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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Giedrés Kaveckienés baigiamasis magistro darbas tema ,,Dvasingumo verslo
organizacijoje raiska“ yra parasytas visiSskai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai
yra teisingi ir gauti saziningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar
internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos literattiros nuorodose.
Istatymy 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.
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SUMMARY

Relevance of the subject. In our modern world, as huge social ,economical and environmental
problems occurs , organizations and institutions were encouraged to find new holistic aspects of
organizations management methods. With this approach, the organizational activity in organizations is
more oriented into personal values, and the search of emotional and personal feelings. This helps to
realize, that the work becomes more meaningful, because people works not only with their mind, but with
their spirit as well, when the work itself brings satisfaction and joy to the person. These processes
accelerates when the existing system meets the purpose needs within the organization, which means that
personal values coincides the values of the organization. So new business paradigm is formed —
organizational spirituality.

Obiject of the survery. The expressive of spirituality in business organization.

The purpose of the survey. To present the solutions for encouragement of spirituality, by
evaluating the expressive of spirituality.

Tasks:

1.To reveal the revelance and benefit of the expressive of spirituality in business organization.

2. To create the evaluation model of the expressive of spirituality in business organization.

3. To investigate the expressive of spirituality in business organization(AB SEB bank).

4. To present the solutions for encouragement of spirituality in business organization ,which are
based of the results of the empirical investigation.

Work methods:

1. Theoretical methods: analisis of scientific literature, articles, analysis and generalization.
2. Empirical methods: interview.
In the first part of this master’s work it is discussed new purpose of spiritual organization, also it is

revealed the purpose of the spirituality in business organization.



The second part of this master’s work is about the notion of spirituality, theoretical aspects of
spirituality, and the analysis of characteristics of the spiritual organization, in order to reveal the
spirituality in organizations. Also the models of spiritual organizations is reviewed , and the investigation
model of the expressive of spirituality in business organization is created as well.

In the last part of this master’s work it’s all about describing the design of the survey , stages of the

survey and the results and interpretation of the survey.

The master’s work is consisted of: summary, introduction, 4 parts, conclusions, recommendations,

the list of literature, accessories.
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IVADAS

Temos aktualumas. Vieni i§ pagrindiniy kiekvienos verslo jmonés tiksly — pelnas bei didinti
veiklos efektyvuma — nekelia abejoniy, taciau verta paminéti, kad verslo jmonéje sprendziami ne tik
finansiniai klausimai, bet taip pat daznai atsizvelgiama ir j zmogiskyjy istekliy klausimus, verslo etika,
darbo aplinka ir sé¢kme. Norima, kad darbuotojai dirbty noriai ir produktyviai, ripintysi jmonés Klientais ir
rodyty iniciatyva bei aktyviai veikty bendradarbiaudami su kitomis panaSaus profilio regiono jmonémis
(Giedraitis, 2011). Todél vis didesnio démesio sulaukia naujos zmogiskyjy istekliy valdymo koncepcijos,
zvelgiant | organizacing kultiirg placiau. Mazai kas susimasto, kad dvasingumas pagerina darbuotojy
pasitenkinimg darbu, organizacijos veiklos efektyvumg (Karakas, 2010). Naujos paradigmos atsiradimas
organizacijose leidzia pagerinti ne tik organizacijos veikla, taciau taip pat skatinti kiirybiskuma, procesy
tobulinimg, klienty aptarnavima, sgziningumo ir pasitikéjimo principy jgyvendinimg. Tai vienas i§
svarbiausiy veiksniy siekiant darbo nasumo (Beheshtifar & Zare, 2013).

Organizacijai dvasingumas reiskia taikyma dvasiniy vertybiy ir veiksmy susijusiy su ripinimusi
darbuotojais, vidiniy ry$iy stiprinimu su darbuotojais, kurie Siandien yra svarbiis profesiniame gyvenime.
Dvasingumo vertybés Siuolaikingje verslo aplinkoje tampa nauju konkurenciniu pranasumu versle (Usman
& Danish, 2010; Katiliené, 2014).

Mokslininkai ypa¢ atkreipé démesj atsakomybés ir lojalumo vaidmenis. Dvasingumas darbo
vietoje padidina organizacinius jsipareigojimus, pagerina darbuotojy santykius (Dehaghi, Goodarzi &
Arazi, 2012).

Dvasingumas darbe — tai pripazinimas, kad Zmonés turi vidinj gyvenima, kuris skatina prasminga
darba, vykstantj bendruomenés kontekste, ir kurj Sis prasmingas darbas savo ruoztu ugdo.

Pabréziama, jog iSskiriamos savybés, biidingos tik dvasingoms organizacijoms: stiprus tikslo

pojiitis, démesys asmeniniam tobuléjimui, pasitikéjimas, atvirumas, jgaliojimy suteikimas darbuotojams ir

pan.

Problema: kokie vertinimo kriterijai yra tinkamesni atskleisti dvasingg organizacija?

Tyrimo objektas. Dvasingumo verslo organizacijoje raiska.

Tyrimo tikslas: jvertinus dvasingumo raiska verslo organizacijoje, pateikti dvasingumo skatinimo
sprendimus.

UZdaviniai:
1. atskleisti dvasingumo raiskos verslo organizacijoje aktualumg ir nauda.

2. sudaryti dvasingumo verslo organizacijoje raiskos vertinimo modelj.



istirti dvasingumo verslo organizacijoje (AB SEB bankas) raiska.

remiantis empirinio tyrimo rezultatais pateikti verslo organizacijos dvasingumo raiskos skatinimo
sprendimus.

Darbo metodai:

1. teoriniai metodai: mokslinés literatiros analiz¢é, straipsniy, analiz¢ ir apibendrinimas.

2. empiriniai metodai: interviu.
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1. DVASINGUMO VERSLO ORGANIZACIJOSE TYRIMU PROBLEMATIKA

1.1. Dvasingos organizacijos paradigmos esmé

Nemazai mokslininky diskutuoja apie naujas teorines paradigmas vykusias per pastaruosius du
desimtmecius, organizaciniuose moksluose, vadybos teorijoje ir praktikoje. Gars¢ja diskusijos apie tai,
kad permainos susijusios su gyvenimo kokybés, dvasingumo ir socialinés atsakomybés interesais (Zare,
2013).

Spartus socialiniy, ekonominiy ir aplinkosauginiy problemy iskilimas Siuolaikiniame pasaulyje
padidino zmoniy harmonijos ir taikos paieskas, dvasines keliones. Pradéjes formuotis naujas poziiris |
dvasingumo aspektus, kad dvasiniu poziiiriu Zmonés dirba ne tik rankomis, taciau jie turi ir prota, ir
dvasig, ir darbe ieSko prasmés bei tikslo (Ajala, 2013), tapo svarbus vadovams, darbuotojams,
mokslininkams (Oliveira, 2004).

Autorius pastebi, kad ,,dvasingumo judéjimui kaip naujos paradigmos atsiradimui jtakos turéjo
iSkylancios problemos dél didéjancios konkurencijos, dél nepakankamos ir nuoseklios vertybiy tarp
darbuotojy, klienty ir suinteresuotojy Saliy sistemos, dél kylan¢iy tarpasmeniniy konflikty, kartais
nepagarbaus elgesio bei nuolat darbuotojy patiriamios stresinés situacijos (Devi, 2016).

Bendra dvasingumo tematika yra sulaukusi tiek organizacijos teoretiky, tiek verslo specialisty,
verslo etikos specialisty ir organizacinés etikos mokslininky démesio. Tarptautiniuose Zurnaluose,
straipsniuose diskutuojama apie dvasingumg ir darbg, dvasingumg ir verslo etikg. Gana pakankamai daug
dvasingumo tema nagrinéjama S$iuose uzsienio leidiniuose: Journal of Organizational Change
Management (1999), Journal of Managerial Psychology (2002), Journal of Management Inquiry (2004),
The Leadership Quarterly (2005) ir Journal of Business Ethics (2010). Be to placiai dvasingumo teoriniai
aspektai analizuojami knygose. Viena labiausiai pripazinty knygy yra iSleista 2003 metais, autoriy R. A.
Giacalones ir C. L. Jurkiewicz ,,Handbook of Workplace Spirituality and Organizational Performance”.
Taip pat minima §i knyga: A Spiritual Audit of Corporate America (Mitroff, Denton & Alpaslan, 2008).

Atlikta moksliniy $altiniy analizé parodé, kad verslo vadovai visame pasaulyje domisi dvasingumo
reikSme organizacijose: tiek Japonijoje, tiek JAV pradedama rodyti susidoméjimg dvasingumu bei
dvasinémis vertybémis.

A. F. Vasconcelosas (2011) iSaanalizaves dvasingy organizacijy aspektus, pabrézia, kad dvasingumo
principais sékmingai vadovaujamasi daugumos organizacijy Veikloje. Straipsnyje mokslininkas

iSanalizavo ir pateiké keletg organizacijy pavyzdziy, kuriose pagrindziamas dvasingumas (zr. 1 lentelg).

11



1 lentelé. Dvasingumo pritaikomumas organizacijose (adaptuota pagal Vasconcelosa, 2011)

Organizacija

Organizacijy veiksmai

Bankas Monrealyje

Organizacijos vadybos valdymas nukreiptas dvasingumo tikslams

pasiekti, t.y. darbuotojy asmeninés vertybés ir jmonés vizija jtrauktos
1 zmogiskyjy istekliy ir organizacinés plétros funkcija.

Vadyba, orientuota j dvasiniy vertybiy puoseléjimg, kuriy pagrindas
yra tas, kad darbuotojy asmeninés vertybés ir vizija yra neatsiejama
zmogiskyjy istekliy vystymosi dalis.

Veiklos filosofija susijusi su zmogaus laime ir organizacijos

Boatman’ pirmasis nacionalinis
bankas

Ouimet-Tomasso

efektyvumu.
Wetherill Associates Veiklos valdymas remiasi sistema, kuri apima organizacijos
jsipareigojimg sgziningumui, abipusiam pasitikéjimui su savo

klientais ir darbuotojais.

Vadovy démesys socialinei atsakomybei ir aplinkosaugos vadybai.
Imoné sékmingai siekia pelno derindama socialines vertybes,
atsakomybé ir prasmingg darba.

Sioje organizacijoje kuriama kutliira prasmingo tikslo pagrindu.
Kuriami saugts ir autentiski produktai, atspindintys verslo kultiira.
Imonéje vyrauja iskirtiniy savybiy sasajos kaip: autentiSkumo,
apibusiSkumo, asmeninio jvaizdzio, didesnés motyvacijos ir
organizacinés kompetencijos.

Bendrové¢je idiegta darbuotojy jgalinimo programa, kuria siekiama
sukurti kultiira, apimancia apibuse pagarba, vertinant kiekviena
darbuotoja.

Si kompanija turi tvirta jsipareigojima biiti visi§kai saZininga su savo
darbuotojais ir klientais.

Ben & Jerrys
Harley-Davidson

Living Nature

Starbucks

Toro Company's

Wetherill Associates

Lietuvoje dvasingumo problematikg nagrinéjo V. Kumpikaité-Valitiniené (2014), I. Bakanauskiené
ir R. Katiliené (2013), R. Katiliené (2014) bei kiti tyréjai. Pazymétina, kad Lietuvoje kol kas daugiau
analizuota dvasinés lyderystés raiSka organizacijoje, darbo dvasingumas, dvasinio kapitalo, dvasinio
intelekto ir dvasiniy vertybiy aspektai, taCiau stokojama tyrimy dvasingos organizacijos ir jOS
charakteristiky plotméje.

