti,

uztikrindami, kad darbininkai bendradarbiauty su organizacija, o ne veikty pries ja*.
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Dauguma uzsienio teoretiky sieké suprasti ir paaiskinti kuo remiantis pagerinty organizacijos ar
istaigos darbuotojy pasitenkinimg ir produktyvumg. Kai kurie mokslininkai teigé, kad organizacijos
struktiros, darbo organizavimas, motyvacija turi biti modifikuotos norint pagerinti darbuotojy
pasitenkinimg ir produktyvuma.

Mokslin¢je literatiiroje galima rasti autoriy, kurie tyrinéja darbuotojo ir organizacijos santykius
arba tyrin¢ja darbuotojy tarpusavio santykius. Remiantis G. A. Cole (1995) tyrimu, reikéty atkreipti
démes; i:

e darbuotojo elges;j ir jo veikla darbo vietoje, iSvengiant konfliktiniy situacijy;

e darbuotojy grupiy prigimtis ir zmoniy darbas grupése, saviraiskos galimybés;

e socialiniy struktiry prigimtis ir organizacijos darbo organizavimas;

e procesai, susije su elgesio ir besikei¢ianc¢iy aplinkybiy darna, pokycius.

Darbuotojy elgesj kultiiros jstaigoje lemia daug aplinkybiy, tai: asmenybés tipas, saves ir
aplinkos suvokimas, Zmogaus vertybés sistema, jo veiklos motyvai. Labai svarbu, kad vadovai jtraukty
darbuotojus 1 bendra veiklos sprendimo biida, taip juos motyvuoty siekti bendry veiklos rezultaty.
Darbuotojo pasitenkinimas darbu priklauso nuo supancios darbo aplinkos ir leidZia nustatyti, kaip Si
veikla patinka dirban¢iam Zzmogui.

Hofstedo (1991) teigimu, norint pakeisti nusistovéjusig Kkultliros jstaigos esamg tvarka,
reikalingos tam tikros priemonés, kurios padés Sio proceso keitimui, kontrolés stiprinimui ar
silpninimui, veiklos didinimui ar maZinimui, naujy technologijy idiegimui.

Pasikeitus nusistovéjusiai tvarkai kultiros jstaigoje jtakos gali turéti vyry ir motery santykis,
darbuotojy motyvavimas, skatinimas, tobuléjimas ir mokymas. Darbuotojams didelg jtakg daro vidiniai
ir iSoriniai veiksniai, kurie turi neigiamos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Pakeitus kultiiros jstaigoje viding veikla ar sumaZinus darbuotojams darbo uzmokest],
darbuotojai vienaip ar kitaip reaguos ] vykstan€ius pokyCius neturédami socialinés garantijos dél
ateities. Kulttiros jstaigoje darbuotojai gali patirti stresg ir darbo rezultatai pablogéty. Dél asmeniniy
priezas¢iy tarp kultiros darbuotojy gali atsirasti nesutarimai, konfliktai, dél jvairiausiy smulkmeny,
bendry sprendimy nesutarimo.

e asmenybés konfliktai — susij¢ su buvimu organizacijoje. Jie kyla dél skirtingy asmens ir

organizacijos vertybiy, nuostaty, tiksly, dél asmens nepasitenkinimo darbu;

e tarpasmeniniai konfliktai — tai dviejy ar daugiau grupés nariy skirtingy pozitriy susidiirimas;

e asmenybés ir grupés konfliktai - kyla dél grupés daromo spaudimo asmeniui ar d¢l asmens

konfrontacijos su grupe;

e tarpgrupiniai konfliktai — susidtirimai tarp dviejy ar daugiau grupiy“.
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Kiekvienoje organizacijoje, tai pat ir kultiiros jstaigoje, pasitaiko darbuotojy, kurie biina apimti
neigiamy emocijy, priesStarauja ar nevykdo pavesty vadovo jpareigojimy. Toks darbuotojas gali
netinkamai atlikti darbg ar sukelti kolektyve konflikto situacijg. Susidarius tokiai situacijai, vadovas
turéty iSklausyti nepatenkinto darbuotojo nuomonés ir rasti tinkamg variantg. Vadovas turéty skatinti
darbuotojus iSklausyti kity darbuotojy nuomones ir jas gerbti.

Kultiiros jstaigoje, siekiant tiksly ir veiklos rezultaty, kylancius konfliktus vadovas turéty kuo
greiiau iSspresti, kad darbuotojai be reikalo neSvaistyty energijos ir laiko. Per konfliktus ypatinga
démesj uzima emocijos. Nuo emocijy priklauso konflikty dalyviy elgesys. Norint iSspresti konfliktus
reikalingos asmeninés dalyviy pastangos ieSkant geriausiy sprendimo budy. Kartais reikalingas
kultiros jstaigos vadovo jsikiSimas ar tarpininkavimas, kuris turéty skatinti spresti konfliktus,

neuzgniauziant emocijy.

1 lentelé. Konflikty sprendimas (sudaryta autoriaus pagal |. Bartkevicitte (2007: 187))

Konflikty sprendimas

Emocijy nuraminimas o isklausyti susidariusig konflikto situacija;
e leisti iSlieti konflikto dalyviams susikaupusias nuoskaudas

Informacijos surinkimas, nepasitenkinimo |e nuodugniai i$siaiskinti konflikto pusiy pozicijas;

konkretizavimas e konkretizuoti kitos konflikto pusés nepasitenkinimo
prieZastis;

e iSklausyti konflikte nedalyvaujanciy asmeny nuomong;

e démes;j sutelkti j problema, o ne j asmenj.

Pozicijy i8siaiSkinimas e jsigilinti j abiejy pusiy susidariusia konflikto situacija;

e iSdéstyti Saliskus tikslus, vertinima, poZiirj;

e sprendziant dideles problemas, reikia iSskaidyti | keleta
mazesniy;

e atkreipti ] bendrus konflikto dalyviy interesus,
neapibréziant nesutarimy.

Galimy sprendimy paieska e aptarti galimy sprendimo varianty, neskubant jy jvertinti;

o islikti konstruktyviems, neskatinti grjzti emocijoms;

e atviras, ramus, lygiavertis oponenty dialogas, sililant
tinkamiausius sprendimo variantus.

Optimalaus sprendimo pasirinkimas e jvertinus  siilymus ir  trikumas, pasirenkamas
racionaliausias ir priimtiniausias sprendimo biidas;

e nepavykus rasti optimalaus sprendimo, dar sykj tenka
pakartoti ankstesnes stadijas;

e ieskoma geresnio sprendimo paieSka, o ne konflikto
beviltiSkumas.

Sprendimy jgyvendinimas e jsitikinama, kad sprendimas jgyvendinamas teisingai ir
nesukels naujos konfliktinés situacijos.

Darbuotojas, kurio nuomoné nesutampa su kito asmens nuomone, turi pasirinkti kelis sprendimo
budus: pakeisti savo nuostatas ar paneigti informacija, kurig gavo i§ kito asmens. Kiekvienas zmogus,

vienaip ar kitaip suvokia gaunamg informacija. Tai sudaro trys pagrindiniai elementai: pats suvokejas,
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suvokimo objektas ir aplinka, kurioje vyksta suvokimas. Suvokéjas turi savo poreikius, stereotipus,
interesus, nuostatas, patirtj. Kaip suvokimo objektas daro jtaka suvokimui ir suvokéjui, tai priklauso
nuo to, kas yra suvokimo objektas — daiktas, idéja ar zmogus, o gal iSoriné aplinka, kuri susijusi su
saglygomis, kurios buvo suvokimo metu, o gal iki suvokimo meto ar po jo (Béksta,2007: 21).

Sprendziant problemas, vadovui ar konflikta stebintiems asmenims, reikia priimti tam tikrus
sprendimus. Kaip teigia Robbinso (2003), priimant sprendimus reikia vadovautis $esiy etapy modeliu,
tai:

e apibrézti problema;

e iSsiaiSkinti sprendimo kriterijus;

e jvertinti kriterijus;

e numatyti alternatyvas;

e jvertinti kiekvieng alternatyva pagal kiekvieng kriterijy;
e apskaiciuoti optimaly sprendima.

Priimant sprendimus i$rySkéja zmogaus interesai, vertybés ir asmeniniai prioritetai. Priimant
alternatyvas ir ieSkant jvairiausiy sprendimo biidy, parenkami kriterijai taip, kad duoty norima
rezultata.

Dazniausiai problema kyla tada, kai reali padétis skiriasi nuo pageidaujamos, - nepasiekiami
veiklos rezultatai, darbuotojy tarpusavio nesutarimai, vartotojai iSsako kriting nuomong apie kultiiros
jstaigoje esancig veikla. Ieskant alternatyvos, reikia isskirti keleta vertinimo kriterijy, - tai sprendimy
igyvendinima, jy priimtinumag ir rizikinguma (Cooke ir Slackas, 1991: 238):

Sprendimy jgyvendinimy jtakos turés jgudziy ir gebéjimy pasirinkimas alternatyvai jgyvendinti.
Tai priklausys iStekliy (Zmogiskyjy, valdymo, finansiniy) naudojimas jgyvendinimo laikotarpiu,
sukurty paslaugy asortimentas. Sprendimy jgyvendinimas atitinka vartotojy poreikius, sumazZina
klaidas norimos paslaugos jgyvendinimui, padidina paslaugos populiarumg ir tampa tradicija.

Kultiiros jstaigoje ar kitoje organizacijoje pavojus ar rizika atsiranda tada, kai sprendimag
priimantis asmuo nenumato tam tikry aplinkybiy, kurios susijusios su vidiniu organizacijos
funkcionavimu, aplinkos saglygomis priémus sprendima ir zmoniy reakcija j atsiradusias nenumatytas
aplinkos salygas.

Sprendimg priimantis darbuotojas susiduria su tam tikromis problemomis — spresti susidariusia
situacijg dabar ar palaukti kity sprendimo alternatyvy. Dazniausiai sprendimus tenka priimti dabar ir
nedelsiant, galvojant, kad pasikeitus situacijai bus galima pakeisti.

Kaip teigia Cooke ir Slackas (1991), kad susidarius tam tikrai situacijai sprendimo kokybei
jtakos turés kolektyvo profesionalumas, poziiiris j susidariusig situacijg ir kaip priitmamas sprendimas.

Konflikta stebintys asmenys, siekdami priimti galutinj sprendima, pasitelkia kity suteikta

informacija ir ieSko kompromiso, kad kitos susidariusios aplinkybés netrukdyty priimti geriausia
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sprendimg. Tokiam sprendimui geriausia grupinis mgstymas ir grupinis pokytis. Cooke ir Slackas
(1991) isskiria grupinio mastymo pozZymius:

e darbuotojai stengiasi logiskai aiskintis, kaip jveikti kitokig nuomong turincius asmenis;

e darbuotojai reikalauja, kad abejojantys pritarty daugumos asmeny sitilomai alternatyvai;

e bendram sprendimo tikslui pasiekti, dalis darbuotojy nutyli savo abejones, taip
sumenkinantys savo pasitilyma;

e darbuotojai — kity asmeny tyléjimg vertina kaip daugumos asmeny nuomongs pritarimg, nors
dazniausiai tai reiSkia abejong ar nepritarima.

e Susidariusig situacijg, vadovas turéty stebéti, kad kultiros jstaigoje esantis lyderis
nenuslopinty kity darbuotojy turimas id¢jas. Atkreipdamas démesj | tylin¢iuosius, vadovas
turéty skatinti i§sakyti savo nuomong. Toks bendras sprendimy priémimo biidas turéty jtakos
bendriem veiklos rezultatams, susidariusiy konfliktiniy situacijy nebuvimo.

Kultiiros centro vadovas, kuris sprendimus priima kartu su darbuotojais, suteikia darbuotojams
galimybe jaustis svarbiais. Tai parodo, kad vadovas labai riipinasi savo darbuotojais ir jy nuomong,
kaip darbuotojy, yra labai svarbi sprendimy priémime. Pastebima tendencija, kad did¢jant sprendimy
lankstumui, suteikiama daugiau asmeninés ir kiirybinés laisvés darbuotojams. Tokj sprendimy
priémima, biity galima greiciau priimti lankstesnius, kokybiSkesnius sprendimus, padedancius greiciau
ir operatyviau reaguoti j vartotojy poreikius. Visa tai naudinga, norint pasiekti vienodo visy darbuotojy
indélio, vienody rezultaty ir kokybés.

Apibendrinus §j skyriy, galima teigti, kad vienas i§ svarbiy pasitenkinimo darbu veiksniy yra
darbuotojy tarpusavio santykiai. Nuo bendro tikslo siekimo iki veiklos pasiekto rezultato darbuotojai
turéty papildyti vienas kita, iSvengiant konfliktinés situacijos. Nuo organizacinio klimato, tarpusavio

supratimo ir sutarimo priklauso kulttiros jstaigoje vyraujantis klimatas.

2.4. Vadovavimas ir valdymas

Kiekvienos organizacijos, tai pat ir kultiros centro, valdymas susij¢s su iSkeltais organizacijos
tikslais ir turimais finansiniais iStekliais. Klasikinés organizacijos teorijos autorius, valdymo teorijos
klasikas H. Fayolis tyré ir sistemino organizacijy veikla ir vadovy elgesj. Vadovaujancius asmenis
suskirsté pagal atliekamas funkcijas:

e planavimas — organizacijos tiksly, plany, procesy formulavimas;

e organizavimas — darbo, valdzios ir iStekliy pasiskirstymas tarp organizacijos nariy;

e vadovavimas — darbuotojy skatinimas ir sutelkimas butinoms uzduotims atlikti;
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e kontrol¢ — darbo standarty kiirimas, darbo vertinimas ir sprendimy priémimas, o esant
nepatenkinamiems kontrolés rezultatams — ir veiksmy plano keitimas (Bartkeviciaté, 2007:
192).

Remiantis  Andrulioniene (2012), kultiros jstaigoje tiksly siekimas stiprina organizacing,
socialing ir psichologing aplinkg. Vadovavimo veiksnys, - tai planavimas ir organizavimas, darbuotojy
motyvavimas, mokymas ir profesinés kvalifikacijos kélimas, komunikavimas.

Remiantis Williamsu (2002), dauguma kulttoros jstaigy valdymo politikoje turi aiskig ir
atskaitomybe, tikslus ir veiklos uzdavinius. Tai - veiksmy ciklas, kuris prasideda nuo darbuotojy
pasiekimy vertinimo, pripazinimo ir palaikymo, tolesnio vystymo ir vertinimo. Kulttros jstaigoms
reikia orientuoty darbuotojy, kurie siekia organizacijos tiksly ir lakesc¢iy jgyvendinimo.

Dauguma mokslininky atliktais tyrimais jrodyta, kad organizacijos tiksly jgyvendinimui jtaka
daro pasitenkinimas darbu ir geras psichologinis klimatas. Kultiiros jstaigoje labai svarbu tiksly
siekimas, nes siejamas su finansiniu skatinimu, - tai pagrindinis, nors ir ne vienintelis veiksnys.