Analizuojant publikacijas pastebima, kad platesnj pozitirj iSreiSkia R. Katiliené¢ (2014) $ig tema
analizuodama savo disertacijoje — ,,Dvasinés lyderystés raiska Lietuvos verslo organizacijy kultiiroje®.

R. Katiliené¢ (2014) teigia, kad j dvasingumg orientuoty Lietuvos vidutinio dydZio verslo
organizacijy kultiros pozymiai pasireiSkia jy kultiros valdzZios, santykiy, tiesos, pasitikéjimo,
sgziningumo (garbingumo), bendravimo, lankstumo, jgaliojimy suteikimo aspektais. Atliktas tyrimas
parodé, kad Lietuvos Vvidutinio dydzio imoniy auks§¢iausio lygio vadovy dvasingumas néra labai iSreikstas
nei asmeniniame, nei tarpasmeniniame, nei virSasmeniniame lygiuose, ir tai atsispindi dvasingumo
ideopraktikos lygyje, nes visos Sios dalys tarpusavyje yra tiesiogiai susijusios. Stiprindami vieng i§
dvasingumo lygiy vadovai stiprina ir kitus. Kita vertus yra tyrime dalyvavusiy vadovy, kuriy dvasingumas

beveik siekia (arba siekia) maksimaly galimy surinkti baly skai¢iy, vertinant jy dvasingumo lygmenis.
12



Tai leidzia daryti i§vada, kad tarp vidutinio dydzio Lietuvos verslo jmoniy auksciausio lygio vadovy
yra dvasingy lyderiy, kurie savo dvasinguma integruoja, profesing veikla. Siy vadovy patirtys padéjo
atskleisti, dvasinguma orientuoty organizacijy kulttiros pozymius.

Aptariant dvasingumo aspektus organizacijoje pastebima, kad siandien vis labiau siekiama verslo
organizacijose jtvirtinti kulttros bruozus, kurie galéty pakeisti dabartinius dominuojanéius darbuotojy
motyvus veikti, tokius kaip pvz. baimé, godumas, pyktis ir saves jtvirtinimas j pozityvesnius, tokius kaip
pvz.: tyringjimas ir mokymasis, bendradarbiavimas, vidin¢ stiprybé ir meistriskumas. Sie pozityvieji
veiklos motyvai yra susije su dvasine iSmintimi, Kurie, vis labiau jrodoma, jog jie leidzia atsisakyti seny
veiklos modeliy ir seny mastymo biidy bei judéti auksStesnés darbuotojy motyvacijos link. Todél
dvasingumo bei dvasinés iSminties integravimas j organizacijos kultlirg yra nauja paradigma, radikaliai
keiianti tradicinj mastyma apie verslo filosofinius pamatus ir praktikg (Bakanauskiené ir Katilieng,
2013).

Autoriy (Bakanauskiené ir Katilien¢, 2013) atliktas tyrimas parodé, kad visi aukstos dvasinés
iSminties organizacijos kultliros bruozai (bendravimas, santykiai, valdzia, lankstumas, sqziningumas ir
garbingumas, pasitikéjimas, tiesa, jgaliojimy suteikimas) pasireiskia Lietuvos vidutinio dydzio verslo
organizacijose, ta¢iau jy jverciai yra skirtingi, pvz.: dazniausiai pasireiSkia tiesa, o maziausias i§ visy yra
valdZios jvertis.

Visuomeng¢je jsigalé¢jus pramoninei revoliucijai, didzioji dalis visuomenés tapo laisva nuo poreikio
sutelkti visg démes;j | fizinius ir saugumo poreikius dél i§likimo. Ji, kaip visuma, turi galimybé judéti kita
kryptimi, sutelkdama démesj | aukSc¢iausius poreikius: visuomeniskuma, saves realizavima, savigarba, taip
pat ir dvasinguma. Tai paantrina ir autoriai (Ashar and Lane-Maher, 2004) lygindami senas ir naujas

verslo paradigmas (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Senos ir naujos verslo paradigmy palyginimas (adaptuota pagal Katiliene, 2014)

Palyginimo kriterijai Sena paradigma Nauja paradigma
FILOSOFINE Pozytivizmas Ontologija ir epistemologija
ORIENTACIA
VERSLO APLINKA Tvarkinga, nuspéjama, nuoseklis | Nepastovumas ir netvarka

jvykiai
ORGANIZACINE Mechanizmas Gyvas organizmas
METAFORA
MISIJA/TIKSLAS Pastovus finasinis atsiskaitymas su | Pabréziamas zmogiSkasis kapitalas:
akcininkais klientai, darbuotojai, akcininkai
visuomenés dauguma

2 lentelés tesinys kitame puslapyje
13



2 lentelés tesinys

ORGANIZACINE

Hierarchinis vadovavimas ir kontrolé Tinklas, sprendimy priémimas
STRUKTURA IR bendru susitarimu
VADOVAVIMAS
PAZINIMO TIPAI Objektyvus ir detalus/foramlus, ir | Numanomas/subjektyvus
sistemingas jzvalgumas ir intuicija
PRIELAIDOS APIE Paskirtas j skyriy Holistiskas
DARBUOTOJUS Oreintuotas j iSore Orientuotas | vidy
Zmonés tinka darbams Darbai tinka Zzmonéms
Vienodumas Jvairumas
PAGRINDINES Racionalumas Samoningumas
VERTYBES Materializmas ir vartotojy teisiy | Dvasingumas ir savitarpio
gynimas santykiai
Individualizmas Bendradarbiavimas
Gamtos iSnaudojimas Bendruomeniskums
Produktyvumas Nuolatinis mokymasis, tobuléjimas

Naujos verslo paradigmos taikymas organizacijose skatinty orientuotis j inovatyvuma, t.y. stiprinti
zmogiSkojo kapitalo bei vertybiy jgyvendinima, 0 sprendimy procese vengti vienodumo bei mechanizmy,
labiau skatinti organizacijos narius jsitraukti j bendradarbiavimg, kurti ir stiprinti dvasingumu ir
tarpusavio supratimu santykius. Taigi pagal naujg paradigma, jei organizacijos nori vystytis, turi jvykti
vertinis pasikeitimas, reikalinga esminé kryptis galinti suteikti pradzig ir orientyrg efektyvioms vertybéms,
filosofijai ir motyvams. Vienas ir naujos paradigmos s¢kme lemianciy elementy — dvasingumo jkiirimas
verslo organizacijoje (Katilien¢, 2014).

Apibendrinant dvasingumo paradigmq Siandieniniame verslo kontekste galima teigti, kad
dvasingumo koncepcija reiskia sutarimq ir atvirumq, suprantamq kaip etikos atsakomybés ir
isipareigojimy jgyvendinimq tarp 0rganizacijos nariy. PripaZjstant atsakomybés jausmg, tikslingai

akcentuojamos naudos bendram organizacijos vystymuisi ir plétrai.

1.2. Dvasingumo reik§mé verslo organizacijai

Pastaruoju metu vis didéjantis atlikty tyrimy skaiCius parodo nuolat augantj susidoméjimg
dvasingumu S$iuolaikinése verslo organizacijose. Ypac per pastaruosius kelerius metus darbo vietos
dvasingumo koncepcija yra pripazinta pagrindine moksliniy tyrimy sritis akademinéje veikloje. Teigiama,
kad jeigu darbuotojams leidziama iSreiksti dvasines vertybes darbo vietoje, jie taps labiau patenkinti, bet
jeigu jy darbo vietoje jsivyraus nerimas, nusiminimas, jiems padidés darbo riipesCiy, zema moralé ir

nepatenkinamas pozilris j organizacija (Wainaina, Iravo & Waititu, 2014).
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Daznai nuo to, koks organizacijos poziiiris ] dvasingumg darbo vietoje, priklauso organizacijos
s¢kme, pelnas, kadangi darbo dvasingumas suteikia darbuotojams prasmingg darba, bendruomeniskumo
jausma bei padidina jo atsidavimg organizacijai (Hassan, Nadeem & Akhter, 2016).

E. Zare (2013) mini, kad dvasingumas, dvasinés vertybés yra vieni i§ svarbiausiy ir stipriausiy
organizacijy bruozy kintamyjy, veikiané¢iy komandinj ir organizacinj efektyvuma.

Darbo dvasingumas apibréziamas kaip emocinio organizacinio jsipareigojimo veiksnys, nes jiS
reguliuoja darbuotojo elgesj ir pozitrj j darbg, bei padeda sustiprinti bendruomeniskumo jausmg savo
darbe (Usman & Danish, 2010).

Nagrinéjant dvasingumo darbinéje veikloje aktualuma surasta empiriniy tyrimy susijusiy Su jos
poveikiu darbo vietoje. Mokslininky empiriniai tyrimai padeda atskleisti rysj tarp dvasingumo darbe bei
pasitenkinimo darbu (Atlaf & Awan, 2011), dvasinio kapitalo ir teigiamios klienty patirties (Pandey,
Gupta & Arora, 2009), pageréjusiy veiklos rezultaty, jskaitant didesnj pelng ir sékme (Katilien¢, 2014;
Ashar & Lane-Maher, 2004).

L. Tichler, J. Biberman, R.McKeage (2002) teigia, kad organizacinis dvasingumas padeda sukurti
emocinj ir dvasinj intelekta. Be to, kity tyréjy nuomone, darbo vietoje dvasingumas padidina darbuotojy
karybiskuma, saZzininguma ir pasitikéjima vienas kitu, asmeninius pasitenkinimo interesus (Krishnakumar
& Neck 2002). Visi Sie elementai gali padéti organizacijoje efektyvesnio sprendimy priémimo,
bendravimo. Minima, kad organizacinis dvasingumas suteikia organizacijos nariamas asmeninés sékmés
kuriant santykius tiek gyvenime, tiek darbe su kitais nariais. O grjZtamasis rySys — nariai jaucia didesnj
pasitenkinimo jausma ne tik savimi bet ir savo darbu (Ashar & Lane-Maher, 2004; Krishnakumar & Neck
2002).

Atlikus mokslinés literatiros apie darbo vietoje dvasinguma ir jo poveikio analiz¢ paaiskéjo,
teigiamas poveikis darbuotojy gerovei, dvasinéms vertybéms bei darbo naSumui. Remiantis autoriy

atliktais tyrimais pateikiami apibendrinti dvasingumo raiskos darbe rezultatai (zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Dvasingumo raiskos darbe rezultatai

Darbo vietoje dvasingumo rezultatai Saltiniai
Bendruomeniskumo jausmas Ashmos & Duchon, 2000; Milliman, Czaplewski & Ferguson,
2003; Karkasas, 2010; Duchon & Plowman, 2005; Fairholm,
1996; Milliman, Ferguson, Trickett, Condemi, 1999; Zare, 2013;
Ajala, 2013; Gupta, Kumar & Singh, 2013; Hassan, Bin Nadeem
& Akhter, 2016.
Prasmingas darbas Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003; Ashmos & Duchon,
2000, Petchsawanga & Duchon, 2012; Ajala, 2013; Gupta,
Kumar & Singh, 2013; Hassan, Bin Nadeem & Akhter, 2016.

3 lentelés tesinys kitame puslapyje
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3 lentelés tgsinys

Pasitenkinimo darbu jausmas Krishnakumar & Neck, 2002; Hassan, Bin Nadeem & Akhter, 2016;

Piryaei & Zare, 2013.

Individualiy vertybiy suderinimas | Duchon & Plowman, 2005; Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003;

Su organizacija Karkasas 2010; Zare, 2013; Gupta, Kumar & Singh, 2013.
Padidéjusi darbuotojy gerové ir Krahnke, Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Karkasas 2010; Zare, 2013.
gyvenimo kokybé

Teigiamas rySys santykiuose ne Kinjerski & Skrypnek, 2006; Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003.
tik su bendradarbiais bet ir su

klientais
Organizacinio jsipareigojimo | Wainaina, Iravo & Waititu, 2014; Mousa & Alas, 2016; Piryaei &
didinimas Zare, 2013.

Pasitikéjimo ir sgziningumo tarp | Krishnakumar & Neck, 2002.
nariy didinimas

M. Asgari, F. Ahmadis ir M. A. Jamals (2015) nurodo tris pagrindinius ramscius, kuriais paremtas

dvasingumas darbo vietoje (vidaus, iSorés ir integruotas), kurj dar skaido j keturis skirtingus, taciau

glaudziai tarpusavyje susijusius rezultatus:

1. vadovavimas ir organizavimas: riipinimasis darbuotojais, pagarba kitiems, veiksmy nuoseklumo

ir zvalgumo demonstravimas;

darbuotojai: saziningi, profesionaliis jguidziai ir Zinios, pritaikymas ir auksti ilgalaikei veiklos
rezultatai;

kokybé: prisitaikymas, atsakingas bendruomenés narys;

tarpusavio pasitikéjimas ir bendra atsakomybé siekiant bendry tiksly.

Apibendrinant svariy mokslininky atlikty tyrimy jzvalgas, galima teigti, kad darbo dvasingumas ar

dvasingumas darbo vietoje turi teigiamg jtaka visuose organizacijos lygmenyse. Daugelio autoriy

nuomone, i§skiriamos §ios svarbiausios darbo dvasingumo dimesijos:

dvasingumas padeda sustiprinti bendruomenisko jausmg;

dvasingumas turi jtakos prasmingam darbui;

dvasingumas filosofiniu pozitriu padeda atskleisti darbuotojy tikslo siekimo ir darbo vertybiy
aspektq.

Autoriai nurodo tris darbo vietos dvasingumo dimensijas (prasmingas darbas, bendruomeniskumo

jausmas, vertés suderinamumas), kurios iSskiria Siuos penkis pozilirius: emocinis jsipareigojimas

organizacijai, ketinimai palikti organizacija, vidinis pasitenkinimas darbu, darbuotojy dalyvavimas

sprendimu priémime, darbuotojy saviraiska (zr. 1 pav.).
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INDIVIDUALUS LYGIS
Prasmingas darbas:
e mégiamas darbas;
e darbas suteikia darbuotojui prasme ir
tiksla;

GRUPES LYGIS

Bendruomeniskumas:
e tarpasmeniniai rySiai su darbuotojais;
e darbuotojai palaiko vienas kita;
e bendro tikslo siekimas;

ORGANIZACINIS LYGIS
Suderinimas/Organizacinés vertybés:
e tarpasmeniniai rySiai su darbuotojais;
e organizacijos misijos ir vertybiy
identifikavimas;
e organizacijos riipinimasis darbuotojais.

1 pav. Dvasingumas darbe (Asgari, Ahmadi & Jamal, 2015)

Pagal pateikta modelj, prasmingo darbo dimensija parodo, kaip darbuotojai ieSko darbo prasmes ir
tiksly. Darbuotojy bendruomeniskumas reiskia, kaip darbuotojai supranta bendradarbiavimg, ar yra
patiriamas stiprus jausmy, emocijy ir asmeniniy vertybiy derinimas.

Atlikty moksliniy tyrimy gausa padidina darbo dvasingumo pasirinkimg ir suformuoja nuomong, jog
organizacijai siekiant geresniy rezultaty, gerovés darbuotojams ir sekmés salyga biitina, kad organizacijos
valdymas biity orientuotas j pasitikéjimo, sgziningumo ir atvirumo principy jgyvendinimg praktikoje.
Jeigu darbuotojai matys, kad vadovai tik deklaruoja Sias vertybes, o jy nesilaiko, santykiai organizacijoje
nebus dvasingi. Organizacija tampa dvasingesné, jei vadovavimas daugiau remiasi ne sukurtomis
taisyklémis ir procediiromis, o politika, kai darbuotojas pats gali jvertinti jvairias (Zabielavi¢iené, 2011).

Nagrinéjant dvasingumo darbo vietoje dimensijy traktavima pastebima, kad nauja koncepcija apima
ir kitus komponentus. Tenka pastebéti, kad darbo pasitenkinimui taip pat nemazai skiriamas démesys.

Kaip pastebima, pasitenkinimas darbu yra placiai analizuojamas daugelio autoriy, kadangi tai vienas
1§ svarbiausiy veiksniy lemianciy pozityvia emocing biiseng, salygojama pozilrio i turimg ir atliekama

darbg (Dambrauskiené, 2016).
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Empiriniai tyrimai rodo, kad kai darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg savo veikla darbe, jie
pasizymi didesniu lojalumu. Tai galima sakyti, jog sumazéja norai, ketinimai palikti organizacijg (Brown
& Yoshioka, 2003). Zinoma nepasitenkinimas darbu, darbuotojus priveréia susimastyti ir tai gali lemti
didesnj norg daryti pravaikstas, ar palikti organziacija. Tokia situacija padidina darbuotojy kaita, kuri
salygoja didesnes organizacijos islaidas.

Taigi galima teigti, kad egzistuoja dvasingumo ir darbuotojo pasitenkinimo sasajos. Juk darbuotojy
gera emociné biisena, dvasiné gerové, ar religiné gerové teigiamai veikia darbuotojo norg dirbti, kurtis |
komandg ir siekti bendry tiksly. Vadinasi, teigiamas, emocianalus, pozityvus psichologinis jausmas
sukuria pasitenkinimu darbu priclaidas. Kuo daugiau pasireiSkia dvasingumas, jo poZzymiai, tuo
darbuotojas tampa stipresnis jvairiems pokyc¢iams ir dvasingesnis prasmingiau altikti darba.

Pasak Gibbons (2010), pasitenkinimas darbu yra vienas i§ svarbiausiy kintamyjy toms
organizacijoms, kurios siekia suprasti savo darbuotojus, t.y. vadovams ripi informacija apie tai, ar
darbuotojai yra patenkinti arba nepatenkinti veikla organizacijoje. Tai svarbu siekiant uztikrinti savo
imonés produktyvuma, veiklos efektyvuma, teigiamg jtaka regiono ekonomikai, nes taip stengiamasi
iSlaikyti gerus specialistus, kuriamas teigiamas organizacijos klimatas (Viningiené¢, 2014).

Apibendrinant galima teigti, kad dvasingumas verslui yra reiksmingas keliais lygiais. Visy pirma
dvasingumas organizacijoje isreiskiamas organizacijos vertybémis, bendravimu, asmeniniu tikéjimu ir
sitikinimais, kurie sujungia ir padeda patirti skirtingy gyvenimo potyriy, elementy, suteikia jiems prasme
ir tikslg jveikti sunkumus, taip pat skatina darbuotojus dirbti, suteikia jausmus, pasitenkinimg ir
dziaugsmgq. Organizaciniu lygiu aptariant dvasingumo svarbq, verta paminéti, kad dvasingumas, kaip
visuma isreiskiama per organizacijos misijq, vizijq, kultiros vertybes. Tad, organizacijos vadovas sukuria
prielaidas dvasingumui atsirasti deklaruojant vizijg, misijq, vertybes, jsitikinimus, kurios sukuria stiprig
dvasine kultirg. Taip skatinamas veiksmingas vadovavimas, didelis deémesys darbuotojams ir tvirty

santykiy sukiirimas su vidaus ir iSorés suinteresuotomis Salimis, kuriy déka geréja organizacijos veikla.
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2. DVASINGUMO VERSLO ORGANIZACIJOSE RAISKOS TYRIMU
TEORINIAI SPRENDIMAI

2.1. Dvasingumo samprata

Pats Zodis ,,dvasinis“ kildinamas i§ lotyny kalbos ZodZio ,,spiritus®, kuris reiskia ,,tai, kas suteikia
organizmui gyvybingumo®. Tai reiskia, kad dvasia yra labiau mintys ir dvasia, nei materija ar medziaga,
vadinasi dvasia yra gyvenimo jéga suteikianti Zmoniy gyvenimui nematerialines dvasines galias.
Teigiama, kad ,,dvasia susideda iS proto, tikéjimo ir vertybiy. Dar Aristotelis teigé, kad Zmogus yra
universumo dalis, vientisa kiino ir dvasios biitybé. Dvasia ir protas turi uztikrinti zmogaus elgesio
pusiausvyrg ir harmonija” (Danilevi¢ien¢, 2014).

Etikos enciklopedijoje pateikiama tokia dvasingumo samprata: ,,Dvasingumo savoka iSkelia
dvasines vertybes pirmiau nei materialines, zmogaus dorovingumg ir idealumg. Dvasingumas tiesiogiai
susijes su saves valdymu, iStikimybe savo jsitikinimams su didziadvasiSkumu, meile ir pasiaukojimu
zmonéms* (Danilevi¢iené, 2014).

Klasikinéje etikoje ir filosofijoje dvasingumu buvo laikoma savanoriSkas ir pirmiausia
nesavanaudiSkas tarnavimas gério idealui, dabar dvasingumo pozymiais laikomi intelektualinis ir estetinis
lavéjimas, savosios asmenybés kiirybos pastangos. ,,Dabartinéje civilizacijoje dvasingumas yra ne tik
Zmogaus, bet ir visos visuomenes egzistencijos pagrindas* (Danileviciene, 2014).

Mokslingje literatiiroje minima, kad dvasingumo sampratai apibiidinti i§skiriami trys poZiiiriai:

e pirma, saves transcendencija, Kuri apibréziama kaip ypatingas rySys su atviru pasauliu (pvz.: Kiti
Zmonés, tikejimas auksStesnémis jégomis);

e antra holizmas ir harmonija, kuri susieta su autentiSka laisve, perspektyvomis, komfortu;

e ir trefia, vystymasis, kuris grindZiamas kaip vieny sieky ir galimybiy realizavimas (Makgoba &
Ariss, 2013).

Dvasingumo samprata siejama su Emmons & Crumbler (1999), Armstrong (1995), Chandler &
Holden (1992) ir kity autoriy darbais, i§ kuriy daugelis dvasingumg apibtuidina kaip varomaja jéga, siekiu
auksiausiyjy vertybiy (Zr. 4 lentelg).
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4 lentelé. Dvasingumo apibiidinimas (sudaryta pagal McKnight, 1984; Chandler & Holden, 1992; Emblens,
1992; Armstrong, 1995; Howard, 2002; Karakas, 2010; Kolodinsky, Madden, Zisk & Henkel, 2010;

Katiliené, 2014)
Metai Autorius ApibréZimas

1984 McKnight Dvasingumas apibtidinamas kaip gyvenimo tam tikra varomoji jéga,
duodanti pagrindo veiksmams, siekti tiksly, kurie suteikia gyvenimo
prasmg ir krypti.

1992 Chandler & Holden Dvasingumas susijes su gebé&jimo ir polinkiu siekti vidinés
transcendencijos, einant link auks¢iausiy vertybiy: meilés, ramybés,
gailestingumo.

1992 Emblen Asmens gyvenimo principas, kuris iSreiSkiamas kaip santykiai su
Dievu.

1995 Armstrong Santykiy su aukStesnémis jégomis buvimas, kuris paveikia asmens
buda.

2002 Howard Dvasingumas apibtuidinamas kai gyvenimo supratimas, kas mes i§
tikryjy esame.

2009 Karakas Dvasingumas apibréziamas kaip ,kelioné | autentiskuma, gily
supratimg tarpusavio santykiams su §ventuoju.

2010 Kolodinsky, = Madden, | Dvasingumas apibiidinamas kaip vidiniy veiksniy jtaka suteikianti

Zisk & Henkel motyvacijos surasti gyvenimo prasmg ir tiksla.