Mokslininky atlikti tyrimai parodé, kad siekdamas jgyvendinti organizacijos tikslus ir uzdavinius
vadovas 1§ esmés atlieka vis daugiau vaidmeny. Jie atsako ne tik uz savo, bet ir uz kity veiklg. Viena
svarbiausiy vadovo pareigy — efektyvumo uztikrinimas. Jis turi derinti skirtingus tikslus ir poreikius,
reikalaujancius istekliy, kurie biina riboti. Si uzduotis sudaro nemazai riipeséiy, nes viska kontroliuoti
néra taip lengva, juo labiau, kad vadova taip pat veikia ir organizacijos nariy liikkesciai, nes kiekvienoje
organizacijoje dirbantys darbuotojai turi savo norus, poreikius.

Taciau kultiros jstaigos tikslai ir lukesc¢iai gali buti neigiamai vertinami kultiiros darbuotojy.
Pasak Stankevicienés ir Lobanovos (2006) organizacijos filosofija — organizacijos modelio kirimo
instrumentas, kuriuo propaguojant tikslus, idealus, vertybes, elgesio normas, formuojamas palankus
organizacijos jvaizdis, veikiama darbuotojy elgsena. Kiekvienas darbuotojas, dirbdamas organizacijoje
turi savy tiksly ir likes¢iy, organizaciniy tiksly. Todél tas tiksly jgyvendinimas yra labai svarbus, o
kartais ir visiSkai priklauso nuo vadovo.

Kultiiros centro vadovas turi siekti, kad darbuotojy interesai su tapty su organizacijos tikslais ir
uzdaviniais. Tai priklausys nuo vadovo nuostatos ir poziiirio } darbuotojus, kokie metodai bus
pasitelkti minétiems uzdaviniams pasiekti (Appleby, 2003: 357).

Darbas su darbuotojais, jy valdymas — tai nuoseklus, ilgalaikis procesas, apimantis darbuotojy
atranka, darbo vertinimg, motyvacija, karjeros planavima, darbuotojy kvalifikacijos kélima,
bendravima kultiiros jstaigoje* (Bartkeviciiite, 2007: 165).

Organizacijose, kuriuose yra iSplétota darbuotojy ugdymo, karjeros planavimo, atlygio uz darba,
gery darbo salygy ir skatinimo sistema, bus galima tikétis darbuotojy jaus pasitenkinimg darbu

(Bakanauskiené, 2008: 27).
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Kaip teigia Appleby (2003) — organizacijos viduje vadovui tenka riipintis integracija, motyvacija,
mokymu ir jgidziy tobulinimui, o organizacijos iSor¢je — darbo trikumy ir profsajungy streiky
politika.

Dromantaités ir kt. (2012) teigimu, vadovavimas — tai tarsi menas, kuris suteikia darbuotojams
tai, ko jiems reikia ir ko jie nori. Kartu tai gavimas to, ko reikia vadovui ir ko jis nori. Viena
svarbiausiy vadovo pareigy yra efektyvumo uZztikrinimas. Jis turi derinti skirtingus tikslus ir poreikius,
reikalaujancius istekliy, kurie biina riboti. [prastai vadovai jgyvendina organizacijy tikslus, ne patys
dalyvaudami darbo procese, bet vadovaudami ir derindami jiems pavaldziy zmoniy pastangas.

Geb¢jimas veiksmingai vadovauti darbo procesui, teigiamai veikiant darbuotojus, lemia
organizacijos produktyvuma. Norint tinkamai jvertinti vadovo jtaka, formuojant organizacijos kultira,
reikia pateikti veiksnius, kurie formuoty vadovo pasauléziiira. Pirmiausia tai paties vadovo
sugebéjimai, vertybés, norai, poreikiai, jo pozidris j vykstancius reiSkinius, jo iniciatyvumas,
ambicijos. Vadovo veikla yra daugialypé ir apima daugybe skirtingy aspekty. Tai sudétingas,
informacinis, kiirybinio pobiidzio procesas, kuris, kaip teigia autoriai, yra daug sunkesnis uz gamybos
procesa ir yra ypac svarbus pradedant formuoti organizacijos kultiira.

Nuo vadovo poziario j tai, kas vyksta organizacijoje, priklauso ir socializacijos, adaptacijos ir
identiskumo procesai, kurie yra svarbas, norint diagnozuoti organizacijos kultarg ir formuoti nauja —
tinkama organizacija. Vadovo atsakomybé reikalauja nasaus ir veiksmingo darbo, - tai bitinas
gebéjimas pasirinkti tinkamus uzdavinius ar priemones uzdaviniams pasiekti. Vadovas turi biiti
tarpininkas gincuose, rasti priemones organizaciniy tiksly pasiekimui, atstovauti organizacijos viduje
ar uz jos riby vykstan¢iuose susitikimuose (Simanskiené, 2008).

Vadovavimas yra vienas i§ svarbiausiy organizacijos tiksly, susijes su darbuotojais. Nuo vadovo
kompetencijos, jgtidziy, vadovo gebéjimy bendraujant su darbuotojais ir jiems darant jtakg, priklausys
visos organizacijos sekmé. Vadovas — tai tarsi organizacijos lyderis, kuris turi jtakoti savo gebéjimais
organizuoti veikla, jtikinti ir motyvuoti darbuotojus, skatinti juos veikti.

Apie vadovus Michelmanas (2006) sako, kad dauguma vadovy darbuotojus atsirenka pagal
darbo jgiidzius, o ne pagal jy idéjy, minciy, jausmy ar elgesio modelio, kuris lemia kitokius veiklos
rezultatus. Puikls vadovai ieSko darbuotojy, kuriy jgudZziai atitinka organizacijos tikslus ir idéjy
pagalba atskleidzia kaip darbas turi bati atliktas.

Kultiros jstaigoje vadovas pasieks gery veiklos rezultaty, jei darbuotojai bus kvalifikuoti.
Vadovas turi reikalauti didesnio kiirybiSkumo teikiant naujas paslaugas. Tai pat vadovas turi suteikti
didesnés laisvés darbuotojams priimant sprendimus susijusius su organizacijos veikla (Dambrauskiené,
2015). Darbuotojai bus motyvuoti ir patenkinti atliekamu darbu jei jaus vadovo palaikyma, ten kur

atsiranda tam tikry trokumy, nesklandumy. Jei vadovo problemos bus susijusios su socialine
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kompetencija tada atsiras organizacijoje trilkumai: grjztamojo rySio stoka, uzsispyrimas, nepagrjsta
kritika, nepakankama perteikta informacija.

Darbuotojams nuolat turi buti suteikiama informacija, kuri padeda suvokti jy vaidmenj ir
atsakomybe organizacijoje, suteikiant galimybe¢ pateikti savo pretenzijas dél informacijos trilkumo,

Darbuotojai jaus pasitenkinimg darbu, vertins vadova jei jaus galimybe dirbti savarankiskai,
vadovas skatins darbuotojus uz gerai atlikta darbg ir jy dalyking kompetencija. Pastebéta, kad kulttiros
centro vadovas suteikdamas darbuotojams kiirybinés laisvés saviraiskai plétoti, iSvengia konflikty tarp
darbuotojy ir suburia juos bendram darbui (Béksta A. 2007).

1960 metais isleistoje Douglas McGregor knygoje* Human Side of Enterprise®, autorius iSskyré
du krastutinius vadovo poziirius j darbuotojus (2 lentelé), kuriuos pavadino X ir Y teorijomis (Béksta,
2007).

2 lentelé. X teorija ir Y teorija

X teorija
(atspindi autokratinj vadovavimo stiliy)

Y teorija
(atspindi demokratinj vadovavimo stiliy)

Vidutinis zmogus nemeégsta dirbti ir, jei tik
galés, — stengsis vengti darbo;

kadangi jie nemégsta dirbti, daugumg Zmoniy
reikia kontroliuoti ir ggsdinti bausmémis, kad jie
dirbty;

vidutinis Zmogus nori, kad jam biity nurodoma
ka daryti, nemegsta atsakomybés,
neapsisprendzia ir labiausiai siekia saugumo.

Darbe Zmonés natiiraliai deda tiek pat fiziniy ir
protiniy pastangy, kaip ir zaisdami ar
ilsédamiesi;

kontrolé¢ ir bausmés ne vieninteliai budai
priversti mones dirbti. Zmonés patys dés
pastangy, jei jaus pastanga organizacijai;

jeigu darbas sukelia pasitenkinima, Zzmonés jaus
pareiga organizacijai;

e vidutinis Zmogus, esant tinkamoms sglygoms,
yra ne tik linkes prisiimti atsakomybe, bet net ir
siekia jos;

e daugelio zmoniy vaizduoté, kirybingumas ir
iSradingumas gali biiti panaudoti darbo
problemoms spresti;

e Siuolaikinio industrinio gyvenimo salygomis
vidutinio Zmogaus intelektinis potencialas yra
tik i§ dalies panaudojamas

Palyginus X teorija su Y teorijg galima daryti prielaida, kad kultdros jstaigose vadovaujamasi Y
teorija. Pozitris i darbuotoja priklauso nuo vadovo kompetencijos. Didesniy rezultaty vadovai gali
pasiekti vadovaujantis X teorija, taciau kultiiros jstaigoje negali biti nubréZztos ribos, darbuotojams
reikalinga kiirybos laisvé. Net vadovo ir darbuotojy bendras problemy sprendimo biidas, gali atnesti
jstaigai gery veiklos rezultaty. Jei vadovai atkreips démes;j ] tai, kad darbuotojy indélis ] jstaiga ar
organizacija bus didesnis, jei darbuotojai bus vertinami kaip vertingi bei atsakingi, tada kulttros
jstaigos reprezentuos ne vien save kaip organizacija, bet ir miesta, kuriame vyksta kulttrinis

gyvenimas.
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Susiklos¢ius bet kokiai situacijai, darbuotojai turi biiti skatinami iSnaudoti visus gebé&jimus,
kiirybines mintys ir jgudzius. Siekiant kontroliuoti tolimesn¢ organizacijos veiklg ir iSvengti
nereikalingy stresiniy situacijy, vadovas turéty susitarti dél rezultaty kontrolés. Streso tikimybeé bus
mazesne, jei darbuotojas zinos, kad gaus reikalingg informacija, bus suteiktos priemonés paslaugos ar
darbo atlikimui ir gaus reikalingg vadovo ar kity darbuotojy palaikymg. Kiekvienas darbuotojas turi
teis¢ ne tik gauti paramg i§ kity, bet pasirenggs paramg suteikti ir kitiems darbuotojams, taip
uztikrindamas konstruktyvy griztamaji rysj.

Apibendrinus §j skyriy ir pazvelgus j teorinius aspektus matyti, kad daugumos mokslininky
atliktais tyrimais jrodyta, jog organizacijos tiksly jgyvendinimui jtakg daro pasitenkinimas darbu ir
geras psichologinis klimatas. Kultiiros jstaigoje labai svarbu tiksly siekimas, nes siejamas su finansiniu
skatinimu, - tai pagrindinis, nors ir ne vienintelis veiksnys. Nuo vadovo kompetencijos, vadovavimo

stiliaus ir nuo poziirio j darbuotoja, priklauso veiksniai, kurie ir bus tiriami Siame darbe.

2.5. KurybiSkumas

Mokslingje literatiiroje galima rasti sagvoky apie kiirybiskuma, - tai viena i§ pagrindiniy veiklos
salygy, kur siecjamas su sékminga organizacijos veikla. Nerasime organizacijos, kuri vienaip ar Kitaip
nebiity susijusi su kurybiskumu, - tai tarsi darbuotojy ugdymas. Daugelis mokslininky apibtudina
kiirybiskuma, kaip asmenybés ypatybe, kuri padeda atrasti kg nors nauja.

Remiantis Zuperkiene ir Simanskyte (2013), - tai esminé naujoviy, kurios skatina ekonomine
gerove ir sukuria pridéting verte. Kiarybingumas - Zmogaus savybé gebanti atrasti, sukurti,
transformuoti idéjas. Kirybiskumas — tai veiksmas, procesas, rezultatas, turintis kiirybiniy gabumy,
kiirybos polinkiy.

Hagoortas (2005) teigia, kad organizacija yra formali strukttra, kurioje Zzmonés savo bendru
darbu siekia tam tikry tiksly. Remiantis Hagoortu (2005), ,,kurybiSkumas iSreiSkiamas meno kiriniais
ir kultiira, yra svarbiausias kultiros jstaigos darbo iSteklius, tiesioginio darbo medziaga, kartu ir
priemong, ir veiklos tikslas®.

Sink@inienés (2011) teigimu, kirybiskumas — ekonominiy, politiniy ir $vietimo problemy
sprendimo faktorius, visuomenés socialinés geroveés veiksnys ir inovacijy variklis. KurybiSkumas
uztikrinama socialing lygybe, todél jis reikalingas kiekvienoje organizacijoje.

Kaip teigia Girdauskien¢ (2011), jog kiurybiskumas priskiriamas individams, o ne
organizacijoms, nes organizacija negali buti kiirybiska be zmoniy, kurie kuria ir jgyvendina id¢jas.
Skatindami organizacijoje dirbané¢iy Zmoniy kiirybiskuma, skatiname organizacijos kirybiskuma, taip

S1 veikla gali biiti priskiriama ir organizacijai.
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Zoltay-Paprika ir Derecskei (2014) teigimu, organizacijoje kurybiskumo poreikis yra ry$kus, nes
Jis tampa privalomu reikalavimu, kaip sékmingas ir naudingas kiirybiskumo taikymas. Kirybiskumo
skatinimas tiek individo, tiek organizacijose lygmeniu padeda organizacijoje sukurti kiirybiska aplinka,
kai griaunant stereotipus, nusistovejusias taisykles kuriami inovatyviis sprendimai, intelektiné
nuosavybé, naudingi ne tik organizacijai, bet ir visuomenei.

Zmogus, dirbantis kultiiros jstaigoje, - s¢kmés lemiantis veiksnys ir garantas. Siuolaikingje
kulttros jstaigoje mazéja hierarchinis pasiskirstymas tarp darbuotojy ar skirtingy pareigybiy. Siekiant
kulttros jstaigoje bendro veiklos rezultato, kiekvienas darbuotojas atlieka skirtingas funkcijas, kurios
nenurodytos pareigybése.

Kulttiros darbuotojas - kuiréjas, menininkas, ugdytojas, siekiantis aukstesniy vertybiy, jungiantis
ir suburiantis didesnj ratg bendramin¢iy. Kulttiros ir meno darbuotojai neturi darbo instrumenty, jy
pagrindinés priemonés darbe, tai: charizma, kiirybinés mintys, idéjos, sukurti ir suburti bendram darbui
zmones, siekiant bendro tikslo ir rezultato.

Matulis (2009) teigia, kad ,kirybiniy min¢iy déka zmogus sukuria nejkainuojamas dvasines
vertybes, kurios priverCia aplinkg buti kitokiais, geresniais, nuoS$irdziais. Ir ¢ia nepadés jokios
Siuolaikinés technologijos, kaip kitose srityse, jos gali tik palengvinti, papildyti, paryskinti tai, ka
sukuria zmogus*.