2014 Katiliené Dvasingumas — jgimtas ir visapusiS$kas Zmogaus gyvenimo prasmés

ieSkojimas.

Atlikta moksliné analizé parodé, kad dvasingumas yra daugialypé sgvoka, apimanti gilias asmens
paieskas, universaliy vertybiy ieSkojimas. Kitaip tariant dvasingumas yra vidinés ramybeés,
transcendencijos paieska.

Kai kurie mokslininkai dvasinguma ir religingumg traktuoja kaip sinonimus, taciau, anot K. A.
Phipp (2012) dvasingumas ir religija yra skirtingi, kadangi religingumas suprantamas kaip zmogaus noras,
siekis uzmegsti rySius su AukSiausiomis Bitybémis. Egzistuoja tam tikros religinio gyvenimo formos,
kurios neturi nieko bendra nei su dvasiniu, nei su vidiniu gyvenimu. Dvasingumas prieSingai nei
religingumas yra labiau individualus. Pateikiami $ie dvasingumo pozymiai (Daniel, 2012):

e dvasingumas yra ne formalus, stuktiiruotas;
e dvasingumas yra universalus ir amZinas;
e dvasingumas yra susijes su prasmes ir gyvenimo tikslo paieska;
e dvasingumas apima giliy jausmy su kitais veiksniais sgsajas;
e dvasingumas apima viding ramybg;
e dvasingumas yra neiSsenkantis tikéjimo ir valios Saltinis.
Taigi dvasingumas yra susijes su gyvenimo prasmeés ir tikslo klausimais ir yra zmogiskosios

egzistencijos dalis, orientuota j transcendentines vertybes, o religija apima ritualus, lakes¢ius, visuomenés
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dalyvavimg apeigose, realizuoja dvasingumo raiskg. Taciau dvasingumo principai gali biiti ne religiniai
(Seskevitius ir Valiuliené, 2011).

Mokslin¢ analizé parodé, kad dvasingumas daugiausia dominuoja religijy kontekste, taciau Siandien
jis akivaizdziai jsilicja institucijy veikloje (Bouckaert & Zsolnai, 2012; Zare, 2013). Taigi susiduriama su
sudétingesné situacija — dvasingumo apibrézimu versle.

Nors pirmieji dvasingumo apibiidinimai, nurodantys jo iStakas, aptinkami antikos filosofy darbuose,
iki Siol diskutuojama dél dvasingumo sgvokos. Vien tik pastargjj deSimtmetj, pasak F. Karakaso (2010),
buvo pateikta daugiau nei 70 dvasingumo apibrézimy. Kadangi apibrézimy daug, taciau daZniausiai
dvasingumas buvo apibiidinamas kaip individualus fenomenas, kuomet individo démesys sutelkimas
asmeniniy jsitikinimy, gyvenimo patirties bei jausmy aspektus (Karakasas, 2010). Taciau tai dar
nereiSkia, kad yra susitarta dél visuotinés sampratos. Kity autoriy (Ruddock & Cameron, 2010) nuomone,
dvasingumas gali apimti tiek nepastebimus asmeninius ir religinius aspektus, tiek daugiau atskleistas
socialines ypatybes (tokias kaip uzuojauta ir emocing, socialiné bei intelektiné sgsaja su kitais Zmonémis),
todél yra nurodomas kaip tarpininkas, kuris padeda rasti prasme. Taigi dvasingumo daugiaprasmiskumas
nurodo butinybe labiau jsigilinti i §ig sgvoka.

Dvasingumo samprata versle, jo aiskinimo jvairové remiasi tuo, kad organizacijos dvasingumag
sudaro etikos, vertybiy, motyvacijos, darbo/gyvenimo balanso ir vadovavimo elementy formavimas
organizacijoje. Dvasingos organizacijos yra susijusios su pagalbos teikimu darbuotojams ir kartu padeda
pasiekti savo potenciala. Jos taip padeda spresti problemas, kurios kyla dél darbo ir asmeniniy konflikty
(Bhunia & Mukhuti, 2011).

M. Mousa ir R. Alasas (2016) teigia, kad dvasingumas yra dinamiSkas veiksnys, padedantis kurti
didesnj pasitikéjima tarp darbdaviy ir darbuotojy.

Verta pamineéti, kad dvasingumas darbe kartais apibiidinamas dviems skirtingais terminais:
organizacinis dvasingumas (OS) ir verslo dvasingumas (BS). Nors néra paaiskinama kodél naudojami du
terminai, ta¢iau minima, kad jie gali turéti tg pacig reikSme¢. Teigiama, kad verslo dvasingumas yra
parodaksali sgvoka. Nors $i savoka panaSi | organizacinio dvasingumo sgvoka, teigiama, kad verslo
dvasingumas nagrinéja pozitrj, kad verslas yra tik pelno siekimas. Verslo dvasingumas sukuria moyvacija
organizacijoje ir iesko naudos. Organizacinis dvasingumas tai lyg skirtingy lygmeny sistema: darbo lygis,
sgveikos ir psichologinis lygmuo. PaaiSkinama taip, jog tai yra dvasiné energija, kuri jungia skirtingus
lygius siekiant sukurti harmoningg visy fiziniy, psichiniy ir dvasiniy auksc¢iausiy pasiekimy (Blot, 2010).

Reikia sutikti su Marschke (2007) nuomone, kad dvasingumas organizacijoje teigiamai susij¢s

prasmés ir tiksly paieska. Anot autoriaus, dvasingumas padeda siekti tiksly.
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Kity autoriy pozitiriu dvasingumas apibadinamas gan jvairiai. Tad dvasingumo apibrézimo jvairoveé

organizacijos aspektu pateikiama 2 paveiksle.

Darbo dvasingumas yra visuma
organizaciniy vertybiy, esanciy
kultiiroje, kuri skatina darbuotojy Dvasingumas darbe tai

darba, lengvinant jo prasmg bei pripazinimas, kad zmonés turi
suteikia laimés, dziaugsmo vidinj gyvenima, kuris skatina
patyrimo jausmus (Giacalone and prasminga darba, vykstantj
Jurkiewicz, 2003). benduomenés kontekste (Duchon
& Powman, 2005).

nw > < O

Dvasingumas tai etiSkumo
principy jdiegimas versle (Jackon,
1999). I Dvasingumas darbo vietoje
apibudinamas trimis Zodziais:
vientisumas, prasme ir rysiai
(Correspondingly and Ferguson,
2009).

Dvasingumas darbe yra verslo
specialisty jsipareigojimas
»pazadinti“ dvasig darbe,
galiausiai pakeiciant darbo vieta
] prasmingg darba (Smith, 2006).

Dvasingumas apibiidinamas kaip
sielos harmonijos ir socialinés,
. ) gamtinés aplinkos raiska
LA dv.a5|.ng'u“mas YidE 15 organizacijoje (Pandey and
darbuotojy tikéjimas, tai yra
e P Gupta, 2008).
vertybiy, jsitikinimy
egzistavimas siekiant padidinti
efektyvuma (Dasgupta, 2011).

nw > < C O =2

2 pav. Poziiirio i dvasinguma jvairové (sudaryta pagal Giacalone and Jurkiewicz, 2003; Jackon, 1999; Smith,
2006; Duchon & Powman, 2005; Correspondingly and Ferguson, 2009; Pandey and Gupta, 2008; Dasgupta,
2011)

Apibendrinant dvasingumo darbe vartojamus apibrézimus, galima teigti, kad vartojamos savokos
apimg dvasingumq darbe, darbo dvasingumas, organizacinis dvasingumas. Tai rodo, kad dvasingumo
apibréztis gana jvairi, kuomet j dvasinguma ziiirima kaip i asmenj, dazniausiai susijusj su asmens vidiniu
gyvenimu (prasmingas darbas, darbas teikiantis dziaugsma), o kiti autoriy minimi apibréZimai siejami su
darbo visuma, apimancia organizacijos vertybes, turin€ias jtakos veiklai, jos gerinimui, taip pat minima

atsakomybé, rysiali, tikslai, socialiné aplinka siejama su dvasingumu.
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Dvasingumas daro stiprig jtakg darbuotojy tarpusavio santykiy sukiirimui, sukuria stipresnj
darbuotojy bendrumo jausma, padeda formuoti visy organizacijos nariy bendradarbiavimg ir motyvuoja
kiekvieng ir visus. Tokia darbiné aplinka padidina darbo produktyvuma, kuris turi lemiamos reikSmés
darbuotojy pasitenkinimu darbu organizacijoje (Usman & Danish, 2010).

Be to, dvasingumas ir emocinis intelektas laikomas butinu ir pagrindiniu darbuotojy ziniy jgudziy
vystymosi elementu (Devi, 2016).

Teigiama, kad etika ir dvasingumas priklauso vienas nuo kito. Manoma, kad dvasingumo lygis
organizacijoje daro jtakg etiSkam elgesiui (Biaggi, 2013). Taigi organizacijos nariai vadovaudamiesi
etikos kodekso taisyklémis, gero elgesio taisyklémis pradeda dirbti pagal etiSkumo principus, kurie
sumazina konflikty atsiradima, pagerina problemy sprendimg. Galima teigti, kad organizacijoje
vyraujantis etiSkas elgesys padeda kurti individualy darbuotojy dvasingumg bei kartu kuria dvasinga
kultiirg organizacijoje. Be to pradedama vis daugiau kalbéti apie dvasines vertybes, dvasines nuomones,
kas labiau jgalina asmenines vertybes susieti su organizacijos vertybémis.

Apibendrinant galima teigti, kad dvasingumas teigiamai susijes su gyvenimo prasmés ir tiksly
paieska, bei uztikrina, kad sqziningumas, atviras bendravimas, vertybés suteikia gerumo ir skatina
dvasinio tobuléjimo organizacijoje. Dvasingumas organizacijoje sujungia visus organizacijos narius tiketi

dvasia, kuri motyvuoja dirbti.

2.2. Dvasingumo charakteristikos organizacijose

Be matomy organizacijai biidingy struktiros elementy, kiekviena organizacija yra skirtinga ir
apibiidinama specifiniais elementais: darbuotojy elgesys, vadovo tipas, komunikacija, organizacin¢
kultira ir pan. Mokslinéje literatiiroje atkreipiamas démesys j Siuos dvasingos organizacijos bruozus
(Katiliené, 2014):

e komandinis darbas;

e bendradarbiavimas;

e bendruomeniSkumas;

e supratimas ir jvertinimas;

e pasitenkinimas darbu;

e prasmingas darbas;

e tobul¢jimas ir kiirybingumas;
e spontaniSkumas;
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e darbuotojy saviraiskos toleravimas;

e kompetencija;

e pareigingumas;

e jkvépimas per altruistines vertybes ir atsidarvimas kitiems interesams;
e socialin¢ atsakomybé

e Vizijos prasmingumas;

e autentiSkumas

e saves pazinimas;

e profesinés veiklos asmeninio gyvenimo darna;
e vadovavimo etika ir vertybes;

e tanryste;

e draugiSka aplinkai organizacijos aplinka

e sgziningi darbuotojai.

Minéti bruozai susij¢ su dvasingumo lygiu organizacijoje, pavyzdziui jeigu organizacijoje yra
sudaromos puikios galimybés komandiniam darbui vystytis, reikstis kiekvieno darbuotojo vadybinéms,
kirybinéms idéjoms ir greitai bei atsakingai reaguojama ] tarpusavio santykiy iSkylancias problemas —
galima teigti, jog organizacijy funkcionavimas ir plétojimas remiasi dvasiniy vertybiy pagrindu visuose
lygiuose.

Labai svarbu paminéti, jog pastebimos esminés zmmoniy dimensijos, labiausiai sietinos su
dvasingumo elementais: bedravimas, bedradarbiavimas, komandinis darbas, saziningi darbuotojai,
vadovavimo etika, vertybés. Taigi atkreipiamas démesys ] tai, kad dvasingumo sudedamoji dalis yra
komandinio darbo dvasios raiska.

Kadangi komandos apibréZimy yra labai daug, o pati komandos analizé yra labai jvairiapuse, Siame
darbe, autorés nuomone, komandos sgvoka patogiausia apibrézti, pateikiant jo pagrindinius komponentus,

be kuriy ji neegzistuoty. Taigi, komanda suvokiama kaip trijy elementy: 1) Zmonés, 2) santykiai, 3) tikslas

TARPUSAVIO
I:> SANTYKIAI I TIKSLAS |

3 pav. Komandos pagrindiniai komponentai (Simanskiené, Seilius, 2009)

— sgveika (Zr. 3 pav.).
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Taigi pagal 3 paveikslag matyti, kad komandai suburti reikalingi du ar daugiau taprusavyje

sgveikaujanciy asmeny, siekian¢iy bendro tikslo. Kad komandinio darbo nauda neabejotina, tai parodo,

kity autoriy atlikti tyrimai.

B. R. Jewel (2002) aptardamas komandinio darbo nauda, iSskyré Siuos pranaSumus:

kokybiskesné veikla nasumo, lankstumo, greicio ir vartotojy aptarnavimo pozitiriu;
tobulesnis darby projektavimas;

didesné motyvacija ir atsidavimas;

Mazesnés sgnaudos;

tobulesnis mokymo procesas;

daugiau galimybiy pritraukti ir i§laikyti geriausius darbuotojus;
maziau galimybiy veikla dubliuoti;

daugiau paramos;

geresné priimamy sprendimy kokybé;

daugiau lankstumo;

lengviau prisitaikyti prie poky¢iy;

geresni tarpusavio santykiai;

maziau destruktyviy konflikty;

daugiau galimybiy atskleisti darbe savo gamubus.

Mokslininkai (Sakalas, Vanagas, Martinkus, Neverauskas, ir kt. 2000), i$skyré Siuos komandinio

darbo naudingumo ne tik kompanijai, bet ir kickvienam darbuotojui, aspektus (zr. 4 pav.):

Geré¢ja produkcijos kokybé ir gamybos efektyvumas.

Ger¢ja darbinis aktyvumas.

Ger¢ja vertikalus ir horizontalus informacijos perdavimas.
Ger¢ja psichologinis klimatas deél glaudziy vadovy ir eiliniy
istaigos darbuotojy rySiy pageréjimo.

e Ger¢ja problemy sprendimas.

Komandinio darbo
nauda organizacijai

Komandinio darbo

nauda darbuotojui Jgaunama naujy augimo galimybiy.

e Padidéja darbo turiningumas.
Atsiranda naujy materialinio ir moralinio skatinimo
galimybiy.

4 pav. Komandinio darbo privalumai organizacijai ir darbuotojams
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Kaip matyti komandinis darbas naudingas tiek organizacijai tiek darbuotojui. O dvasingumui ugdyti

taip pat svarbi komandiné kultira, jos nariai, jy taprusavio santykiai, tradicijos. Be to, komandinis darbas

suvienija organizacijos narius siekti bendro tikslo, bendrauti ir bendradarbiauti, todél jis ypatingai svarbus

ir pripazjstamas dvasingos organizacijos raiskos objektu.

Autoriai (Zabielavi¢iené, 2015, 2013; Mukherjee, Bhattacharjee & Singha, 2016; Subramaniam &

Panchanatham, 2013) akcentuoja Sias savybes, padedancias atpazinti bei i$skirti dvasingg organizacijg nuo

kity. Remiantis autoriy pateiktais tyrimy rezultatais, dvasingos organizacijos charakteristikos yra §ios:

stiprus tikslo pojitis. Dvasingos organizacijos kuria savo kultlira prasmingo tikslo pagrindu.
Nors pelnas gali biiti svarbus, jis néra organizacijos vertyb¢;

démesys asmeniniam tobuléjimui. Dvasingos organizacijos pripazjsta zmoniy verte. Jos stengiasi
sukurti kultiirg, kurios skatinami darbuotojai nuolat mokytysi ir tobuléty. Pripazindamos Zmoniy
svarbg, $ios organizacijos taip pat stengiasi uztikrinti, kad jy nariai nepraras darbo;

pasitikéjimas ir atvirumas. Dvasingos organizacijos pasizymi abipusiu pasitikejimu,
sgziningumu ir atvirumu. Vadovai nebijo prisipazinti suklyde. Jie paprastai labai nuoSirdziai
elgiasi su savo darbuotojais, klientais ir tiekéjais;

jgaliojimy suteikimas darbuotojams. Dvasingose organizacijose vyraujantis didelio pasitikéjimo
klimatas ir noras skatinti darbuotojy lavinimasi bei asmeninj tobuléjimg sudaro salygas vadovybei
suteikti darbuotojams jgaliojimus spresti dauguma su darbu susijusiy  klausimy. Dvasingy
organizacijy vadovai nebijo suteikti valdzig atskiriems zmonéms ir komandoms. Jie pasitiki, kad
darbuotojai elgsis atsakingai;

darbuotoju saviraiS$kos toleravimas. Paskutiné ypatybé¢, iSskirianti dvasingas organizacijas i$
kity, yra ta, kad jose neslopinamos darbuotojy emocijos. Sios organizacijos leidZia Zmonéms biiti
savimi — iSreik$ti savo nuotaikas ir jausmus nesijauciant dél to kaltiems ir nebijant uz tai biti

nubaustiems.

Autoriy minimi bruozai parodo, kad i dvasingum¢ orientuotos organizacijos pasizymi dideliu démesiu

tikslams ir darbuotojams. Kaip Zinoma tikslo siekimas kiekvienos jmonés, taciau dvasingoms

organizacijoms svarbiausia organizcijos nariai. Dazniausiai tikslas siejamas su darbuotojy gerove.

Siose organizacijose vadovai nemazai skiria démesio Zmoniy atrankai, jy darbinés aplinkos gerinimui,

tobuléjimui. Taip pat atsizvelgiama j organizacijos kultors elementus: apeigos, simboliai, tradicijos.

Visa tai padeda suburti dvasingg komandg siekti bedro prasmingo tikslo.

Labai svarbu paminéti, jog dvasingos organizacijos pasiZymi abipusiu pasitik€jimu, sgZiningumu ir

atvirumu.
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Remiantis moksline literattira pasitikéjimas apima du komponentus (zr. 5 pav.):

Tai lukesciai (kaip Isitikinimaas
kitas pasielks . veiksmu
kokioje nors PASITIKEJIMAS (uZstatas)

busimoje

situacijoje)

5 pav. Pasitikéjimo komponentai

Taigi pasitikéjimas suprantamas kaip vadovo, darbuotojo tikéjimas vienas kitu, vyrauja sgziningas
elgesys, ty. kai darbuotojas dirbs atsakingai, kuris lems tolimesmius apibusio bendradarbiavimo
santykius.

,Pasitikéjimas atsiranda tada, kai ateitis yra neaiski ir nekontroliuojama. Sociologiskai
neprognozuojamoje veikloje iSskiriami trys orientacijos budai. Pirmiems dviem (viltis/nusivylimas,
tikéjimas/ abejoné) budingas pasyvumas, distancija, siekis iSvengti atsakomybés bei pareigy. Trecia
orientacija — pasitikéjimas — pasireiskia tais atvejais, kai délto veikiama, nepaisant neaiSkumo bei rizikos”

Siekiant kurti ir i§laikyti dvasingumag organizacijoje, organizacijos vadovai turi biiti pasirenge kurti
tvirtus santykius paremtu pasitikéjimu. O tam, kad organizacijos vadovai galéty tai jgyvendinti jie turi
grieztais vadovautis nustatymomis organizacijos vertybémis, misija, tiklsais.

Atlikta literatiiros analizé parodé, kad teigiamos gyvenimo vertybés, tokios kaip Sazingumas,
bendruomeniskumas, atvirumas turi poveikj bei daugiau naudos organizacijai nei asmuo Kuris turi
prieStaraujancias vertybés. Be to, yra tikétina, kad didesnis pasitenkinimas darbu ir naSumas vyrauja tose
organizacijose, kuriose vyrauja teigiamos vertybés (Balt, 2007). Tad neabejodami teigiamy vertybiy
poveikiu organizacijos veiklos efektyvumui, mokslininkai vis dazniau atkreipia démes;j j tai, kad dvasiniy
vertybiy jkiinijimas veikia ne tik kokybiSka darbuotojy darbo atlikimg bet ir karty padidina dvasingumo
lygi organizacijoje.

Autoriai Giacalone & Jurkiewicz (2003) pateikia vertybiy sarangos modeli reikSmingg

individualiam dvasingumui, jgyvendinant dvasingumo principus organizacijoje (zr. 6 pav.).
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6 pav. Individualaus dvasingumo kompleksinés vertybiy plétros modelis (sudaryta pagal Giacalone &
Jurkiewicz, 2003)

Daugelis autoriy iSanalizave vertybes, teigia, kad organizacinis dvasingumas tvirtai susijes su
vertybémis.

Tinkamas vertybiy puoseléjimas suvienija organizacijos nariy visumg lengviau jveikti pokycius,
siekti bendry tiksly bei sukurti tinkamg organizacijos kultiira, lengviau pasiekti individualy ir organizacinj
pranasuma.

Pateikiamos S§ios vertybés, kuriomis patariama vadovautis norint sékmingai plétoti kultiirg

organizacijoje:
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1 vertybé — sgsajos (Visi esame susije: jmone, tiekéjai, klientai). Vertybé kyla i§ idéjos, kad jmoné
yra sistema. Todél individuali sékmé priklauso nuo to, kaip kiekvienas jmongje dirba kartu su kitais, o
imonés s¢kmé priklauso nuo visy asmeny, kurie gerai atlieka savo darbg.

2 vertybé — virSininky ir pavaldiniy lygybé. Tai jmonés kultiira, pagal kurig nelieka santykio
,virSininkas-pavaldinys®, tad zmonés gali laisviau iSreiksti savo mintis, nebijodami susidorojimo. Jmoné¢je
bendradarbiaujama, darbuotojai jauciasi kolegos, o ne smulkis varzteliai, kontroliuojami i§ auksciau.

3 vertybé — atviras ir saziningas bendravimas. Sios vertybés pirmas svarbus aspektas — gebéjimas
suprasti kita asmenj. Be empatijos jmoné tampa nepajégi atvirai komunikuoti ir bendradarbiauti. Antras
svarbus aspektas — gebéjimas iSklausyti. ISklausymu siekiama skatinti tolerancijg ir atsisakyti iSankstinio
nusistatymo.

4 vertybé — informacijos prieinamumas. Informacijos prieinamumas yra vykdomo darbo pagrindas.
Imones lyderiai turéty atvirai keistis informacija apie jmonés strateginius tikslus, nes §i informacija
nurodo darbo kryptj tolesnei veiklai ir, dar svarbiau, tobuléjimui.