»Nuolat keiCiantis aplinkos saglygoms, organizacijos susiduria su i$Sukiais, kuriuos jveikti gali
padéti tinkamai pasirinkti darbuotojai. Niekas kitas taip neprisideda prie ilgalaikés organizacijos

Pasak Staniulienés (2010), zmogus formuoja kultiirg, o kultiira formuoja zmogy. Kultira siejama
su zmonijos tradicijomis, iSmoktomis mastymo ir elgesio tradicijomis, taip pat su visuomenés lygiu.
Kultara atspindi darbuotojy norg ir gebéjima vykdyti filosofijoje suformuluotas nuostatas. Tai tarsi
neatsiejama dalis | darbuotoja, jo socialinj stabiluma, pozityvig darbo aplinka.

Esanti darbo aplinka daro jtaka darbuotojo karybiskumui, darbuotojy profesiniy Ziniy gilinimui,
kuri véliau nulemia darbo rezultatus. Kultliros jstaigai suformavus darny kolektyva, uZztikrinty
darbuotojy asmeninj pasitenkinimg, kurie tarpusavyje susij¢ su saviraiSkos galimybémis darbe,
saugiomis darbo salygomis, sukuriant didesn¢ kultiiros jstaigos vertg.

Usaité (2013), remiantis pranciizy mokslininko Adamaru, kuris tyrinéjo jvairiy ktiréjy kiryba,
pastebéjo tam tikrus tendencingumus ir kiirybos procesg suskirsté j keturias dalis:

e . pirmoji stadija - suformuluojama uzduotis ir mastoma apie galimus sprendimus, kuriy
ieSkoma savo atmintyje, patirtyje, skaitoma speciali literatiira;

e inkubacinis laikotarpis - spendimas kiiréjo netenkina ir jis meta uzduotj, uzsiima pasaline,
kita veikla;

e nusvitimas - Kiir¢jas netikétai randa sprendimg - genialia idéja;

28



e plétojimo stadija - kiréjas tikrina sprendima, apibendrina gautus rezultatus, iSplétoja savo
1d¢ja ir jg pritaiko naujiems sprendimams*.

Usaité (2013) straipsnyje ,,Darbuotojy kirybiSkumo ugdymas* raso — ,kiirybiska asmenybé
pasizymi ne tik intelektiniais, kognityviniais sugeb&jimais, bet ir asmenybés bruozy visuma. Kirybos
procesas apima kirybos fazes, jvairius informacijos gavimo ir panaudojimo lygius, jvairius mastymo
budus, pavyzdziui, gebéjimg ieSkoti sasajy, rasti rysj, gebéjimg mastyti lanksciai, laisvai, atmesti tai,
kas akivaizdu ir jprasta, sutelkti démesj j originaliy, nestandartiniy sprendimy paieska*.

Kiekvienas darbuotojas ateidamas dirbti | kultliros jstaiga atsineSa kazka naujo, savito, kurig
galima branginti kaip didziausig vertybe ar turta. Nes kiekvienas darbuotojas individualus ir tuo paciu
savitas savo idéjomis bei kiirybiskumu, beprotiSku atsidavimu savo pasaukimui. Galima suskirstyti
kurian¢ius zmones j dvi grupes, tai:

e kultiiros ir meno darbuotojai;

e mégéjy meno kolektyvy nariai, pagalbininkai, vietos menininkai, tautodailininkai ir Kiti.

Kirybiskumas ir kulttiros jvairove skatina vienas kitg tarpusavyje konkuruoti, vystantis vartotojy
kult@iriniams poreikiams. Tai reiskia, kad kultiiros jstaigai ir joje dirbantiems Zmonéms tenka bendrauti
su skirtingo socialinio statuso zmonémis, siekiant didesnio vartotojo démesio bei populiarinant
paslaugy asortimenta. Mokslinéje literattiroje organizacijos veiklos istekliai suskirstyti:

e  natiralieji — gamtos, aplinkos, zemés gelmiy turtai;

e materialiniai — gamybos jranga, nekilnojamas turtas, technologijos;

¢ finansiniai — piniginés 1éSos, akcijos, obligacijos;

e informaciniai — statistiniy duomeny bazés, kita informacija;

e inovaciniai — patentai, iSradimai, naujos idéjos;

e zmogiskieji“. (Janciauskas, 2006: 26)

Nuo organizacijos veiklos istekliy, kaip efektyviai jie yra naudojami kultiiros jstaigoje, priklauso

organizacijos s¢kmé. Sis geb¢jimas yra susijes su kiirybiskumo kompetencija.

3 lentelé. Organizacijos veiklos iStekliai (sudaryta pagal Janciauska (2006))

ompetencija Kiirybiskumas

IStekliai

Nattralieji Kirybiskai panaudojamos unikalios gamtinés salygos, krastovaizdis, parkai

Materialiniai Naudojama lanksti, daugiafunkciné jranga( scenos jrengimai, garso bei $viesos
aparatiros) ir patalpos

Finansiniai leskoma efektyviy 1€Sy pritraukimo ir panaudojimo budali

Informaciniai Zinios ne tik skleidziamos ir kaupiamos, bet ir analizuojamos, naudojamos
naujiems sprendimams daryti. Teikiamy paslaugy populiarinimui bei sklaidai.

Inovaciniai Ieskoma naujy, nestandartiniy idéjy ir sprendimy jgyvendinimui

Zmogiskieji Kuriamas kiirybisSko personalo poreikis, sudaroma kiirybisSkumui palanki aplinka,
socialinis stabilumas.
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Kirybiskumas priklauso ne vien nuo darbuotojy i$silavinimo, kompetencijos, bet ir nuo kultiiros
istaigos vadovo poziiirj i darbuotojus, darbo aplinkos salygas. Jei vadovas pastebés darbuotojy
atsidavimg kurybiniam darbui suteikdamas kirybiskumg skatinancias priemones. Florida ir
Goodnightas (2005) atkreipia démes;j j kiirybinius darbuotojus ir kultiiros jstaigoms siiilo kiirybisSkumo
skatinanc¢ias priemones:

e . padéti darbuotojams kuo geriau atlikti darbg, skatinant jy mastymg, Salinant jy démesj
blaskancias aplinkybes;

e npasiekti, kad vadybininkai biity atsakingi uz kirybiSkumo idéjas, jy jgyvendinimus
organizacijoje ir panaikinti sutarting ribg tarp darbuotojy;

e pasitelkti vartotojus, kaip kirybinius partnerius®.

Apibendrinus §j skyriy galima teigti, kad kultliros jstaigoje nejmanoma jgyvendinti nei vienos
paslaugos be kiirybiskos idéjos, darbuotojo likes¢iy jgyvendinimo. Yra sukurta daug moksliniy teorijy
apie kurybiskuma, kurios teigia, kad kiirybiSkumas priklauso ne vien nuo darbuotojy iSsilavinimo,
kompetencijos, bet ir nuo kultiiros jstaigos vadovo pozitirio j darbuotojus, darbo aplinkos sglygas.

Taigi, kiirybiSkumas labai svarbus veiksnys, turintis jtakos pasitenkinimui darbu.

2.6. Darbo uZmokestis, priedai

Mokslingje literatiiroje galima rasti atlikty tyrimy apie darbuotojo pasitenkinimg darbu ir
motyvacijos. Vienas i$ universaliausiy motyvacijos veiksniy yra darbo uzmokestis. Svarbu, kad
darbuotojas jaustysi teisingai gaunantis darbo uzmokest]. Jei darbuotojas jaus nepasitenkinimg
gaunamu darbo uzmokes¢iu, jis rodys maziau pastangy darbui atlikti (Viningien¢, 2012).

Kultiiros jstaigoje vertinama darbuotojo lojalumas ir pareigingumas. Nepakankamas darbo
uzmokestis darbuotojams sukelia nepasitenkinimg, o padidintas darbo uzmokestis nesukelia ilgalaikio,
motyvuojancio darbuotojy pasitenkinimo darbu.

Klimo (2012), kuris rémési kity mokslininky atliktais tyrimais, teigimu, daug zmoniy dirba dél
pinigy, pripazinimo ar vien dél to, kad patirty dziaugsma atrasdami kazka naujo. Tokie darbuotojai yra
labai efektyviis Kiekvienai organizacijai, nesiekdami atlyginimo ar paaukstinimo, 0 sugeba ignoruoti
pvairius trukdzius.

Motiejauskienés (2013) teigimu, ekonominés perspektyvos pasitenkinimas darbu aiSkinamas tik
pinigine iSraiSka. Darbuotojai bus patenkinti atliekamu darbu, kai jiems bus mokamas proporcingas
atlygis uz atlikta darbg. Remiantis §iuo pozitriu, geresnis atlyginimas lems didesnj pasitenkinima
darbu. Darbuotojams svarbu ne tik geras atlygis, bet ir pasitenkinimas savo darbine veikla, kuri turéty

pateisinti visus darbuotojo lukescius.
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Robbinso (2003) teigimu, darbo uzmokes¢iui kiekvienas Zzmogus skiria ypatingg démesj, nes
darbuotojai jaucia jvertinima uz atlikta darbg ir veiklos rezultatu. DazZniausiai darbo uzmokestis
akcentuojamas, kaip vienas i$ nepasitenkinimo darbu aspekty.

Nagrinéjant darbo uzmokesc¢io iSraiSkg, negalima nejvertinti Herzbergo motyvacijos teorijos.
Remiantis ja galima pastebéti , jog labiau motyvuojantys yra vidiniai darbo atlygiai. Tuo tarpu pinigai

priskiriami iSoriniams atlyginimo uz darbg veiksniams (Jucevicieng¢, 1996).

Atlygiai
Atliekamas darbas | | (ekonominiai, > Atlygio ,| Pasitenkinimas ir
sociologiniai, suvokimas nepa5|tenkln|mas
psichologiniai)

Didesnis ar mazesnis
jsipareigojimas

Pastangos <

2 pav. Darbo uzZmokescio rySys (adaptuota pagal Juceviciene (1996))

Nagrinéjant kultiros darbuotojy darbo uzmokestj, jstaigos vadovas vadovaujasi Lietuvos
Respublikos kultiiros ministro (2014 m. geguzés 30 d. jsakymo Nr. JV-388 redakcija) patvirtinta

kultiiros darbuotojy tarnybiniy atlyginimy sistema.

4 lentelé. Kultiiros darbuotojy tarnybiniai atlyginimai (koeficientais)

Pareigos Tarnybiniai atlyginimai
(koeficientais)

Kultiiros centro vadovui 13,0-24,3
Vadovy pavaduotojai, priskiriami kultiiros ir meno darbuotojams 11,9-22,0
Baletmeisteriai. Chormeisteriai, dirigentai, scenografai, rezisieriai, 10,2-21,0
dirbantys su meno kolektyvu
Vyriausieji buhalteriai ir vidaus audito vadovai 9,0-18,0
Vadovy pavaduotojai tikio ir bendriems klausimams MMA-16,0
Strukttiriniy padaliniy vadovai priskiriami kultiros ir meno 11,0-19,2
darbuotojams
Struktiiriniy padaliniy vadovai nepriskiriami kulttiros ir meno MMA-13,0
darbuotojams
Specialistai, priskiriami kulttiros ir meno darbuotojams:
igije aukstajj universitetinj i$silavinima 10,2-18,8
igij¢ aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima (baigg kolegijas) 10,2-15,4
Igije aukstesnjji i§silavinimg ar specialyjj vidurinj, igyta iki 1995 mety 10,2-12,0

2004 m. Kultiros ministro jsakymu, patvirtinti kultiiros centry kultiros ir meno darbuotojy
atestavimo nuostatai. Juose numatoma galimybé steigéjui moketi specialistui uz suteikta atestacijos
metu pirmaja kvalifikacing klase iki 50 proc., uz antrgja — 30 proc., uz trecigjag — 20 proc. pareiginés
algos priedus. Atestacijos, kuri vykdoma kas treji metai, tikslas — jvertinti karybinio darbuotojo
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praktinés veiklos rezultatus, profesine patirt], skatinti kiirybinj darbuotojg nuolat tobulinti profesinj
meistriSkumg. Atestacijos metu darbuotojai, gave profesinio meninio lygio jvertinimg, bus skatinami
tarnybiniy atlyginimy priedais.

Remiantis Gustainiene ir Endriulaitiene (2009), siejant pasitenkinimg darbu su atlyginimy ir
priedy sistema, galima biity apibiidinti kaip teigiamg darbuotojo poziiirj j savo darba, kuris yra susijes
su finansiniu ir nefinansiniu atlygiu, atitinkan¢iu jo likes¢ius (Sukaité, Gerikiené ir TamaSevicius,
2015).

Mokslininky teorijos pagristos nuostata, kad materialinis atlyginimas biitinas ir jo
veiksmingumas didéja, kai zmonés mato ry$j tarp atlyginimo uz darbg ir darbo naSumo. Darbuotojai
subjektyviai nustato atlyginimo ir atlikto darbo santyki, kurj lygina su tokj pat darba dirban¢iy asmeny
atlyginimu. Jvertinus atlikto darbo nasumo ir atlyginimo santykj, darbuotojas stengiasi toliau dirbti taip
pat intensyviai arba pradeda maziau dirbti (Cvychas, 2008).

Apibendrinus §j skyriy, galima teigti, kad vienas 1§ universaliausiy motyvacijos veiksniy yra
darbo uzmokestis. Svarbu, kad darbuotojas jaustysi teisingai gaunantis darbo uzmokestj, bet dar
svarbiau jausti pasitenkinimg savo darbine veikla, kuri turéty pateisinti visus darbuotojo likescius.

Tai dar vienas i$ veiksniy, kuris bus tiriamas Siame darbe.

2.7. PripaZinimas ir paaukStinimas

Kiekvienoje kulturos jstaigoje atkreipiamas démesys i darbuotoja, jo elgesj darbe, dalyking
darbuotojo kompetencijg, socialing darbuotojo kompetencijg ir vadovavimo kompetencijg. Norint
pasiekti auksStesniy, profesionaliy veiklos rezultaty, dauguma kultiiros jstaigy vienaip ar kitaip skatina
savo darbuotojus, taip motyvuodami dirbti efektyviau.

Karjeros galimybés — tai vienas 1§ motyvuojanciy veiksniy, kuris jtakoja darbuotojy didesnj
pasitenkinimg atlieckamu darbu. Taciau $is darbuotojy motyvuojantis veiksnys kultiiros jstaigose, gali
biti panaudojamas labai ribotai, nes néra galimybés uzimti aukStesnes pareigas. Kultiiros darbuotojus
gali motyvuoti tik jtraukimas j organizacijos bendry sprendimy priémima.

Dauguma darbuotojy turi gausybe idéjy, lukesciy, kurias noréty realizuoti dirbant kulttirinj
darbg. Tai buty galimybeé prisidéti prie kultiiros jstaigos s€kmés ir dziaugtis savo pasiekimais. Vadovo
pripazinimas ir atrastas laikas padékoti kiekvienam uz gera atlikta darbg, paskatinty dirbti
produktyviau. Tai darbuotojo pripazinimo atvejai:

e duoti darbuotojui pastebéti, kad jo pastangos buvo pastebétos;
e pripazinti darbuotojg jo bendradarbiy akivaizdoje dél to, kad jis padare iSskirtinj darba;
e paraSyti pripazinimo rasg ir jsegti ji 1 darbuotojo byla;
e clgtis su kiekvienu darbuotoju kaip su asmenybémis;
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e paskelbti geriausiy darbuotojy sarasa;

e iSspausdinti straipsnj apie kurj nors darbuotoja;

e sukurti atlape neSiojamag Zenklelj, kuriame biity nurodytas nuopelnas ir kiek karty
darbuotojas buvo jvertintas;

e darbuotojy poreikiy ir idéjy iSklausymas ir supratimas® (Korsakiené, Lobanova ir
Stankeviciené, 2011: 189).