5 vertybé — orientavimasis j procesus. Si vertybé geriau padeda visiems suprasti komandinio darbo ir
bendradarbiavimo svarbg. Cia svarbiausia yra jrankiai, kurie padeda gerinti jmonés valdyma, efektyviau ir
grei¢iau vystyti vidinius procesus. Kiekvienas turi tolti nuo mentaliteto ,,apkaltinti asmenj* ir artéti prie
»leskoti gedimy procese ir juos pasalinti®. Tai yra poziiiris | problema ir jos sprendima.

6 vertybé — néra sékmiy ar nesékmiy, tik mokymosi patirtis. Svarbu suprasti, kad sékmé ir nesékme
yra vertinamos subjektyviai. Priimdami §ig vertybg, darbuotojai iSlaisvina kiirybiSkuma, vaizduote,
iSreiskia tai, ka galvoja, ir realizuoja savo uzduotis (Baravska, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad deklaruojamos dvasinés vertybés, pasitikéjimas, rapestis
darbuotojui, bendradarbiavimas, darbuotojo elgesys, veiklos rezultaty jvertinimo kriterijai padeda
organizacijos nariams dirbti dvasingame kelyje. Siy veiksmy derinys padeda geriau dirbti ir siekti sékmés.

Kadangi Siame darbe nagrinéjamos vertybés, misija, vizija, taisyklés, jsipareigojimai, svarbu atkeipti
démesj | organizacinés kultiiros aspektus. Vieno zymiausiy organizacijos kultliros teoretiky E. Scheino
(20040 nuomone, organizaciné kultiira yra pagrindinés organizacijos nariy nuostatos, taisyklés ir normos,
kurios susiformuoja savaime. Autoriaus teigimu, organizacing¢ kultiirg sudaro taip pat fizin¢ aplinka,
vadinama artefaktais (t.y. tai, kg galima matyti, girdéti, jausti; pavyzdziui, kalba, aprangos, rasSymo stiliai,
ritualai, ceremonijos, mitai, architektiira ir kt.) bei vertybés (jos parodo, kas organizacijos nariams yra
priimtina, o kas ne, ka galima daryti, o ko ne ir pan.) (Simanskiené, 2002).

Teigiama, kad organizaciné kulttira yra organizacijos gyvenimo aspektas. Kulttira yra verslig veiklg

organizacijoje lemiantis veiksnys ir pirmasis zZingsnis, skatinantis tokig veikla.
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L. Simanskienés (2008) teigimu, organizaciné kultiira lyg savotiska ideologija, kuri ne tik padeda
organizacijai vystyti strategija, bet ir siekti tiksly. O kad organizacija nuolat tobuléty, dirbty pelningai ir
kad visi jos darbuotojai jaustysi jai priklausantys bei dirbdami joje matyty savo ateitj ir gyvenimo prasme,
butina, kad tokiai organizacijai vadovauty zmogus, kuris sugebéty visy darbuotojy interesus suvienyti
organizacijos tikslams jgyvendinti t.y. jis turéty sukurti specifing organizacijos kultarg (Seilius, 1998).

C. Purlys (2009) nurodo, kad organizacinés apeigos, simboliai, ir specifinis organizacijos Zargonas
vaidina gana stipry vaidmenj organizacinés kultiiros kiirime ir palaikyme, taCiau néra tokie efektyvis
galutiniams veiklos rezultatams. Autoriaus nuomone tokie veiksniai, kaip vadovo etika, vadovavimo
stilius, tarnautojy inauguracijos, kélimo pareigose procediiros, organizuojami susitikimai su klientais,
organizacijos izymiy daty atZyméjimo bei darbuotojy pagerbimo ceremonijos, yra kur kas svarbesni
organizacijos kultiiros elementai, nei mitai ar herojai. tTip pat kuriant stiprig organizacing kultiirg labai
svarbus yra vieningas pagrindiniy organizacijos vertybiy supratimas ir ugdymas.

Remiantis L. Simanskienés (2008) atliktu tyrimu, organizaciné kultiira reikalinga, nes:

e uZztikrina tapatumo jausma,

e ugdo atsidavimg organizacijos misijai;

e pagrindiné (dazniausiai nepinigin¢) valdymo priemoné;

e padeda atsizvelgti j klienty ir tarnautojy poreikius;

e padeda kiekvieno Zmogaus vertingumo pripazinimui;

e siekiamas atvirumas d¢l prieinamy bendravimo galimybiy;
e tai stipri adaptavimo priemong;

e Dbina draugiski santykiai su bendradarbiais;

e apibrézia ir jtvirtina elgesio standartus.

Reikéty pabrézti, kad nemazg vaidmenj formuojant darny kolektyva, atlieka organizaciné kultira. Ji
tiesiogiai susijusi su darbuotojy elgsena, jy pasitenkinimu ar nepasitenkinimu darbu, ketinimais palikti jj.
Stipri ir tinkama organizaciné kultira skatina darbuotojy lojaluma, stiprina tapatumo jausma, mazina
nesusipratimy galimybes, gerina darbo procesus bei didina organizacijos veiklos efektyvumg (Stundzé,
2010).

Atlikta analizé parodé, kad organziaciné kultira yra be galo reiSkminga. Ypatingai palaikomos
vertybés, simboliai, tradicijos, kiti kultiiros elemenai padeda gerinti organizacijos nariy tarpusavio rysius,
uztikrina bendravimo jausmag, bendruomeniskumg. Vadinasi organizacijos kulttra virsta tikra humanizmo

filosofija, kuri suburia visus organizacijos narius prasmingam darbui, pajusti tikrajg gyvenimo prasme.
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Todél vadovai siilo valdymo metu taikyti organizacinés kultiiros apsektus, dvasiniy vertybiy

puoseléjima, bei kitus valdymo metodus siekiant sukurti saglygas dvasingumui darbo vietoje vystytis.

Siuo pozidriu pateikiami Simanskienés ir Zuperkienés (2013) pasiiilymai, kaip suburti komanda,

siekiant puoseléti organizacinés kultiros elementus:

1.

akcentuoti bendrus interesus ir vertybes, butina paaiSkinti, kodél butina bendradarbiauti, skatinti
narius dalytis informacija ir padéti vienas kitam;

pasitelkti ceremonijas ir ritualus, siekiant glaudaus komandos nariy bendradarbiavimo.
Ceremonijos ir ritualai yra veiksmingi, jeigu akcentuoja komandos vertybes ir tradicijas;

naudotis simboliais, kad grupé biity vieninga. Tai komandos Stkiai, apdovanojimo zenklai,
emblema, apranga ar jos spalva. Simboliai yra veiksmingas budas kurti iSskirtinj komandos
tapatuma, kuris stiprinamas, kai jos nariai noriai visa tai dévi,

skatinti ir remti socialing zmoniy sgveikg, tai galima pastiprinti periodi§kai rengiamais pietumis,
prieSpieciais ar vakaréliais, bendrais apsilankymais koncertuose, sporto varzybose ir pan.;
informuoti Zmones apie komandos veiklg ir laiméjimus, kitaip jie jausis atstumti. Svarbu
akcentuoti ne tik problemas, bet zyméti ir pasiektus tikslus, jvykdytus darbus;

organizuoti susirinkimus, kuriuose biity analizuojama esama padétis, taip galima iSsiaiSkinti
darbuotojy nuomones jvairiais klausimais, aptarti kiekvieno komandos nario darba, iSsiaiSkinant,
kokius darbus kiekvienas gali atlikti. Diskutuojant gali paaiSkéti, kad kuriam nors nariui gali
prireikti pagalbos, pateikti konkrecius pasitilymus ir nustatyti priimty pasiiilymy veiksminguma,;
organizuoti renginius, kurie sutelkty, sudominty Zmones, kryptingai siekiant, kad tarp komandos
nariy nelikty neisklausyty, nesuprasty asmeny;

skatinti jvairove ir tolerancija, akcentuoti, kad skirtybés darbe yra priimtinos ir net biitinos siekiant
kurybiSkai dirbti, vis délto skirtumai nesukelia dideliy priespriesy, jei komandos nariai brangina
darbg komandoje priima bendras vertybes ir tikslu, jy siekia;

diegti bendradarbiavimo skatinimo sistemg. Nereikia uzmirsti, kad skatinimas uz komandinio
darbo rezultatus yra puikus budas stiprinti komandos dvasig, spontaniSkai apdovanojant, rengiant
Sventes, suteikiant zmonéms iSeiginiy dieny;

Remiantis autoriy atliktais tyrimais atliekama dvasingumo charakteristiky analizé (Zr. 7 lentelg).
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7 lentelé. Apibendrinti dvasingumo charakteristiky poZymiai
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Apibendrinant galima teigti, kad dvasingumas susijes su poZiuriu j darbg, kuris remiasi
sqziningumu, formuojamas komandinio darbo dvasia, bendravimu. Visa tai isreiskiama formaliomis ir
dvasinémis vertybémis. Taip pat toks pozitiris labiau susijes su gera apgalvota strategija, kuri prisideda
prie organizacinés veiklos gerinimo, kai is tikryjy organizacinis dvasingumas gali padéti sulaukti sékmeés.
Organizaciniu poziiriu, darbo vietoje dvasingumas apima tam tikrq pozicijg, nuo kurio priklauso
organizacijos nariy formali darbiné aplinka (santykiai tarp vadovy ir darbuotojy, emocijos, indélis j

tobulinimgq, saviraiskq ir démesio sutelkimg).

2.3. Dvasingumo raiskos organizacijose modeliai

Literatiiroje pateikiama jvairiy dvasingos organizacijos modeliy, apimanciy jvairius komponentus.
Autorius K. Rhodes (2006) nurodo modelj, apimantj $esis komponentus:
e tvarumo svarba;
e kirybiskumas;
e principy kiirimas;
e vertybés;
e jtraukimas;
e paSaukimas.

Kity mokslininky nuomone, dvasinga organizacija sukuriama esant vizijai, misijai, vertybéms,
socialiai atsakomybei bei esant stipriai marketingo politikai (vartotojy poreikiai, klienty pasitenkinimas
stipri Zzmogiskyjy iStekliy politika, darbo motyvacija, laimé darbo vietoje).

Taigi reikia pripazinti, kad minimi dvasingos organizacijos bruoZai gali padéti objektyviai iSmatuoti,
stebéti bei vertinti dvasingumo lygj organizacijoje.

Atlikta literatiros analizé parodé, kad dvasinga organizacija turi savo struktiirg, kurios elementai yra

misija, vizija, vertybés ir strategija bei rezultatai (zr. 8 pav.).

33



Misija, vizija, vertybés ir
strateginiai valdymo
poziiiriai

\

VIDAUS MARKETINGO POLITIKA

IMONIY SOCIALINE
ATSAKOMYBE ¢ Vidiniy darbuotojy poreikiy
o Darytigera tenkinimas

e Suinteresuotojy Saliy e Klienty pasitenkinimo didinimas

lakesciy tenkinimas e Zmogiskyjy istekliy politikos

e Etiskas elgesys steigimas

e Darbo motyvacijos ir pasitenkinimo

* Visuomens poreikiy sistemy skatinimas

tenkinimas

o Turéti tvirta reputacija e Laimés darbe sukirimas

— | —

Susizavéjimas

Padéka ir organizacijos
rezultatai

8 pav. Dvasingos organizacijos koncepcinis modelis (sudaryta remiantis Vasconcelos, 2011)

8 paveiksle pateiktame modelyje pavaizduoti svarbiausi elementai padedantys jgyvendinti
dvasingumg organizacijoje. Taigi perspektyviausias budas siekti dvasingumo — strateginio planavimo,
socialinio atsakingumo koncepcijos bei vidaus marketingo politikos jgyvendinimas.

Strateginio planavimo poziliriu svarbiausios yra is$siaiSkinamos vertybés, t.y. kokie principai ar
jsitikinimai egzistuoja organizacijoje.