Sie pripazinimo atvejai motyvuoty kultiiros darbuotoja siekti uzsibrézty tiksly ir inovatyviy idéjy
igyvendinimui. 1. Bartkeviciit¢ (2007) teigia, jog ,.kaip darbuotojas bus jvertintas, jo sékmé labai
priklauso nuo paciy darbuotojy sutikimo biiti vertinamiems, todél vertinimas turéty biiti suprantamas ir
naudojamas ne kaip baudziamoji, o kaip skatinamoji priemoné*.

Tadiau remiantis Sukaités ir kt. (2015) teigimu, darbuotojams galima uz jy veiklg atlyginti
pinigais, paauks$tinimu ir pripazinimu, kvalifikacijos kélimu.

Kulturos jstaigoje zmonés praleidzia didziaja dalj savo laiko. Draugiskas ir geranoriskas
kolektyvas yra pasitenkinima darbu stiprinantis veiksnys, taciau labai svarbus veiksnys santykis su
vadovu. Kultiiros jstaigos vadovo pagyrimas uz gerai atlikta darba, darbuotojo nuomongés isklausymas,
asmeninis susidomejimas darbuotojais, lemia tai, kad darbuotojai geriau jauciasi darbe (Cvychas,
2008: 32).

Kulturos jstaigos dauguma darbuotojy jaucia malonumg ir pasitenkinima, kai darbas reikalauja
nuosaikiy pastangy (Robbins, 2003). Darbuotojai i§ vadovo nori pripazinimo ir paauks$tinimo
pareigose, kuri, jy nuomone, yra teisinga, nedviprasmiska ir atitinka darbuotojo likeséius
(Krikstoponis, 2009).

Greenbergo ir Barono (1993) teigimu, ,,darbuotojy pasitenkinimas yra aukStesnis, kai vadovai
yra kompetentingi, besirlipinantys darbuotojy interesais, besielgiantys su darbuotojais kilniai ir
pagarbiai (KrikStoponis, 2009).

Apibendrinus §] skyriy ir pazvelgus ] teorinius aspektus, matyti, kad pripazinimui ir
paaukstinimui jtakos turi vadovo pozitiris ir kompetencija ;1 darbuotojg. Vadovo jvertintas darbuotojas
siekia uzsibrézty tiksly, iSnaudoja visas asmeninius gabumus. Darbuotojai labiau bus motyvuoti, jei
bus vertinama jy asmenyb¢ ir atlickamas darbas. Tai dar vienas svarbus veiksnys, kuris bus tiriamas

Siame darbe.

2.8. SaviraisSkos galimybés ir tobuléjimas

Darbuotojams svarbu yra kulttiros jstaigoje esancios darbo sglygos. Suteikus darbuotojams geras
darbo salygas leis pasiekti geresniy, optimaliy veiklos rezultaty. Geriausiai darbuotojai jausis kultiros

jstaigoje, kurioje galés priimti savarankiSskus sprendimus susijusius su kiirybiskumu, veiklos gerinimu
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ir stiprinimu. Darbuotojus motyvuos tai, jei vadovas pasitikés ir jvertins darbuotojy pastangas,

Kultiiros darbuotojai siekia profesionalaus meno sklaidos, norint juos tobulinti, tam reikalingi
mokymai ar kvalifikacijos kélimo badai. Profesinis tobul¢jimas yra bitinas kultiiros jstaigai, norint
i8laikyti tinkamus ir kvalifikuotus kultiiros darbuotojus.

Tobuléti mokytis reikalinga kiekvienoje organizacijoje taip pat ir kultlros jstaigoje. Tai
galimybé jgauti naujy ziniy apie naujas technologijas, praplésti akiratj, kuris atneSa abipusés naudos
darbuotojui ir jstaigos vadovui. Appleby (2003) pateikia efektyvig mokymo programa, kuri:

e padidina naSuma, sustiprina morale;

e susipazindina su naujomis technologijomis;

e uztikrina testinuma ir leidzia darbuotojus keisti kitais tiek kvalifikuotais;

o kelia nekvalifikuoto personalo lygj, tod¢l padeda iSvengti darbo jégos tritkumo;
e lavina virSininkus ir sumazina kontrolés ir prieziiiros kiekj®.

Tobulinimas sietinas su nuostaty, elgesio ir darbuotojo galimybiy pokyciais. Tai mokomoji
veikla, kuri orientuota j kultiiros jstaigos ateities reikmes (Appleby, 2003: 375).

Neigiamai veikty darbuotojus, skatinty jy nepasitenkinima darbu, jei kultiiros istaiga nepalaikyty
darbuotojy idéjos, negaléty pateisinti darbuotojy likes¢iy, kaip veiklos gerinimo siekiant pagerinti
veiklos rezultatus. Vadovai turéty atsizvelgti j darbuotojy motyvacija jtakojancius veiksnius,
materialiniy ir nematerialiniy sprendimy priémimo ir didinti saviraiskos galimybes.

Sékmingoje organizacijoje nevyksta darbuotojy kaita, jei darbuotojai dirba be vir§valandziy.
Ypatingag démesj kulttiros jstaigos Kreipia j darbuotojy ugdyma ir gebéjima dirbti savarankiskai, taip
skatindami darbuotojy uZsibrézty tiksly ir lukes€iy jgyvendinimg, sistemingy jgudZiy tobulinima,
naujy kompetencijy jgijimg ir griztamojo rysio pasiekima.

Apibendrinus §j skyriy, galima teigti, kad kulttiros jstaigoje reikalinga jgauti naujy Ziniy ir turéti
inovatyviy idéjy, kurios gali atnesti abipusés naudos darbuotojui ir jstaigos vadovui. Tai dar vienas i§

veiksniy, kuris bus tiriamas Siame darbe.

2.9. Kultiiros darbuotojuy pasitenkinimo darbu teorinis modelis

Pasitenkinimg darbu sunku iSmatuoti. Jvairios motyvacijos teorijos pagal Maslow, Herzberg ir
kt. teigia, kad zmonés dirba tam, kad patenkinty tam tikrus poreikius. Geriausiai darbuotojai dirba, kai
darbas jiems teikia didziausig pasitenkinimg (Bucitiniené, 1996).

Teoriskai iSanalizavus veiksnius, kurie daro jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu, sudarytas

teorinis modelis (3 pav.).
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Kirybiskumas

Darbo uzmokestis,

priedai
Pripazinimas ir
paaukstinimas
imas i KULTUROS
Vadovavimas ir valdymas DARBUOTOJU
PASITENKINIMAS
Darbuotojy tarpusavio DARBU

santykiai

Saviraiskos galimybés

Tobuléjimas ir profesinés
kvalifikacijos kélimas

3 pav. Kultiiros darbuotoju pasitenkinimo darbu teorinis modelis

Svarbiausi pasitenkinimo darbu veiksniai kultiiros jstaigoje yra: kiirybisSkumas, darbo uzmokestis
ir priedai, pripazinimas ir paaukstinimas, vadovavimas ir valdymas, darbuotojy tarpusavio santykiai,
saviraiskos galimybés, tobuléjimas ir profesinés kvalifikacijos kélimas. Sie veiksniai suteikia
darbuotojams motyvacija dirbti kultiiros jstaigoje siekiant puikiy veiklos rezultaty.

Kultiiros darbuotojams galima priskirti Bucitinienés (1996) teigima, jog ,,pasitenkinimas darbu
yra teigiamy ir neigiamy Zmogaus jausmy rinkinys, parodantis, kaip darbuotojas vertina savo darba*.
Kultiros darbuotojo darbas — kirybinis darbas, kuris neiSmatuojamas jokiais instrumentais ir
nejmanoma jvertinti jokiais pinigais. Vienas i§ universaliausiy darbuotojy motyvacijos veiksniy yra
darbo uzmokestis. Svarbu, kad darbuotojas jaustysi teisingai gaunantis darbo uzmokestj, bet dar
svarbiau jausti pasitenkinimg savo darbine veikla, kuri turéty pateisinti visus darbuotojo liikescius.

Mokslingje literatiroje mazai randama atlikty moksliniy tyrimy, kurie tyré kultiiros darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Remiantis kity mokslininky tyrimais, lemiantis pasitenkinimg darbu veiksnys yra
geri darbuotojy santykiai, saviraiSkos galimybés, kurios leidzia savarankiskai veikti, realizuoti savo
idéjas ir jausti pasitenkinimg darbu. Tai tarsi bendro tikslo siekimas siekiant veiklos rezultato.

Labai svarbus veiksnys kultliros jstaigoje yra vadovas ir vadovavimo stilius, darbuotojy
pripazinimas ir paaukStinimas, nuo kurio priklauso darbuotojy tiksly siekimas ir likes¢iy
jgyvendinimas. Vadovo jvertintas darbuotojas siekia uzsibrézty tiksly, iSnaudoja visas asmeninius
gabumus. Darbuotojai labiau bus motyvuoti, jei bus vertinama jy asmenybé¢ ir atliekamas darbas.

Kulturos jstaigoje neimanoma jgyvendinti nei vienos paslaugos be kiirybiskos id¢jos, darbuotojo

lukes¢iy jgyvendinimo. Yra sukurta daug moksliniy teorijy apie kiirybiSkumg, kurios teigia, kad
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kirybisSkumas priklauso ne vien nuo darbuotojy iSsilavinimo, kompetencijos, bet ir nuo kultiiros
jstaigos vadovo pozitirio j darbuotojus, darbo aplinkos salygas ir naujy Ziniy, inovatyviy idéjy, kurios
gali atnesti abipusés naudos darbuotojui ir jstaigos vadovui.

Apibendrinus visus veiksnius, kurie daro jtakg kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu ir
remiantis sudaryto kultiros darbuotojy pasitenkinimo darbu teoriniu modeliu, galima atlikti empirinj

tyrima, Kuris parodys veiksniy reikSminguma kultiros darbuotojy pasitenkinimui darbu.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

Siame skyriuje pateiksime klausimyno sudarymo metodus. Klausimyne esancius teiginius
sugrupuosime pagal teoring analiz¢, remiantis adaptuotais mokslininky klausimynais, kurie leis

jvertinti pasitenkinimo darbu veiksniy reikSminguma.

3.1. Klausimyno sudarymas

Teorinio modelio empiriniam jvertinimui buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné
kultaros darbuotojy apklausa. Kiekybinis tyrimas pasirinktas todél, kad S$io tyrimo tikslas yra
empiriskai jvertinti ir nustatyti, kokie veiksniai darys jtaka kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Mokslinéje literatliroje galima rasti jvairios teorijos apie darbuotojy pasitenkinimg, kuris yra
sicjamas su likesCiy pateisinimu. Jei darbuotojy liikesCiai pasiteisina, - tai jie yra patenkinti savo
pasiektais rezultatais ir atliekamu darbu, o jei likesCiai nepasiteising, tai darbuotojui kelia
nepasitenkinima.

Kulturos darbuotojy pasitenkinimas darbu glaudziai susijgs su darbuotojy kiarybiskumu.
Teoriniam modeliui jvertinti sudarytas klausimynas. Jo teiginiai yra sugrupuoti j grupes: kiirybiSkumo
jtaka pasitenkinimui darbu kultiros jstaigoje, kultiiros darbuotojy pasitenkinimas darbu ir bendras
pasitenkinimas darbu. Klausimyno pabaigoje pateikiami klausimai, kuriais siekiama iSsiaiSkinti
respondenty lytj, amziy, i$dirbtg laikg kultiros jstaigoje, i$silavinimg ir pareigas.

Teiginiai vertinami Likerto penkiy baly skale, kurioje 1 — ,,visikai sutinku®, 2 — ,,sutinku*, 3 —
,.nei sutinku, nei nesutinku®, 4 — ,,nesutinku®, 5 — ,,visiskai nesutinku. Respondento yra praSoma pagal
penkiabale skale nurodyti savo sutikimo ar nesutikimo su kiekvienu teiginiu. Pateiktos Likerto metodo
skalés, kurios tinkamos vertinti darbuotojy pasitenkinima darbu (Dik¢iaus, 2011: 58).

Girdauskiene (2011) teigia, kad kiirybiSkuma uZtikrinantys veiksniai gali buti skirstomi j du
lygmenis — individo (Amabile, 1999, Gundry, Kickul, Prather, 1994) ir organizacijos (Florida, 2002;
Rhodes, 1961). Klausimynas sudarytas atsizvelgiant j darbuotojo, kaip individo, kiirybiskuma
organizacijoje.

Darbuotojy kiirybiskumas, - tai pagrindinis faktorius kultiiros jstaigoje. Ivertinti darbuotojy
ktrybiskumui, tyrimui naudojamas adaptuotas klausimynas pagal Zhou ir George (2001).

Kurybiskumui vertinti, klausimyne naudojama 13 teiginiy.
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5 lentelé. KiirybiSkumo vertinimo teiginiai

Klausimy grupé Teiginiai Matavimai
Kirybiskumas Sitilau naujus biidus kultiiros jstaigos tikslams pasiekti 1 — visiskai sutinku,
Sugalvoju naujas ir praktiskas idéjas veiklai gerinti 2 — sutinku,
Atrandu naujas technologijas, procesus, metodus ir/ arba idéjas | 3 — nei sutinku, nei
Sitlau naujus biidus veiklos kokybei gerinti nesutinku,
Esu geras kiirybiniy idéjy Saltinis 4 — nesutinku,
Nesibaiminu rizikuoti plétojant savo kiirybines mintis, idé¢jas 5 — visiskai nesutinku

Skatinu ir remiu kity darbuotojy sitilomas idéjas

Demonstruoju kiirybiskuma darbe, kai yra duodama galimybé
tai daryti

Plétoju adekvacius (atitinkamus) planus ir programas naujy
idéjy igyvendinimui

Daznai turiu naujy ir inovatyviy (kurianc¢iy naujoves) idéjy

Sugalvoju kiirybiskus sprendimus problemoms spresti

Daznai turiu nauja (moderny) poziiirj problemoms spresti

Sitlau naujus btidus darbo uzduotims vykdyti

Tyrimui naudojama Spector pasitenkinimo darbu apklausos klausimynas (Job satisfaction survey

(JSS); Spector, 1985), - tai yra viena i§ tinkamiausiy nustatant darbuotojy pasitenkinimg darbu

jvairiose organizacijose (Petraityte, 2009).

Siam empiriniam tyrimui atlikti teiginiai sugrupuoti remiantis teorine analize:

darbo uzmokestis, priedai — naudojami 7 teiginiai. Kiekvienam darbuotojui svarbus
pragyvenimo S$altinis ir motyvacija dirbti. Respondenty teiginiy vertinimu Zinosime, kokia
itaka darbuotojams daro darbo uzmokestis;

pripaZinimas ir paaukS§tinimas — naudojami 6 teiginiai. Respondenty nuomoné parodys, kokia
jtaka Sie teiginiai daro kultiiros darbuotojams;

vadovavimas ir valdymas — naudojami 9 teiginiai. Siy teiginiy vertinimas atskleis darbuotojo
poziirj j kulttiros jstaigos vadova ir organizacijos valdyma;

darbuotojy tarpusavio santykiai — naudojami 4 teiginiai. Tai labai svarbu, nes nuo tarpusavio
santykiy, pagalbos vienas kitam priklauso veiklos rezultatas ir organizacijos klimatas.
Bendras darbas, kolektyvinis sprendimy priémimas — tai bendras kulttiros jstaigos, kaip
organizacijos, tiksly pasiekimas;

saviraiSkos galimybés — naudojami 7 teiginiai, kurie leis atsakyti darbuotojy pasitenkinimg
darbu per saviraiska;

tobul¢jimas, profesinés kvalifikacijos kélimas — naudojamas 1 teiginys. Remiantis $iuo
teiginiu, kultiros jstaiga galés pritraukti kuo daugiau profesionaly darbuotojy, esantys
darbuotojai turés galimybe tobuléti, kelti kvalifikacijg. Tai dalinai yra kultiiros jstaigos

skatinimo priemoné.
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Nustatant darbuotojy pasitenkinimg darbu naudojama 34 teiginiai, kurie atsakys j klausima

,»kokie veiksniai turés jtakos kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu®.

6 lentelé. Pasitenkinimo darbu vertinimo teiginiai

Teiginiy grupé Teiginiai Matavimai
Darbo AS jauCiu, kad uz atlikta darba man mokama pakankamai gerai | 1 — visi$kai sutinku,
uzmokestis, AS nesu patenkintas(-a) gaunamu darbo uzmokesciu 2 — sutinku,
priedai Atlyginimy pakélimai yra reti kultiiros jstaigoje 3 — nei sutinku, nei

Mane tenkina atlyginimo didinimo galimybés nesutinku,
4 — nesutinku,

Dirbantys kultiiros jstaigoje gauna mazai premijy (priedy)

AS jauciuosi nevertinamas(-a) kultiiros jstaigoje, kai pagalvoju
apie savo darbo uzmokestj

Nejauciu, kad uz mano pastangas biity adekvaciai atlyginta

Pripazinimas  ir
paaukstinimas

Kultiiros jstaigoje - per maza paaukstinimo pareigose tikimybé

Uz gerai atliekama darba, gaunu tokj pripazinima, kokj ir
turéciau gauti

Tie, kurie puikiai atlicka savo darbg, turi galimybiy bati
paaukstinti

AS nejauciu, kad mano atliekamas darbas yra vertinamas

Privalumai (paskatinimai), kuriuos mums teikia darbas, yra
teisingi

Mane tenkina paaukstinimo galimybés

Vadovavimas ir
valdymas

Kultiiros jstaigos vadovas yra kompetentingas

Kulttiros jstaigos vadovas néra man teisingas

Kultiiros jstaigos tikslai man néra aiskiis

Daznai jauciu, kad nesuprantu, kas vyksta kulttros jstaigoje

Kultiiros jstaigos vadovas per mazai domisi darbuotojy
jausmais (kaip jie jauciasi darbe)

Darbo uzduotys man néra pakankamai gerai iSaiSkinamos

Esamos vidaus ir darbo taisyklés apsunkina darby atlikima

Komunikacija (pranesimas, teisingos informacijos pateikimas)
Sioje organizacijoje yra gera

Darbas kulttiros jstaigoje turi tiek pat privalumy, kiek ir darbai
kitose organizacijose

Darbuotojy
tarpusavio
santykiai

Man patinka Zzmonés, su kuriais dirbu

Manau, kad man tenka dirbti sunkiau dél mano kolegy
nekompetencijos

AS esu patenkintas savo kolegomis

Kultiiros jstaigoje yra daug konflikty,
darbuotojy

nesutarimy tarp

SaviraiSskos
galimybés

Kartais jauciu, kad mano darbas yra beprasmis

Man patinka tai, ka a$ darau kulttiros jstaigoje

AS$ didziuojuosi, kad dirbu §j darba

AS turiu daug ka atlikti darbe, nenurodytose mano pareigybiy
aprase

Darbas, kurj atlieku, man teikia dziaugsma

Mano pastangos gerai atlikti darba kartais yra stabdomos
biurokratizmo

Darbe neturime tam tikry privalumy, kuriuos turétumém gauti

Tobuléjimas,
profesinés
kvalifikacijos
kélimas

Kulturos jstaigoje darbuotojai tobuléja greitai, kaip ir kitose
organizacijose

5 —visiskai nesutinku
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Remiantis Zhou ir George (2001) teorija, norima suzinoti bendrg vertinimg kultiros darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Kokie pagrindiniai veiksniai turés jtakos kultiros darbuotojy pasitenkinimui

darbu, klausimyne naudojama 3 teiginiai. Tai padés issiaiskinti ir identifikuoti realig situacijg kulttiros

Jstaigoje.
7 lentelé. Bendro pasitenkinimo vertinimo teiginiai
Teiginiy grupé Teiginiai Matavimai
Bendras AS esu patenkintas savo atlickamu darbu 1 — visiskai sutinku,
pasitenkinimas - 2 — sutinku,
darbu Man patinka mano darbas 3 _ nei sutinku, nei
Man patinka dirbti kulttiros jstaigoje nesutinku,
4 — nesutinku,
5 — visiskai nesutinku

I klausimyng jtraukti 5 demografiniai klausimai: respondento lytis (moteris, vyras), kokio
amziaus grupei priskiriami darbuotojai (20 — 30, 31 — 40, 41 — 50, 51 ir daugiau), kiek laiko dirba
kultoros jstaigoje (iki 1 mety, 1 — 5, 6 — 10, 11 — 15, 16 — 20, 21 ir daugiau), kokiai pareigybei
priskiriami  kultiros darbuotojai  (administracijos darbuotojas  (direktoriaus pavaduotojas,
administratorius, sekretorius, personalo vadovas), kultiros ir meno darbuotojas (reZisierius, renginiy
organizatorius, vadybininkas, meno kolektyvo vadovas), tkinis — techninis darbuotojas (tkvedys,
scenografas, garso operatorius, Sviesos operatorius, scenos jrengimy darbininkas, dailininkas,
kasininkas, stalius, elektrikas, valytojas)), kokio iSsilavinimo esantys darbuotojai (vidurinis, profesinis,
aukstesnysis, aukstasis neuniversitetinis, aukStasis universitetinis).

Apibendrinus § skyriy ir pazvelgus | klausimyno sudarymo metodus matyti, kad vertinimo
teiginiai leis jvertinti individualiai kiekvieng 1§ veiksniy grupiy. Tai jtakos turés tolimesnio empirinio

tyrimo rezultaty analizei.
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4. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje pateiksime respondenty teiginiy vertinimus, apskai¢iuosime teiginiy vidurkius ir

reikSmingumg. Pateiksime, kokie veiksniai daro jtaka kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu.

4.1. Empirinio tyrimo eiga

Siekiant numatyti kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu jtaka darancius veiksnius buvo
atliktas empirinis tyrimas. Sio tyrimo tikslas yra i$siaiskinti kokie veiksniai daro jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Klausimynas yra viena i§ priemoniy norimai informacijai surinkti. Tai
struktiiriSkai iSdéstyti klausimai, kuriy kiekvienas logiskai susietas su pagrindine tyrimo uzduotimi.
Rengiant klausimyna, svarbu apibrézti, kokiai problemai spresti nepakanka jau turimos informacijos.
Taip galima gauti tikslesniy, jvairiapusiy duomeny ir iSnaudoti visus turimus informacijos Saltinius.

Remiantis moksline teorija, i$skiriami keturi pagrindiniai apklausos metodai:

e asmenin¢ apklausa — gali biti skirstoma priklausomai nuo geografinés padéties, vietos, kur ir
kaip ji atlickama. Sioje apklausoje yra galimybé respondentui paaiskinti klausimo esme, tai
viena i§ didziausiy asmeninés apklausos pranasumy galimybe;

e apklausa telefonu — tai betarpiskas bendravimas tarp apklausos atlikéjo ir respondento, kai
tiek subjekto esmé, tiek kryptis uztikrinama apklausos atlikéjo, nors respondentas turi
galimybe iSplésti savo pozitrj  tam tikrg tema;

® apklausa paStu - paSto apklausai nebiidingos apklausos atlik¢jo klaidos, respondentas gali
nevarzomai, nepastebimai atsakinéti j pateiktus klausimus ir buti naudingas gaunant
konfidencialig informacija, kurig buity sunku gauti kitu apklausos metodu;

e apklausa elektroniniu btidu - i§ esmés yra analogiSka apklausai pastu. Atliekant apklausa
elektroniniu pastu galima greiciau gauti atsakymus (Dik¢ius, 2011: 9).

Teorinio modelio empiriniam jvertinimui buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné
elektronin¢ kultiros darbuotojy apklausa. Kiekybinis tyrimas pasirinktas todél, kad tyrimo tikslas yra
empiriskai i8tirti kultiiros darbuotojy pasitenkinima lemiancius veiksnius. Anketiné apklausa pasirinkta
remiantis Dik¢ium (2011), nes galima greic¢iau gauti iSsamius atsakymus. Dik¢iaus (2011) teigimu —
apklausy vykdymui labai svarbu uztikrinti tinkamg bendravimg tarp apklausos atlikéjo ir respondento.

Respondenty apklausa vyko nuo lapkri¢io 10 iki 20 dienos. Empirinio tyrimo metu gauti
kiekybiniai duomenys leis nustatyti, kurie veiksniai didZiausig jtakg daré kultiiros darbuotojams, jy
pasitenkinimui darbu. Tyrimo rezultatai buvo apdorojami ir gauti duomenys analizuojami naudojant

Excel‘io programa.
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Lietuvoje veiklg vykdo 156 kultiiros centrai, 126 kultiiros centrui priklausantys filialai, 350
skyriy ir 99 kity dariniy, kurie atlieka kultiiros veiklos funkcijas. Siose kultiiros jstaigose dirba 4428
kulttiros ir meno darbuotojai. | 129 kultiiros centrus, elektroniniu pastu, buvo i$siysti klausimynai su
praSymu atsakyti j pateiktus teiginius. Pakartotinai lapkricio 15 dieng iSsiystas elektroninis pranesimas
su prasymu dalyvauti apklausoje ir atsakyti j pateiktus teiginius.

Tyrimui reikalinga imtis, pagal kurig paskaiciuosime, kiek reikia apklausti kultiros darbuotojy.

Respondenty imtj apskai¢iuosime pagal V. L. Paniotto formulg (Kardelis, 2002):

1

1
2 4 —

n =

n — imties dydis (reikiamas apklausti kultiiros darbuotojy skai¢ius);

A - leidZiamas paklaidos dydis (pasirinkta paklaida 7%);

N — tiriamos visumos dydis (kulttros centro darbuotojai).

Reikalinga apklausti kultiiros darbuotojy skaicius - 1/ (0,07 x 0,07 + 1/4428) = 195.

Remiantis $ia formule, norint gauti teisingus tyrimo duomenis, reikéty apklausti 195 Kulttiros
darbuotojus. Apklausoje dalyvavo tik 107 respondentai, tai yra 54,87% visy apklaustyjy. Aktyviai
apklausoje dalyvavo Raseiniy, Jurbarko, Tauragés, Kédainiy, Kauno ir Siauliy rajono kultiiros ir meno
darbuotojai.

Empirinio tyrimo apklausoje dalyvavo 84 (79 proc.) moterys ir 23 (21 proc.) vyrai. Dauguma
respondenty buvo kultiiros ir meno darbuotojai, kurie yra vidutinio amziaus ir dirba iki 15 mety
kulttiros jstaigoje. Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius - demografinius kriterijus pateikiamas

8 lenteléje.

8 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius - demografinius kriterijus

Socialiniai Respondentai | Procentai Socialiniai demografiniai Respondentai | Procentai
demografiniai (sk.) (%) kriterijai (sk.) (%)
kriterijai
Respondenty amzius (m.) Respondenty issilavinimas
20-30 12 11,21 Vidurinis 11 10,28
31-40 23 21,50 Profesinis 5 4,67
41-50 43 40,19 Aukstesnysis 13 12,15
51 ir daugiau 29 27,10 Aukstasis neuniversitetinis 15 14,02
Aukstasis universitetinis 63 55,88

Respondenty stazas kultiiros jstaigoje (m.) Respondenty pareigos
Iki 1 mety 16 14,95 Administracijos darbuotojas 7 6,54
1-5 30 28,04 Kulttiros ir meno darbuotojas 83 77,57
6-10 22 20,56 | Ukinis — techninis darbuotojas 17 15,89
11-15 19 17,76
16-20 12 11,21
21 ir daugiau 8 7,48
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Kaip matyti respondenty pasiskirstyma i§ 8 lentelés, apklausoje dalyvavo visy amziaus grupiy,
i$silavinimo, stazo turintys respondentai. Dauguma respondenty, kurie atsaké j pateiktg klausimynag yra
vidutinio amziaus 41-50 mety (40,19 proc.), vyresniy nei 51 mety ir daugiau (27,10 proc.), jaunesni
darbuotojai sudaro 31-40 (21,50 proc.) ir 20-30 (11,21 proc.).

IS lenteléje esanciy duomeny matyti, kad dauguma kultiiros darbuotojy dirba 1-5 mety (28,04
proc.), 6-10 mety (20,56 proc.) ir 11-15 mety (17,76 proc.). Nors kultiros ir meno darbuotojai gauna
mazg darbo uzmokestj, taciau yra atsidave savo darbui ir nelinkg ieSkoti geresnio apmokamo darbo.

Kulttiros centre dirba iSsilaving darbuotojai, dauguma respondenty jgij¢ aukstaj] universitetinj
i§silavinimg (58,88 proc.) ir aukS$tgjj neuniversitetinj iSsilavinimg (14,02 proc.), tik nedidelé
respondenty dalis kurie jgij¢ Zemesnj nei auksStesnysis iSsilavinimas.

Dauguma respondenty dalyvave apklausoje yra kultiiros ir meno darbuotojai (77,57 proc.), - tai
rezisieriai, renginiy organizatoriai, vadybininkai, meno kolektyvy vadovai, koncertmeisteriai, choro
vadovai, specialistai. Ukiniai — techniniai darbuotojai sudaré (15,89 proc.) be kuriy nejvyksta nei
vienas organizuojamas renginys. Kultiros darbuotojy kiirybiskumo déka reprezentuojami kulttiros
centrai.

Apibendrinus $j skyriy, galima teigti, kad kultiiros jstaigoje dirba vidutinio amzZiaus, issilaving
zmonés. Kaip empirinis tyrimas parod¢, kad kultiiros jstaigoje daugiau dirba motery nei vyry ir

dauguma darbuotojy turi iki 10 mety stazo.