Pasak E. GimZzauskienés (2007), organizacijos vertybés yra svarbiausias faktorius, darantis jtaka
organizacijoje vykstantiems procesams. Organizacijy vertybés, kuriomis jos vadovaujasi savo veikloje —
tai tarsi vieSas pripazinimas, kokiu buidu jos dirba, siekia realizuoti verslo tikslus. Kiekvienos

organizacijos vertybés Siek tiek skiriasi, taiau daugelyje jmoniy jos yra universalios. A. Seiliaus (1998)
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teigimu, jmoniy kuriy veikla remiasi vertybiy ir jsitikinimy sistema, svarbiausias tikslas yra nesiekti pelno,
bet suteikti prasme savo darbuotojy gyvenimams ir jkvépti juos laikytis savo moralés principy.

Autoriy (Monkeviciené ir Liugailaité-Radzvickiené¢, 2009) nuomone, puoseléjama kultira,
organizacijos vertybés reikSmingai jtakoja strateginj organizacijos vystyma, jos gali pasireiksti ir kaip
strategijos formavimui ir jgyvendinimui jtakg darantis veiksnys, ir kaip strategijos formavimo priemong,
padedanti vertinti strategines alternatyvas ir nuspresti dél jy pasirinkimo, o vieSas organizacijos vertybiy
komunikavimas strategijoje palengvina jos jgyvendinimg ir padeda formuoti pageidaujama organizacijos
Jvaizd] visuomengéje.

J. Vveinhardt, I. Nikaités (2008) atliktas tyrimas rodo, kad vertybes puoseléjancios organizacijos
gali tikétis didesnés sékmés, kitaip tariant, vertybiy paveikumas atsispindi veiklos rezultate. Autoriy
nuomone, vertybés tiesiog adekvacios veiksmingumui, individo veiklai.

Vizija — organizacijos ateities paveikslas, numatantis situacijg, kurioje organizacijos veikla
plétojama paciomis palankiausiomis salygomis, atitinkan¢iomis vadovy viltis ir svajones. Vizija tampa
jrankiu, kurio motyvuojami darbuotojai tolimesniam darbui. Biitina, jog vizija pajusty darbuotojai, ir yra
realiai pasieckiama, kuomet tikimasi ji sukurs aplinka skirianc¢ig praeitj nuo dabarties (Papulova, 2014).

Kuriant vizija kuri nukreipta j organizacijos viding aplinka padeda identifikuoti turimus iSteklius,
kartu numato verslo plétotés situacijg, rinkos galimybes. Dauguma strateginés vadybos Zinovy mano, jog
tai yra organizacijos auks¢iausiojo vadovo ar jy grupés prerogatyva. Taciau pastaruoju metu j §j klausima
zilirima placiau — manoma, kad strateginés vizijos formuluotés sudaryme privalo dalyvauti ir Zemesniy
valdymo lygmeny vadovai bei bendradarbiai.

Anot Andriuscenkos (2006), vizija iSskiriama kaip organizacijos plany jgyvendinimo vadovas.
Rekomenduojama, jog vizijos formuluoté turéty biiti labai paprasta ir dinamiska, patogi suvokimui. Ji turi
biti stipri padedanti jkvépti bendradarbius siekti bendry tiksly, taip pat padéti kurti bendrg organizacijos
jvaizd]j ir pelnyti pasitikéjimg. Kaip Andrius¢enka teigia, vizija paprastai formuojama atei¢iai. Tai kai
asmuo ar zmoniy grupé nori sukurti geresne ateiti. | vizija zitirima kaip j biisima situacija.

Vizijos kiir¢jams keliamas uzdavinys — remiantis id€¢jomis, racionaliu poziiiriu sukurti ateities vizija,
kuri parodys kokia bus organizacijos ateitis jei ji pasieks savo misija.

Misijg reikéty jvardinti kaip trumpg priemoniy sgraSa, siekiant organizacijos siekiamumo savo
vizijos. Taigi jeigu strategijos planavimo pastangos bus veiksmingos, tai organizacijos nariai dirbs nasiai
sieks savo ir organizacijos tiksly — jei galés sukurti dvasingg organizacija.

L. Simanskienés, J. PauZolienés (2010) teigimu, socialinis atsakingumas yra svarbus verslo atstovy

patikimumo bruozas. Tai verslininky jpareigojimas priimti tokius sprendimus ir taip veikti, kad jy veikla
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buty palanki visuomenei. Organizacija vadindami socialiai atsakinga organizacija, labiau pabréziame
moralés normy laikymasi $ioje organizacijoje.

Anot D. Bagdonienés, E. Paulavicienés (2010) socialing atsakomybe galima vertinti kaip etiSkumo,
tvarumo ir atsakingumo principy taikyma kasdienéje organizacijos veikloje:

o etiSkumas — Vvizija, tikslai, vertybés, organizaciné struktiira, elgesys ir kultiira;

e tvarumas — verslo procesai, tickimo grandiné, gamyba, produkto dizainas ir distribucija;

e atsakingumas — santykiai su jvairiomis suinteresuotomis grupémis: valdzia, darbuotojais, klientais,
tiekéjais ir visuomene.

Teigiama, kad socialiné atsakomybé labai svarbi, o ypatingai informacijos atskleidimas apie veikla
yra aktualus. Tai turéty bti atskleidziama informacija, susijusi su aplinkosaugos, personalo klausimais bei
tyrimy ir plétros veikla. Todél organizacijos vadovai turi suvokti, jog informacijos atskleidimas apie
organizacijos veikla, darbuotojus ir kt. yra aktualus bei naudingas dél iy priezasciy:

e iSlaikomi geriausi darbuotojai ir kyla jy motyvacija dirbti bei biiti lojaliems organizacijai,
darbuotojai jauciasi saugiau $iose organizacijose;

e padid¢ja ekonominis efektas, nes organizacijoms jdiegusioms ISA standartg ir principus atsiranda
didesnés perspektyvos sulaukti finansiniy pasitilymy i§ ekonomiskai stipriy organizacijy, kurios ir
pacios nenaudoja (vaiky darbo, egzistuoja priverstinio darbo prevencijos, profesinés sveikatos ir
saugos, darbuotojy organizacijy (asociacijy) laisvés ir kolektyviniy deryby, diskriminavimo,
nuobaudy praktikos, darbo valandy, atlyginimo uz darbg ir vadybos sistemos reikalavimai, kovoja
su korupcija) ir vertina kitas organizacijas besilaikancias §iy principy;

e galimybé geriau patenkinti savo vartotojy (klienty, pacienty, t.t.) poreikius tuo paciu ir
visuomenés, nes laikomasi aplinkosauginiy reikalavimy;

e suformuojamas geras jmonés vardas, savo firminio Zenklo — patikimos jmonés reputacija, kuri
palanki tiek savo darbuotojams, tiek visuomenei (Simanskiené¢ ir Pauzoliené, 2010).

Taigi galima teigti, kad socialiai atsakinga organizacija, kurioje akcentuojamas etiniy principy
laikymasis organizacijos veikloje, vertybés, geros reputacijos turéjimas, etiskas elgesys gali vadinti save
dvasinga organizacija.

Pagal pateikta dvasingos organizacijos modelj, pagrindinis dvasingos organizacijos formavimo
irankis yra zmogiSkyjy istekliy valdymo sistema. Be to tai turi jtakos darbuotojy motyvacijos sistemos
suk@irimas, darbuotojy tenkinimo didinimas. Prie vidaus marketingo tobulinimo prisideda klienty ir

organizacija tarpusavio santykiai bei laimés darbe buvimas. Taigi vadovai turi suprasti, kad labai svarbu
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ugdyti savo ir organizacijos kultirg, darbinguma, darbuotojy emocing ir fizing gerove siekiant
organizacijos rezultaty.

Autoriai M.R. Dehaghi, M. Goodarzi & Z.K. Arazi (2012) pateikia modelj, kuris apima du pozitirius
— verte grjstas valdymo modelis orientuotas j vertybiy poveikj ir zmogiskyjy iStekliy valdymg jgyvendint
organizacijos strategija (zr. 9 pav.). Paveiksle pavaizduotas modelis rodo, kaip dvasinés vertybés turi jtaka
visoje organizacijoje vykstantiems procesams. Visa tai sukuria nauja poziiirj analizuojant dvasinguma

organizacijoje.

Organizacijos

dvasinés vertybés

e N

Organizacijos Verslo ir darbuotojy
veiklos rezultatai

planai, tikslai
Darbuotoju poziiiris

ir dvasingumas

™ e

Zmogiskujy istekliy
valdymo sistemos
stiprinimas

Planai/vertvbés
9 pav. Dvasiniy vertybiu modelis (sudaryta remiantis Dehaghi, Goodarzi & Arazi, 2012)

Teorinio modelio esminiai momentai laikytini dvasinés vertybés organizacijoje, kurios atspindi
organizacijos filosofijg. Taip pat jy vaidmuo formuojant verslo ir atskiry darbuotojy planus. Vertybés
padeda organizacijos nariams pasiekti numatytus tikslus. Zmogiskyjy istekliy sistemos stiprinimas
(darbuotojy motyvacija, démesys darbuotojui) padeda sé¢kmingai jgyvendinti jmonés strategija, ir kartu
sustiprina poziiir] ] dvasines vertybes.

Apibendrinant galima teigti, kad dvasingos organizacijos svarbiausi pozymiai iSskiriami bendri
tikslai, planai, rezultatai bei puoseléjamos vertybés. Daznai stengiantis jkurti dvasinga organizacija
vadovams labai svarbu suformuoti aiskia vertybiy sistema, kuri apimty svarbiausius organizacijos tikslus,

elgesio buidus kaip pasiekti tiksly, taisykliy ir pareigy visuma, skatinantj organizacijos sutelktuma.
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Svarbiausia atkreipti démesj ] informacijos skleidimo svarba visoms suinteresuotoms Salims, taip
sukuriant didesn] pasitikéjimg ir bendradarbiavimg. Taip pat dvasingumui ugdyti svarbu suteikti nariams
susitapatinimo jausma, kuris pagerina organizacijos stabiluma, formuoja elgesj, motyvuoja darbuotojus

siekti geriausiy rezultaty.

2.4. Dvasingumo verslo organizacijoje raiskos tyrimo modelis

Apibendrinant iSanalizuota moksline literatiirg galima i$skirti pagrindines dvasingumo dimensijas
(Ashmos & Duchon, 2000; Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003; Karkasas, 2010; Duchon &
Plowman, 2005; Fairholm, 1996; Milliman, Ferguson, Trickett, Condemi, 1999; Zare, 2013; Ajala, 2013;
Gupta, Kumar & Singh, 2013; Hassan, Bin Nadeem & Akhter, 2016) ir dvasingos organizacijos bruozus
(Katiliené, 2014). Dvasingumas organizacijoje leidzia organizacijai tapti dvasinga.

Kadangi, dvasingumas darbe siejamas su nauda organizacijoms ir jo esm¢, padéti organizacijoms

siekti geresniy rezultaty, tai vertinant dvasingumo raiska, reikia jtraukti ir naudos dimensija (zr. 10 pav.)