4.2. Veiksniy grupiu vidurkiai

Analizuojant kultiiros darbuotojy pasitenkinimg darbu lemianc¢ius veiksnius, bus atlickama $iy
veiksniy analizé: kurybiSkumas, darbo uzmokestis, priedai, pripazinimas ir paaukStinimas,
vadovavimas ir valdymas, darbuotojy tarpusavio santykiai, saviraiSkos galimybés, mokslas, profesiné
kvalifikacija. Veiksniy analizei naudojami klausimynai:

e pagal Zhou ir George (2001) respondentai jvertino teiginius, kurie atspindéjo karybiskumo

atskiry teiginiy vertinima;

e pagal Spector (1985) pasitenkinimo darbu apklausos metodika. Respondentai atsaké j

teiginius, kurie atspindi darbuotojy pasitenkinima darbu.

e pagal Zhou ir George (2001) adaptuotu klausimynu, kurie atspindi kultiiros darbuotojy

bendrg pasitenkinimg darbu.

Norint gauti teisingas reikSmes, dalis teiginiy vidurkiy buvo perskaiéiuoti j reversiniy teiginiy
vidurkius (9 lentel¢), kadangi Sie teiginiai turéjo neigiamg reikSm¢. Reversiniy teiginiy vertinimo
reikSmés apskaiciuotos pagal formule (Bucitiniené, 1996):

R=6-X
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R - reversiniy teiginiy vertinimo reikSmiy vidurkis;

X - respondenty teiginiy vertinimo reikSmiy vidurkis.

Kirybiskumo veiksnio vertinimas ir bendro pasitenkinimo veiksnio vertinimas reversiniy

teiginiy neturéjo.

9 lentelé. Reversiniy teiginiy vertinimo reik§miy vidurkiai

Teiginiy grupé Teiginiai Respondenty Reversiniy
teiginiy vertinimo | teiginiy vertinimo
reik§miy vidurkis | reikSmiy vidurkis

Darbo A$ nesu patenkintas (-a) gaunamu darbo 2 4

uzmokestis, uzmokeséiu

priedai Atlyginimy pakélimai yra reti kultiiros jstaigoje 2 4

Dirbantys kulttiros jstaigoje gauna mazai premijy 2 4
(priedy)

AS jauciuosi nevertinamas(-a) kultliros jstaigoje, 2 4
kai pagalvoju apie savo darbo uzmokestj

Nejauciu, kad uz mano pastangas biity adekvaciai 2 4
atlyginta

Pripazinimas | Kultiros jstaigoje - per maza paaukstinimo 3 3

ir pareigose tikimybé

paaukstinimas | AS nejaudiu, kad mano atlickamas darbas yra 3 3

vertinamas

Vadovavimas | Kultiiros jstaigos vadovas néra man teisingas 4 2

ir valdymas Kultiiros jstaigos tikslai man néra aiskiis 3 3

Daznai jauciu, kad nesuprantu, kas vyksta 3 3
kultiiros jstaigoje

Kultoros jstaigos vadovas per mazai domisi 3 3
darbuotojy jausmais (kaip jie jauciasi darbe)

Darbo uzduotys man néra pakankamai gerai 3 3
iSaiskinamos

Darbuotojy Manau, kad man tenka dirbti sunkiau dél mano 3 3

tarpusavio kolegy nekompetencijos

santykiai Kulttiros jstaigoje yra daug konflikty, nesutarimy 3 3

tarp darbuotojy

Saviraiskos AS turiu daug ka atlikti darbe, nenurodytose mano 2 4

galimybés pareigybiy aprase

Mano pastangos gerai atlikti darbg kartais yra 3 3
stabdomos biurokratizmo

Darbe neturime tam tikry privalumy, kuriuos 2 4
turétumém gauti

[$analizavus veiksniy grupiy teiginius bus galima analizuoti jy vidurkius. Likerto penkiy baly
skalé, kurioje 1 — ,,visi8kai sutinku®, 2 — ,,sutinku®, 3 — ,,nei sutinku, nei nesutinku*, 4 — ,,nesutinku*, 5
— ,,visiSkai nesutinku®, parodys atsakymus ] pateiktus teiginius. AukStesnis teiginys rodo neigiamg

respondento nuomong.
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4 pav. Veiksniy grupiy vidurkiai

Siekiant nustatyti veiksniy grupiy lygius, remiantis respondenty teiginiy vertinimais,

apskaicCiuotas veiksnio vidurkis ir standartinis nuokrypis.

10 lentelé. Veiksniy grupiy lygiai

Veiksniy grupé Veiksnio vidurkis Standartinis nuokrypis
Kirybiskumas 2,06 0,71
Darbo uzmokestis, priedai 3,75 0,64
PripaZinimas ir paaukstinimas 3,04 0,58
Vadovavimas ir valdymas 2,57 0,58
Darbuotojy tarpusavio santykiai 2,57 0,59
Saviraiskos galimybés 2,94 0,45
Tobuléjimas, profesinés kvalifikacijos kélimas 2,54 0,97
Bendras pasitenkinimas 1,86 0,78

Rezultatai pagal 4 pav. ir 10 lentelg leidzia matyti, kad kultiros darbuotojai maZziausiai patenkinti
darbo uzmokesciu ir priedais (vidurkis - 3,75; standartinis nuokrypis — 0,64). Nors biudzetinése
jstaigose yra stabilus darbo uzmokestis, tac¢iau yra zinoma, kad Lietuvoje maziausig darbo uzmokestj
gauna kultiiros darbuotojai. Kaip ir kiekvienam darbuotojui svarbu pripazinimas, pasteb&jimas uz gerai
atlikta darba, o gal net ir paaukstinimas (vidurkis - 3,04; standartinis nuokrypis — 0,58). Vadovo
vadovavimo stilius (vidurkis - 2,57; standartinis nuokrypis — 0,58), tendencingas poziiiris j darbuotoja,
darbo salygy sudarymo galimybés, tai svarbus veiksnys respondenty nuomone. Labiausiai
respondentai patenkinti ktrybiskumu (vidurkis - 2,06; standartinis nuokrypis — 0,71) ir bendru
pasitenkinimu (vidurkis - 1,86; standartinis nuokrypis — 0,78). Empirinis tyrimas parodé respondenty
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bendro pasitenkinimo vidurkj, nuo kurio priklauso kity veiksniy grupiy analizé. Veiksniy grupiy lygiai
parodé respondenty pasitenkinimg ir nepasitenkinimg. Nepatenkinti respondentai darbo uzmokesciu ir
priedais, pripazinimu ir paaukstinimu, vadovavimu ir valdymu, darbuotojy tarpusavio santykiais.
ISanalizavus bendra veiksniy grupiy vidurkj, iSnagrinésime, kaip veiksniy grupés pasiskirsté
individualiai pagal lytj. Kokie veiksniai labiau rodo motery vertinimag ir kokie veiksniai rodo vyry

vertinima.

4,00
3,50
3,00
2,50

1 1 L i — 4 4 |

H Moterys

M Vyrai

5 pav. Veiksniy grupiy vidurkiai pagal lytj

Norint nustatyti vertinimo skirtumus pagal lytj (11 lentelé), apskaiCiuoti veiksniy grupés

vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

11 lentelé. Veiksniy grupiy vertinimo skirtumai pagal lytj

Veiksniy grupés Veiksnio Standartinis Veiksnio Standartinis
vidurkis motery | nuokrypis motery | vidurkis vyry | nuokrypis vyry

Kirybiskumas 2,00 0,57 2,04 0,58
Darbo uzmokestis, priedai 3,71 0,67 3,89 0,47
PripaZinimas ir paauksStinimas 3,17 0,52 3,18 0,49
Vadovavimas ir valdymas 2,57 0,59 2,57 0,56
Darbuotojy tarpusavio santykiai 2,57 0,60 2,62 0,59
Saviraiskos galimybés 2,94 0,46 2,98 0,44
Tobuléjimas, profesines 2,51 0,98 2,65 0,98
kvalifikacijos kélimas

Bendras pasitenkinimas 1,90 0,81 1,71 0,64

5 pav. ir 11 lentelés tyrimo rezultatai tarp vyry ir motery mazai skiriasi. Kulttros darbuotojai,

vyrai ir moterys, nepatenkinti gaunamu darbo uzmokeséiu ir priedais (vyry vidurkis — 3,89,
standartinis nuokrypis 0,47; motery vidurkis — 3,71, standartinis nuokrypis 0,67). Kaultiiros jstaigoje
respondentai (vyrai ir moterys) nepatenkinti pripazinimu ir paauksStinimu (vyry vidurkis — 3,18,

standartinis nuokrypis 0,49; motery vidurkis — 3,17, standartinis nuokrypis 0,52). Patenkinti
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respondentai kiirybiSkumu (vyry vidurkis — 2,04, standartinis nuokrypis 0,58; motery vidurkis — 2,00,
standartinis nuokrypis 0,57). Vyrai maziau patenkinti darbuotojy tarpusavio santykiais (vidurkis 2,62;
standartinis nuokrypis 0,59) ir tobuléjimu, profesinés kvalifikacijos kélimu (vidurkis 2,65; standartinis
nuokrypis 0,98) nei moterys.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad veiksniy grupiy vertinimo skirtumai tarp ly¢iy
atspindéjo tuos pacius vertinimus. TiK vyrai maziau patenkinti darbuotojy tarpusavio santykiais ir

tobuléjimu, profesinés kvalifikacijos kélimu.

4.3. Empirinio tyrimo rezultatai

Tiriant ry$j tarp bendro pasitenkinimo ir kity grupése esanciy veiksniy, vertinamas rySio
stiprumas ir pobiidis (teigiamas ar neigiamas), nustatomas jo reikSmingumas ir rySys, Kuris leidzia
prognozuoti reikimes tarp dviejy kintamyjy. Sio tyrimo rezultaty analizei pasirinkta koreliacijos
metodas, kuris labiausiai naudojamas statistiniy duomeny analizei.

Pearsono koreliacijos koeficientas, - tai papraséiausias rySio stiprumo rodiklis, kuris dar
vadinamas tiesiniu koreliacijos koeficientu (angl. Pearson correlation, linear correlation, product -
moment correlation) ir zymimas r arba R. Rodiklis jvertina rysio tarp dviejy kintamyjy stiprumg ir
parodo proporcingg kitima (ftp://corpi.ku.lt/.../paskaitu%20medziaga/rysys_tarp_kintamuju.doc).

Koreliacijos koeficiento reik§més kinta nuo 1 iki -1. Koeficientas rodo neigiamas ar teigiamas

ryS$is yra tarp kintamyjy ir jvertina rys$io stipruma:
(0,9; 1,0) arba (-0,9; -1,0) — labai stiprus teigiamas arba neigiamas rysys;
(0,7; 0,9) arba (-0,7; -0,09) — stiprus teigiamas arba neigiamas rysys;
(0,5; 0,7) arba (-0,5; -0,7) — vidutinio stiprumo teigiamas arba neigiamas rysys;
(0,3; 0,5) arba (-0,3; -0,5) — silpnas teigiamas arba neigiamas rysys;
(0,0; £ 0,3) — labai silpnas rySys arba rysio tarp kintamyjy néra

Remiantis Pearsono koreliacijos koeficiento statistiniu Kriterijumi, analizuojamos veiksniy

grupés, kurios rodo teigiamg ar neigiama koreliacijos rysj tarp kity veiksniy grupiy (12 lentelé).
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12 lentelé. Veiksniy grupiu koreliacija

Veiksniy grupés Pearsono koreliacijos koeficientas p
R
Kirybiskumas 0,34 0,02
Darbo uzmokestis, priedai -0,44 0,00
Pripazinimas ir paaukstinimas -0,41 0,00
Vadovavimas ir valdymas -0,18 0,00
Darbuotojy tarpusavio santykiai -0,28 0,00
SaviraiSkos galimybés 0,37 0,00
Tobuléjimas, profesinés kvalifikacijos kélimas 0,17 0,00

Neigiami koreliacijos koeficientai rodo neigiamag ry$j tarp veiksniy grupiy. Tarp bendro
pasitenkinimo ir darbuotojy tarpusavio santykiy (-0,28), vadovavimo ir valdymo (-0,18) néra jokio
koreliacinio ry$io. Kultiiros darbuotojy bendro pasitenkinimo koreliacijos rySys parodé neigiamag rysj
tarp pripazinimo ir paaukstinimo (-0,41) ir darbo uzmokescio, priedy (-0,44). Labai silpnas teigiamas
rySys yra tarp bendro pasitenkinimo ir tobuléjimo, profesinés kvalifikacijos kélimo (0,17). Silpnas
teigiamas rySys tarp bendro pasitenkinimo ir saviraiskos galimybiy (0,37), kiirybiskumo (0,34; p <
0,01).

0,17

Kirybiskumas arb Pripazinimas ir Vadovavimas Darbuotojy  Saviraiskos  Tobuléjimas,

uzmokestis, paaukStinimas ir as  tarpusavio galimybés profesinés
ried S i kvalifikacijos

-0,18 o
kélimas
-0,28
-0,44 -0,41

6 pav. Veiksniy grupiu Kkoreliacija

6 pav. ir 12 lenteléje tyrimo rezultatai rodo veiksniy grupiy koreliacinj ry$j. Empirinis tyrimas
parodé, kad veiksniy grupiy Kkoreliacijos rySys atspindi respondenty nepasitenkinimg darbo
uzmokesciu, pripazinimu ir paaukStinimu, darbuotojy tarpusavio santykiais, vadovavimu ir valdymu.
Kultiiros darbuotojai patenkinti tobul¢jimu, profesinés kvalifikacijos kélimu, saviraiSkos galimybémis

ir kiirybiSkumu.
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ISanalizavus bendra veiksniy grupiy koreliacijos rySj, iSnagrinésime, kaip veiksniy grupés

pasiskirsté individualiai pagal lytj. Koks koreliacinis rySys yra tarp bendro pasitenkinimo ir kity

veiksniy grupiy.
0,60
0,40
0,20
0,00
-0,20
-0,40
-0,60 Privazini Tobuléii
o Darbo HpAZINMa |\ dovavima Darbuotojy I obu ejimas
Kurybiskum| . . sir . > ¢ | Saviraiskos | , profesinés
uzmokestis, e s sir tarpusavio . . e
as . o7 | paaukstinim .. | galimybés |kvalifikacijo
priedai valdymas santykiai L
as s kélimas
E Moterys 0,38 -0,49 -0,23 -0,16 -0,31 0,35 0,21
H Vyrai 0,52 0,02 -0,30 -0,36 -0,02 0,47 0,03

7 pav. Veiksniy grupiu koreliacinis rySys pagal lytj

Remiantis 7 pav., empirinis tyrimas parodé, kad motery ir vyry koreliacijos rySys tarp Kity
veiksniy skiriasi. Teigiama koreliacijos rys$j rodo tarp bendro pasitenkinimo ir karybiskumo (vyry
0,52; motery 0,38), saviraiskos galimybiy (vyry 0,47; motery 0,35), tobul¢jimo ir profesinés
kvalifikacijos kélimo (vyry 0,03; motery 0,21). IS teigiamy koreliacijos rySiy tarp bendro
pasitenkinimo ir veiksniy gupiy pagal lytj matyti, kad vyrai labiau patenkinti darbu nei moterys.
Taciau tobuléti, kelti kvalifikacija daugiau patenkintos moterys.

Empirinis tyrimas tarp ly¢iy rodo darbo uzmokescio, priedy ir bendro pasitenkinimo koreliacinj
ry$i. Motery ir vyry darbo uzmokescio, priedy ir bendro pasitenkinimo koreliaciniai rysiai iSsiskiria.
Motery neigiamas koreliacijos rySys rodo stipry nepasitenkinimg tarp darbo uzmokescio, priedy (-
0,49) ir bendro pasitenkinimo. Taciau vyry koreliacinis koeficientas rodo teigiamg rys$j tarp darbo
uzmokescio (0,02), priedy ir bendro pasitenkinimo. Empirinio tyrimo rezultatai atspindéjo motery
neigiama koreliacijos rysj tarp darbo uzmokescio ir priedy nei vyry.

Tarp bendro pasitenkinimo ir pripazinimo, paaukstinimo rodo neigiamg koreliacijos rysj. Vyry (-
0,30) stipresnis neigiamas koreliacijos rySys nei motery (-0,23). Empirinis tyrimas parodé, kad vyrams

svarbiau yra pripazinimas ir paaukStinimas nei moterims.
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Empirinis tyrimas tarp ly¢iy rodo neigiama koreliacijos ry$j tarp vadovavimo, valdymo ir bendro
pasitenkinimo. Vyry (-0,36) stipresnis vadovavimo ir valdymo neigiamas koreliacijos rySys nei motery
(-0,16). Empirinis tyrimas parodé, kad vyrams svarbiau vadovavimas ir valdymas nei moterims.

Darbuotojo tarpusavio santykiai rodo neigiamg rysj tarp bendro pasitenkinimo. Empirinio tyrimo
rezultatai parodé, kad motery (-0,31) stipresnis neigiamas koreliacijos rySys nei vyry (-0,02).

Paskaiciuoti koreliaciniai koeficiento rysiai tarp veiksniy grupiy parodé skirtumus. Stipriai
iSsiskiria darbo uzmokescio koreliacinis rySys pagal lytj, nes vyrai labiau patenkinti gaunamu darbo
uzmokes¢iu nei moterys. Gauti empirinio tyrimo rezultatai tarp darbuotojy tarpusavio santykiy ir
bendro pasitenkinimo parodé, kad vyrai labiau patenkinti darbuotojy tarpusavio santykiais nei moterys.

[Sanalizavus pagal lytj bendro pasitenkinimo ir veiksniy grupiy koreliacinius rySius,

iSnagrinésime veiksnio koreliacijos rysj tarp visy kity veiksniy.

13 lentelé. Veiksniy grupiy koreliacijos rysiai

. . < %) % % 9 < g
Veiksniy grupés g % g E E Q| = 2 ) =
i/ b7 =2 g S =22 . 2.9 - 8 §=
2] Q.| . §8 TS| 538 2o | 8@xx| g
© o < m© N @ >5| 36 B2l cE| 25
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Kirybiskumas 1
Darbo uzmokestis, priedai -0,27 1
Pripazinimas ir paaukstinimas -0,38 0,44 1
Vadovavimas ir valdymas -0,13 0,06 0,41 1
Darbuotojy tarpusavio santykiai -0,12 0,14 0,20 0,39 1
SaviraiSkos galimybés 0,19 0,02 -0,01 | 0,32 0,14 1
Mokslas, prof. kvalifikacija 0,00 0,04 -0,22 | -0,13 | 0,05 0,05 1

Pastaba. Veiksniy grupiy koreliacijos rysiai (kiirybiskumas ir kiirybiskumas) Zymimi 1.

Neigiami koreliacijos koeficientai rodo neigiama ry$j tarp kity veiksniy grupiy. Remiantis 13
lenteléje esanciais duomenimis matyti, jog néra koreliacinio rySio tarp kiirybiSkumo ir pripazinimo,
paaukstinimo (-0,38), darbo uzmokescio ir priedy (-0,27), vadovavimo ir valdymo (-0,13) ir
darbuotojy tarpusavio santykiy (-0,12). Tai rodo, jog Sie veiksniai neigiamg jtakg daro ktirybiSkumui.
Koreliacijos rySys yra tarp kirybiskumo ir bendro pasitenkinimo (0,34), saviraiSskos galimybiy (0,19).
Empirinio tyrimo rezultatai parodé, jo suteikiant darbuotojui saviraiSkos galimybes, sustipréty
kiirybisSkumas, darbuotojas laisviau galéty iSreiksti savo likescius ir kiirybines id¢jas.

Koreliacijos koeficientai teigiama rysj rodo tarp darbo uzmokescio, priedy ir kity veiksniy
grupiy. Remiantis 13 lentel¢je esanciais duomenimis, stipriausig rysj parodé tarp darbo uzmokescio,
priedy ir pripazinimo, paaukstinimo (0,44). Darbo uzmokescio didinimas reikSmingas darbuotojo
pripazinimui, tai motyvacija dirbti kultiiros jstaigoje ir siekti geresniy veiklos rezultaty. Darbo

uzmokestis tai pat reikSmingas ir darbuotojy tarpusavio santykiams (0,14). Silpnas koreliacijos rySys
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darbo uzmokescio rodo tarp vadovavimo ir valdymo (0,06), tobulé¢jimo, profesinés kvalifikacijos
kélimo (0,04) ir saviraiSkos galimybiy (0,02). Empirinio tyrimo rezultatai parodé, jog darbo
uzmokescio padidéjimas ar priedy skyrimas, tai darbuotojo pripazinimas ar paaukstinimas, gerinant
veiklos rezultatus.

Stipriausig koreliacijos ry$j parodé tarp pripazinimo, paaukStinimo ir vadovavimo, valdymo
(0,41). Tai rodo, kad Sie veiksniai vienas su kitu turi stipry ry$j, nes nuo vadovavimo, vadovo
kompetencijos priklauso darbuotojo pripazinimas. Silpnas koreliacijos rySys yra pripazinimo,
paaukstinimo ir darbuotojy tarpusavio santykiy (0,20). Tai dar vienas rySys, kuris parodo vadovo
kompetencija darbuotojy atzvilgiu. Néra koreliacinio rySio tarp pripazinimo, paaukstinimo ir
saviraiSkos galimybiy (-0,01) ir tobuléjimo, profesinés kvalifikacijos kélimo (-0,22). Empirinio tyrimo
rezultatai parodé¢, jog nuo vadovavimo, vadovo kompetencijos ir kultiiros jstaigos valdymo priklauso
daugumos darbuotojy pripazinimas ir paaukstinimas.

Vadovavimo ir valdymo koreliacijos rySys rodo teigiamg darbuotojy tarpusavio rysj (0,39) ir
saviraiSkos galimybes (0,32). Tai rodo, kad vadovavimas turi stipry ryS$j darbuotojy tarpusavio
santykiams ir saviraiSkai. Tarp tobul¢jimo, profesinés kvalifikacijos kélimo ir vadovavimo néra
koreliacinio rySio. Teigiamg Kkoreliacinis ry§j rodo tarp vadovavimo, valdymo ir pripazinimo,
paaukstinimo (0,41). Néra rysio tarp tobuléjimo ir profesinés kvalifikacijos kélimo (-0,13). Empirinio
tyrimo rezultatai parodé, jog nuo vadovavimo ir valdymo priklauso darbuotojy tarpusavio santykiai,
saviraiskos galimybés, pripazinimas ir paaukstinimas

Koreliacijos koeficientai teigiamg ry$j rodo tarp darbuotojy tarpusavio santykiy ir kirybiSkumo
(0,19), saviraiskos galimybiy (0,14). Tai rodo, kad $ie veiksniai rodo ry§j tarp darbuotojy, siekiant
bendro darbo, bendry sprendimy priémimui. Stipry rySj rodo tarp darbuotojy tarpusavio santykiy ir
vadovavimo, valdymo (0,32). Silpng rysj rodo tarp darbuotojy tarpusavio santykiy ir tobuléjimo,
profesinés kvalifikacijos kélimo (0,05), darbo uzmokes¢io (0,02). Néra rySio tarp darbuotojy
tarpusavio santykiy ir pripazinimo, paauks$tinimo (-0,01). Empirinio tyrimo rezultatai parodé¢, kad
darbuotojy tarpusavio santykiams stipry rysj rodo vadovavimas ir valdymas.

Tobuléjimo, profesinés kvalifikacijos kélimo tarp pripazinimo ir paaukstinimo (-0,22),
vadovavimo ir valdymo (-0,13) néra koreliacinio rySio. Silpng koreliacijos ry$j rodo tarp tobuléjimo,
profesinés kvalifikacijos kélimo ir darbo uzmokescio, priedy (0,04), darbuotojy tarpusavio santykiy
(0,05) ir saviraiSkos galimybiy (0,05). Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad nuo tobuléjimo,
profesinés kvalifikacijos kélimo priklauso kultaros darbuotojy atlickamas darbas: inovatyviy idéjy
pateikimas, siekimas bendry veiklos rezultaty ir sékmingos jstaigos reprezentavimas rajone ir uz jos
riby.

Apibendrinus §j skyriy, i§ empirinio tyrimo rezultaty matyti, jog darbo uzmokesé¢io didinimas

reikSmingas darbuotojo pripazinimui, tai motyvacija dirbti kultiiros jstaigoje ir siekti geresniy veiklos
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rezultaty. Nuo vadovavimo, vadovo kompetencijos ir kulttiros jstaigos valdymo priklauso daugumos
darbuotojy pripazinimas ir paaukstinimas, darbuotojy tarpusavio santykiai, saviraiSkos galimybés. Tali
pat empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad nuo tobuléjimo, profesinés kvalifikacijos kélimo priklauso
kulturos darbuotojy atlickamas darbas: inovatyviy idéjy pateikimas, siekimas bendry veiklos rezultaty

ir sékmingos jstaigos reprezentavimas rajone ir uz jos riby.

4.4. Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas

Mokslininky atlikti tyrimai rodo rezultaty skirtumus tarp respondenty lyties ir pasitenkinimo
darbu. Empirinio tyrimo metu i$skyréme vyry ir motery veiksniy grupes. Motiejauskiené (2013),
remiantis Wolynieco (2009) atliktais tyrimais, nustaté, kad vyry pasitenkinimas darbu yra didesnis nei
motery.

IS teigiamy koreliacijos rysiy, tarp bendro pasitenkinimo ir veiksniy gupiy pagal lytj matyti, kad
vyrai labiau patenkinti darbu nei moterys. Taciau tobuléti, kelti kvalifikacija daugiau patenkintos
moterys. Empirinio tyrimo veiksniy grupiy vertinimo skirtumai tarp ly¢iy atspindéjo, jog vyrai maziau
patenkinti darbuotojy tarpusavio santykiais ir tobuléjimu, profesinés kvalifikacijos kélimu. Atlikti
empirinio tyrimo rezultatai tarp darbuotojy tarpusavio santykiy ir bendro pasitenkinimo parode, kad
vyrai labiau patenkinti darbuotojy tarpusavio santykiais, pripazinimu ir paaukstinimu nei moterys. Tali
pat empirinis tyrimas parod¢, kad vyrams svarbiau vadovavimas ir valdymas nei moterims.

Empirinis tyrimas parodé, kad veiksniy grupiy koreliacijos rySys atspindi respondenty
nepasitenkinimg darbo uzmokes¢iu, pripazinimu ir paaukStinimu, darbuotojy tarpusavio santykiais,
vadovavimu ir valdymu. Kultiiros darbuotojai patenkinti tobul¢jimu, profesinés kvalifikacijos kélimu,
saviraiSkos galimybémis ir kiirybiSkumu.

Stipriai iSsiskiria darbo uzmokescio koreliacinis rySys pagal lyti, nes vyrai labiau patenkinti
gaunamu darbo uzmokes¢iu nei moterys. Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino Klimo (2012), kuris
remiantis George (2008) atliktu tyrimu, teigé, kad darbuotojy, kuriy stipresni vidiniai motyvai, jaucia
pasitenkinimg darbu neatsizvelgiant ;1 darbo uzmokestj. Atliktas Klimo (2012), tyrimas parodé, kad
darbo uzmokestis vyrams néra taip svarbus nei moterims. Darbuotojai, kurie turi stiprig iSoring
motyvacija (jie vertina tai, kas susije su darbo rezultatais) yra labiau tikétina bus patenkinti didesniu
atlyginimu neatsizvelgiant j jo rezultata.

Motiejauskiené (2013) teigia, kad darbuotojams svarbu ne tik geras atlygis, bet ir pasitenkinimas
savo darbine veikla, kuri turéty pateisinti visus darbuotojo lukesCius. Nors biudZetinése jstaigose yra
stabilus darbo uzmokestis, taciau yra Zinoma, kad Lietuvoje maZziausig darbo uzmokesti gauna kultiiros
darbuotojai. Darbo uzmokes¢io padidéjimas ar priedy skyrimas, tai darbuotojo pripazinimas ar

paaukstinimas, gerinant veiklos rezultatus. Labai svarbus reiskinys kiekvienam darbuotojui, nes
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pripazinimas, pasteb&jimas uz gerai atlikta darbg, o gal net ir paaukstinimas, skatina darbuotojg dirbti
produktyviau.

Sukaités ir kt. (2015) teigimu, darbuotojams galima uz jy veikla atlyginti pinigais, paaukstinimu
ir pripazinimu, kvalifikacijos kélimu. Tai parodé atliktas empirinio tyrimas, kad vien darbo
uzmokescio kultiiros darbuotojams nepakanka norint jausti pasitenkinimg darbu. Kulttiros darbuotojy
pasitenkinimo darbu vienas i§ jtakg daranciy veiksniy yra vadovo vadovavimo stilius, - tai
tendencingas poziliris j darbuotoja, darbo salygy sudarymo galimybés. Tai pat empirinis tyrimo
rezultatai parodé, jog nuo vadovavimo, vadovo kompetencijos ir kulttros jstaigos valdymo priklauso
daugumos darbuotojy pripazinimas ir paaukStinimas, darbuotojy tarpusavio santykiai, saviraiskos
galimybeés.

Remiantis moksline literatiira, sudarytas teorinis Veiksniy, lemiancéiy kultiros darbuotojy
pasitenkinimg darbu modelis. Veiksniai, darantys jtaka kulttiros darbuotojy pasitenkinimui darbu,

suskirstyti j svarbius veiksnius ir mazai svarbius veiksnius (8 pav.).

MAZIAU SVARBUS SVARBUS VEIKSNIAI
VEIKSNIAI
Darbo uzmokestis,
priedai
Kirybiskumas KULTOUROS
DARBUOTOJU Pripazinimas ir
Saviraiskos galimybés PASITENKINIMAS paaukstinimas
DARBU

Vadovavimas ir valdymas

Tobuléjimas, profesinés
kvalifikacijos kélimas

Darbuotojy tarpusavio
santykiai

8 pav. Veiksniai, darantys jtaka kultiiros darbuotojuy pasitenkinimui darbu

Ivertinus darbe nagrinétus autoriy darbus ir juos iSanalizavus, gauti tyrimo rezultatai parode
sgsajas tarp bendro pasitenkinimo ir kiirybiSkumo, saviraiSkos galimybiy, tobul¢jimo ir profesinés
kvalifikacijos kélimo. Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad labai svarbiis kultiiros darbuotojy
pasitenkinimui darbu veiksniai - darbo uzmokestis ir priedai, pripazinimas ir paaukstinimas,
vadovavimas ir valdymas, darbuotojy tarpusavio santykiai.

Kulttiros jstaigos buvimas yra labai svarbus ir reikSmingas kiekvienam zmogui, nes i§ pagrindy
kei¢ia jo gyvenimo bidg, kultdros vystymg. Kultiiros centro atsiradimas ir buvimas rajone ar
miesteliuose — didziulé galimybé ir biitinybé norint kurti, saugoti ir skleisti kultiirinj savo krasto
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savitumg. Tobulinant kulttros institucijy veiklg, svarbu atsizvelgti jvairiy Zzmoniy grupiy kulttrinius
poreikius, jy kultiiros vartojimo jprocius, santykj su kultiiros jstaiga. SaviraiSkos galimybiy plétojimas
kultiros darbuotojui palengvina tiksly, likesciy ir kirybiniy idéjy jgyvendinimg. Galimybé tobuléti,
kelti profesing kvalifikacijg, mokytis yra suteikiama kiekvienam kultiiros darbuotojui, nes kultiros
jstaiga investuoja j savo darbuotojus pastoviai, rengdama jiems apmokymus, plésdama jy Zinias ir
igtdzius.

Kultiiros centro veikla yra siejama su komandiniu darbu ir draugisku kolektyvu. Tiek efektyvus
bendradarbiavimas, tiek kultiros darbuotojy pagarba vienas kitam, tiek geros atmosferos palaikymas,
ypatingai svarbiis kickvienam dirban¢iajam. Kai yra susiformavusi teigiama darbiné atmosfera,
darbuotojui darbas teikia dziaugsma, jis jaucia pasitenkinimg atlickamu darbu ir reciau skundziasi
darbo salygomis, kokybiskai ir laiku atlieka pavestas uzduotis, be to neskatina ieSkotis naujo darbo.

Darbuotojams yra svarbus jstaigos vadovo pozitris | darbuotojg, jo vadovavimas kultiiros
jstaigai. Nors darbuotojams suteikiama kirybiskumo ir saviraiSkos galimybiy laisvé, pagrindiné
atsakomybé uz kultiiros jstaigos laiméjimus ar nesékmes tenka vadovui. Nuo vadovo poziiirio
priklauso ir darbuotojo pripazinimas, o gal net ir paaukstinimas. Kadangi kultiiros jstaigoje maza
galimybé buti paaukstintam, darbuotojas turi tikimybe gauti i§ vadovo pripazinimg ar prieda. Tai tarsi
suteikia kultiiros darbuotojui motyvacija siekti dar geresniy veiklos rezultaty, plétoti kiirybines idéjas

ir jausti pasitenkinima darbu.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Kulturos jstaigos darbo specifika salygoja darbo ir uzduociy neaiSkuma, ir neapibréztuma
Kulttiros centrai, teikdami kultiiros ir meno paslaugas, suteikia gyventojams galimybe¢ save
realizuoti per kultiirinius sumanymus, kurti, susitikti, bendrauti ir tobuléti. Kiirybinis darbas yra
neiSmatuojamas jokiais instrumentais, jo negalima jterpti i tam tikrus rémus. Kultiros
darbuotojai negali jaustis psichologiskai sauglis dirbdami Sioje jstaigoje, nes dél atlickamo
darbo neaiskumo btina sunku tiksliai numatyti, kokiy kiirybiniy darbuotojy reikia kulttros
Jstaigai.

2. Remiantis mokslininky teorija ir iSanalizavus darbuotojy pasitenkinimg darbu, matyti, jog
vadovo poziiris | darbuotoja, jy poreikiy ir liikes¢iy patenkinimas skatina dirbti, o nezlugdyti
darbuotojy iniciatyvos ir saviraiskos galimybiy. Darbuotojo pasitenkinimg darbu jtaka darantys
veiksniai yra susij¢ su asmeninémis savybémis, kurias jstaigos vadovams kontroliuoti ir keisti
yra nejmanoma. Taciau darbuotojy integracija j kulttros jstaigos veikla, gerina veiklos kokybe,
skatina darbuotojus biiti produktyviais ir yra geriausia motyvacija pasitenkinimui darbu.

3. [Ivertinus darbe nagrinétus moksliniy teorijy autoriy darbus ir juos iSanalizavus, gauti empirinio
tyrimo rezultatai parodé, jog kultiiros darbuotojai labai patenkinti kultdiros jstaigoje
kiirybiskumu, saviraiSkos galimybémis, tobuléjimo ir profesinés kvalifikacijos kélimu. Labai
svarbiis kultiiros darbuotojy pasitenkinimui darbu veiksniai - darbo uZzmokestis ir priedai,
pripaZinimas ir paaukstinimas, vadovavimas ir valdymas, darbuotojy tarpusavio santykiai.

4. Darbuotojy priimti sprendimai apie pasirinkta darba, kaip atsakingai ir kurybiskai jj atlikti,
priklauso nuo darbuotojy subjektyvaus atlickamo darbo vertinimo. Geriausias budas atliekamo
darbo vertinimas, - tai organizacijoje atlieckami tyrimai, kurie suteikia darbuotojams galimybe
issakyti savo nuomone apie darba, kultiiros jstaiga ir vadova. Sis biidas atskleidzia darbuotojy
susidariusias problemas, pateikia pasitenkinimo darbu reikalingas priemones, kurios daro jtaka
darbuotojy darbo produktyvumui.

Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, kuris jtakoja kultiros darbuotojy pasitenkinimg darbu, yra
darbo uzmokestis, priedai. Rekomenduojama kulttiros jstaigos vadovui perziiiréti darbuotojy
gaunamg darbo uzmokest] ir pateikti kultiiros darbuotojams skatinimo sistema, kurioje veiklos
rezultatams jtakos turéty priedai. Gaunamas priedy procentas sudaryty i§ surenkamy baly
skaiCiaus, t.y. kai laiku atlickamas darbas — 5 balai, laiku pristatomi veiklos planai, ataskaitos —
1 balas ir kt. Mety gale, atsizvelgus j bendra baly skai¢iy, biity galimybé pritaikyti darbuotojui
prieda. Tai pat rekomenduojama kultiros darbuotojams taikyti priedus uz naujy, inovatyviy
idéjy sukiirima — 20 proc., uz veiklos profesionalumg — 10 proc., uz tradiciniy renginiy
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testinumg — 5 proc. ir kt. Taip kulttros darbuotojai galéty padidinti gaunamg darbo uzmokestj ir
didinty darbuotojy produktyvumg.

Svarbus veiksnys darbuotojy pasitenkinimui yra pripazinimas ir paaukStinimas.
Rekomenduojama kulttros jstaigos vadovui iSskirti tam tikrus kultiiros darbuotojus ir mety
gale juos apdovanoti premijomis, dovanomis ar kultiiros jstaigos vadovo padéka. Suteikti
galimybe dalyvauti bendry sprendimy priémime. Toks vadovo pozitris j paaukstinta darbuotoja
leis jaustis svarbiu ir lojaliu kultiiros jstaigai. Matydami kiti darbuotojai turés motyvacijos
labiau stengtis ir siekti vadovo paaukstinimo.

Vadovavimas ir valdymas, tai dar vienas svarbus veiksnys, turintis jtakos kultiiros
darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kultiros jstaigos sékmé priklauso nuo vadovo ir jo
kompetencijos. Vadovo poziiiris | darbuotoja skatina darbuotoja biiti atsidavusiu ir lojaliu.
Rekomenduojama vadovui sprendimus priimti kolegialiu buidu, suteikti kultiiros darbuotojams
daugiau saviraiSkos galimybiy, pritarti jy naujy idéjy ir likesciy jgyvendinimui. Surengti kuo
daugiau susibtirimy neformalioje aplinkoje, pavedant kickvieng kartg visg tai suorganizuoti
kitiems darbuotojams.

Darbuotojy tarpusavio santykiai yra svarbis kultiiros jstaigoje. Norint atlikti gerai pavesta
darbg reikalingas ir kity darbuotojy pagalba ar palaikymas. Konflikty nebuvimas tarp
darbuotojy, tai labai svarbu kiekvienam vadovui ar kolektyvui. Rekomenduojama
darbuotojams islaikyti glaudzius santykius tarp kity darbuotojy, paminant visas puikybes,
18diduma ar pavyda, kuris atsiranda dél vienokiy ar kitokiy priezas¢iy. Bendro tikslo siekimas,
veiklos rezultaty gerinimas, - tai darbuotojo motyvacija ir galimybe isSlaikyti Siltus santykius

tarp darbuotojy.
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Gerb., Respondente,

KTU verslo ir ekonomikos fakulteto studenté, Rita Visockiené, atlicka tyrimg, magistro
baigiamojo darbo tema ,,Veiksniai, darantys jtaka kultiros darbuotojy pasitenkinimui darbu®. Sio
tyrimo tikslas — issiaiskinti, kokie veiksniai daro jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Jusy atsakymai ] pateiktus teiginius yra ypac svarbis, kadangi tik vadovaujantis Jiisy nuomone
ir vertinimais, galima i$siaiSkinti minétus aspektus ir identifikuoti realig situacijg analizuojama darbo
tema. Klausimynas yra anoniminis, todél tikiuosi, kad Jusy nuoSirdis atsakymai padés gauti
objektyvius tyrimo rezultatus. Dékoju uz atsakymus.

Teiginiai vertinami Likerto penkiy baly skale, kurioje 1 — ,,visiSkai sutinku*, 2 — ,, sutinku*, 3 —
., el sutinku, nei nesutinku*, 4 — ,, nesutinku*, 5 — ,, visiskai nesutinku “.

1. Siilau naujus buidus kultiiros jstaigos tikslams pasiekti
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

2. Sugalvoju naujas ir praktiskas idéjas veiklai gerinti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

3. Atrandu naujas technologijas, procesus, metodus ir/ arba idéjas
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 VisiSkai nesutinku

4. Siulau naujus biidus veiklos kokybei gerinti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

5. Esu geras kiirybiniy idéjy Saltinis
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

6. Nesibaiminu rizikuoti plétojant savo kiirybines mintis, idéjas
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

7. Skatinu ir remiu kity darbuotojy siiilomas idéjas
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

8. Demonstruoju kiirybiskuma darbe, kai yra duodama galimybé tai daryti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

9. Plétoju adekvacius (atitinkamus) planus ir programas naujy idéjuy igyvendinimui
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 VisiSkai nesutinku

10. DaZnai turiu naujy ir inovatyviy (kurian¢iy naujoves) idéju
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

11. Sugalvoju kiirybiSkus sprendimus problemoms spresti
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

12. DaZnai turiu nauja (moderny) poziiirj problemoms spresti

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

Sitilau naujus buidus darbo uzduotims vykdyti

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS jaufiu, kad uz atlikta darbg man mokama pakankamai gerai

VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigoje - per maza paaukstinimo pareigose tikimybé

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigos vadovas yra kompetentingas

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS nesu patenkintas(-a) gaunamu darbo uZmokesc¢iu

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

UZ gerai atliekamg darba, gaunu tokj pripaZinima, kokj ir turéciau gauti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Esamos vidaus ir darbo taisyklés apsunkina darbuy atlikimg

VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 VisiSkai nesutinku

Man patinka Zmonés, su kuriais dirbu

VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kartais jauciu, kad mano darbas yra beprasmis

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
Komunikacija (pranesimas, teisingos informacijos pateikimas) Sioje organizacijoje yra gera
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Atlyginimy pakélimai yra reti kultiiros jstaigoje

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Tie, kurie puikiai atlieka savo darba, turi galimybiu biiti paaukstinti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigos vadovas néra man teisingas

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Darbas kultiiros istaigoje turi tiek pat privalumuy, kiek ir darbai Kkitose organizacijose
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS nejauciu, kad mano atliekamas darbas yra vertinamas

VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 VisiSkai nesutinku

Mano pastangos gerai atlikti darba kartais yra stabdomos biurokratizmo
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Manau, kad man tenka dirbti sunkiau dél mano kolegy nekompetencijos
VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Man patinka tai, kg as§ darau kultiiros jstaigoje

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42,

43.

44,

45.

46.

47,

48.

Kultiiros jstaigos tikslai man néra aiSkis

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Darbe neturime tam tikry privalumy, kuriuos turétumém gauti
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Mane tenkina atlyginimo didinimo galimybés

VisiSkai sutinku 1 2 3 4 5  Visiskai nesutinku

AS didZiuojuosi, kad dirbu $j darba

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

DazZnai jauciu, kad nesuprantu, kas vyksta kultiiros jstaigoje

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS esu patenkintas savo kolegomis

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS turiu daug ka atlikti darbe, nenurodytose mano pareigybiy aprase
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
Dirbantys kultiiros jstaigoje gauna mazai premiju (prieduy)

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
Privalumai (paskatinimai), kuriuos mums teikia darbas, yra teisingi
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigos vadovas per mazai domisi darbuotoju jausmais (kaip jie jauciasi darbe)
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigoje darbuotojai tobuléja greitai, kaip ir kitose organizacijose
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS jauciuosi nevertinamas(-a) kultiiros istaigoje, kai pagalvoju apie savo darbo uZmokestj
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Darbo uZduotys man néra pakankamai gerai iSaiSkinamos

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Darbas, kurj atlieku, man teikia dZiaugsmg

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Kultiiros jstaigoje yra daug konflikty, nesutarimy tarp darbuotoju
Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

Mane tenkina paauks$tinimo galimybés

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
Nejauciu, kad uZ mano pastangas biity adekvaciai atlyginta

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

AS esu patenkintas savo atlieckamu darbu

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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49. Man patinka mano darbas

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

50. Man patinka dirbti kultiiros jstaigoje

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

51. Jusy lytis:

©)

O

Moteris

Vyras

52. Jusy amZius:

©)

©)

O

o

20-30
31-40

41- 50

51 ir daugiau

53. Jusy darbo stazas kultiiros jstaigoje:

o

o

o

o

o

o

Iki 1 mety
1-5

610
11-15

16 - 20

21 ir daugiau

54. Jus esate:

o

Administracijos darbuotojas (-a) (direktoriaus pavaduotojas, administratorius, sekretorius,
personalo vadovas)

Kultdiros ir meno darbuotojas (-8) (rezisierius, renginiy organizatorius, vadybininkas, meno
kolektyvo vadovas)

Ukinis - techninis darbuotojas (-a) (itkvedys, scenografas, garso operatorius, §viesos

operatorius, scenos jrengimy darbininkas, kasininkas, stalius, elektrikas, valytojas)

55. Jusy iSsilavinimas:

o

o

o

Vidurinis

Profesinis

Aukstesnysis

Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis

Dékoju uz Jiisy dalyvavima apklausoje!
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