Dvasingumo I.I\ Dvasingos organizacijos Dvasingumo

charakteristikos I.I/ bruozai organizacijai nauda
Bendradarbiavimas Stprus tkslo pojats Bendrumo jausmas;
Pasitikéjimas; Démesys asmeniniam Pa5|tenk|n|mas dark?u,
Komeptencija; tobuléjimui; Darbuptom geroxfe‘: 1r
Dvasinés Vertybés; PaSltlke_] imas ir atvirumas; gyyeplmo kOIfybe’
Atvirumas; Igaliojimy suteikimas Telglar_nas tySys
Atsakomybe; darbuotojams; Eantdykgjosbe_ e Ek o
Saziningumas; Darbuotojy saviraiskos kf‘n o a.ll’ fals betirsu
Pagarba; ] ientais;
Tiosa: toleravimas. Organizacinio
Gerarioriékumas; isipareigojimo didinimas.
Apibusiskumas.

ll

DVASINGUMO /
ORGANIZACIJOJE RAISKA

10 pav. Apibendrintas dvasingumo raiskos organizacijoje tyrimo modelis (sudaryta darbo autorés)
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3. DVASINGUMO VERSLO ORGANIZACIJOJE RAISKOS MODELIO
IVERTINIMO TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Dvasingumo verslo organizacijoje raiSkos modelio jvertinimo tyrimo dizainas

Tyrimo metu reikalingai informacijai buvo analizuojama tam tinkama literatira. Toks antrinés
informacijos rinkimas reikalingas pamatyti bendrg vaizda, gauti tikslesnj suvokima, jzvalgg apie tiriamg
objekta.

Siekiant tikslesniy tyrimo rezultaty, t.y. siekiant nurodyti kokie vertinimo kriterijai yra tinkamesni
atskleisti dvasingg organizacijg buvo atliekamas kokybinio tyrimo interviu metodas, kurj galima laikyti
vienu i$ efektyviy kokybinio tyrimo metody, pasizymin¢iy smulkmeny, padedanciy suvoki respondento
pasaulj bei pozitirius, gausa.

K. Kardelis (2005) teigia, kad interviu tai viena i§ apklausos rtsiy, integruoty j stebéjimo metody
grupe. Tiriamasis interviu apibréziamas kaip tyréjo inicijuotas dviejy asmeny pokalbis, kurio tikslas —
gauti biiting tyrimo uzdaviniams informacija.

Anot R. Prakapo, T. Butvilo (2011) galimi trijy tipy interviu:

1. Standartizuoti (struktiiruoti) interviu:
2. Pusiau — standartizuoti (pusiau — strukttiruoti) interviu
3. Nestandartizuoti (giluminiai) interviu.
Anot S§iy autoriy (Prakapas ir Butvilas, 2011) interviu — kiekybinis tyrimo metodas, skirtas gauti
Zodinei informacijai, numatytai tyrimo programoje. ISskiriami Sie privalumai ir trikumai:

PRANASUMAL:

e (Galima paaiskinti klausimo esmg.

e Nebus praleisti nepatogis klausimai.

e Natiralios salygos, natiiralus bendravimas.

o Galima kaitalioti klausimus.
TRUKUMAL:

e Subjektyvi interviuotojo jtaka.

e Brangus metodas.

¢ Reikia daug laiko.

e Reikalingas tyr¢jas, iSmanantis tiriamg problema.

e Sunku apdoroti duomenis.
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Tyrimo problema: kokie vertinimo kriterijai yra tinkamesni atskleisti dvasingg organizacijg?
Tiriamas objektas. AB SEB bankas, vykdantis finansines paslaugas Lietuvoje.
Kokybinio tyrimo tiriamyjy imtis. Apklausta 6 informantai. Tiriamyjy (informanty)
charakteristikos pateiktos 6 lenteléje.
Tyrimo dalyviai (informantai) buvo atrenkami pagal Siuos kriterijus:
e AB SEB banko darbuotojai;
e Asmenys uzimantys vadovaujamas pareigas;

e Asmenys turintys maziausiai 5 mety patirtj.

6 lentelé. Kokybinio tyrimo informanty charakteristikos

Tyrimo dalyviy AmZius Lytis Patirtis
kodas

A 39 m. Moteris 10 m.
B 46 m. Moteris 16 m.
C 36 m. Moteris 11 m.
D 42 m. Moteris 14 m.
E 30 m. Moteris 6 m.

F 40 m. Moteris 11 m.

Kaip matyti 6 lenteléje, visi tiriamieji yra moteriskos lyties. Amziaus vidutinis vidurkis — 33 m.
Darbo stazas — nuo 5 iki 13 mety.

Tyrimo duomeny rinkimas. Kokybinis tyrimas buvo vykdomas 2016 m. lapkri¢io-gruodzio
meénesiais. Interviu klausimai tyrimo dalyviams buvo iSsiysti elektroniniu pastu, prie§ tai susitarus su
kiekvienu tyrimo dalyviu dé¢l dalyvavimo tyrime ir i§samiai telefonu pristacius tyrimo eigg ir procediras.
Informantai buvo papraSyti kuo i§samiau atsakyti j pateiktus klausimus. Analizuojant duomenis, esant
neaiSkumams, ar triikstant informacijos visada buvo galimybé¢ susisiekti su informantu telefonu ir zodziu
tikslinti analizuojamus duomenis.

Elektroniniu pastu pusiau struktiiruoto interviu klausimai buvo nusiysti ; AB SEB institucijg.
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Tyrimo duomeny analizé. Gauti duomenys, buvo analizuojami naudojant kokybinés kontentinés
teksto analizés metodg (Zydzitnaite, Merkys, ir Jonugaité, 2004). Kontentiné analizé atlikta isskiriant
S$iuos esminius zingsnius:

e daugkartinis teksto skaitymas;

e manifestiniy kategorijy iSskyrimas, remiantis ,,raktiniais* zodziais;
e kategorijy turinio skaidymas j subkategorijas;

e kategorijy/subkategorijy turinio elementy sutapimo identifikavimas;
e turinio duomeny interpretavimas.

Tyrimo etikos principy uZtikrinimas. Siekiant nepazeisti tyréjo etikos principy, tiriamieji turéjo
teise apsispresti dél dalyvavimo Siame tyrime.

1 etapas. Vykdant struktiiruota interviu, buvo tyré¢jos pristatymas, temos pristatymas ir
paaiSkinimas, kam visa tai daroma. Tyr¢jai supazindinus tyrimo dalyvius su atliekamo tyrimo svarbiausiai
aspektais, buvo klausta, ar jie sutiks atsakyti j pateiktus klausimus.

2 etapas. Taikomas anonimiSkumo principas, perspé€jant tiriamuosius, kad jiems prisistatinéti
nereikia, siekiant nepazeisti tyrimo etikos principy. Taip pat tiriamiesiems leista pasirinkti jiems patogy

tyrimo laika.

3.2. Dvasingumo verslo organizacijoje raiSkos modelio jvertinimo tyrimo instrumento
pagrindimas

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, parengtas interviu klausimynas (Zr. 1 priedg), kuriuo
informantu poZiiiriu, nuomone iSskiriami dvasingumo kriterijai leidZiantys jvertinti dvasingumo raiska
organizacijoje. Klausimai formuluojami siekiant gauti kuo i$samesnius informanty atsakymus, apie
tiriamg reiskin;.

e 1-3 klausimai skirti i$siaiSkinti informanty demografinius duomenis.

e 4-6 klausimai siekti i$siaiskinti dvasingumo charakteristikas. Siy klausimy tematika skirta jvertinti
dvasingumo organizacijoje raiska.

e 7-10 klausimai pateikti siekiant jvertinti dvasingumo bruozus, t.y. i$skirti bruozus, kurie atskleisti
vykstancius procesus susijusius su dvasingumo dimensijomis.

e 11-12 klausimai siejami su dvasingumo nauda.
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4. TYRIMU REZULTATAI IR DISKUSIJA
4.1. AB SEB BANKO PRISTATYMAS

AB SEB bankas, tai vieSojo sektoriaus finansiniy paslaugy teikimo kompanija. Tai kredito jstaiga,
kuri verciasi indéliu bei grazintiniy 1éSy priémimu 1§ neprofesionaliy rinkos dalyviy ir jy skolinimu.

AB SEB bankas — didziausias komercinis bankas Lietuvoje, priklausantis Siaurés Europos finansy
imoniy grupei SEB, kuri valdo 99,7 procento SEB banko akcijy. SEB bankas (iki 2008 m. sausio 21
dienos — SEB Vilniaus bankas) buvo jkurtas 1990 mety kovo 2 dieng ir yra vienas i§ komercinés
bankininkystés Lietuvoje pradininky. Jis teikia visas bankininkystés paslaugas privatiems ir verslo
klientams bei finansy jstaigoms.

Finansines paslaugas teikia Lietuvoje veikiancios Sios SEB grupés jmonés: SEB bankas, investicijy
valdymo bendrove ,,SEB investicijy valdymas®, gyvybés draudimo bendrové ,,SEB gyvybés draudimas®,
rizikos kapitalo bendrovée ,,SEB Venture Capital* ir nekilnojamojo turto valdymo bendrove ,,Litectus*.

SEB grupé Vilniuje taip pat yra jkiirusi paslaugy teikimo centrg (,,Skandinaviska Enskilda Banken*
AB Vilniaus filialas), teikiantj pagalbos verslui paslaugas (atlicka operacijas, teikia IT, personalo
administravimo ir finansy apskaitos paslaugas) SEB grupei - jos antrinéms jmonéms ir padaliniams
dvideSimtyje pasaulio Saliy.

SEB yra pirmaujanti Siaurés 3aliy finansiniy paslaugy grupé. SEB, kaip ilgalaikiy rysiy su klientais
bankas, Svedijoje ir Baltijos $alyse konsultuoja klientus finansy klausimais ir teikia jiems universalias
finansines paslaugas. SEB grupei priklausan¢iy banky Danijoje, Suomijoje, Norvegijoje ir Vokietijoje
pagrindinés veiklos sritys yra verslo ir investicinés bankininkystés paslaugos verslo klientams ir
institucijoms.

AB SEB, siekdamas islikti vienas i§ lyderiy tarp Lietuvoje registruoty banky, yra nusibrézgs sau
keleta tiksly.

Pagrindinis tikslas — esamiems ir potencialiems darbuotojams sitlyti geriausia darbo aplinkg ir
lygias galimybes Kkilti karjeros laiptais, nesvarbu, kokia buty jy lytis, tautybé, amzius, seksualiné
orientacija ar religija. SEB grupés tikslas — pasiekti, kad visuose miisy organizacijos lygmenyse dirbty po

lygiai motery ir vyry, taip pat didinti samdomy i§ uzsienio darbuotojy dalj (https://www.seb.lt/apie-

seb/apie-seb/seb-grupe/misija-vizija-vertybes).

AB SEB banko vizija. Teikti savo klientams pasaulinio lygio paslaugas.
AB SEB bankas savo veiklg kuria pagal tam tikras vertybes (Zr. 11 pav.), kuriy déka jstaiga yra
stabili, patikima.
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Svarbiausia klientai
Pirmiausia galvojame apie kliento poreikius,
visada siekdami suprasti, kaip suteikti

tikraja vertg.
Atsakomybé
. e Bendradarbiavimas
Kiekvienas asmeniskai AB SEB v
Dirbdami kartu
padedame savo klientams - BANKAS ) - _
. | VERTYBES / pasiekiame daugiau.
siekti sékmés ir atsakome
uz savo veiksmus.
Paprastumas

Stengiaméms supraprastinti, tai kas
sudétinga

11 pav. AB SEB banko deklaruojamos vertybés (https://www.seb.It/apie-seb/apie-seb/seb-grupe/misija-

vizija-vertybes)

AStuoni tvaraus verslo prioritetai. SEB tvarios veiklos strategijoje nustatyti astuoni prioritetai pagal
tris pagrindines atsakomybés sritis (zr. 12 pav.). Skirdami didelj démesj Sioms sritims, galime prisidéti
prie to, kad geriau biity valdomos bendrovés banky sektoriuje, saugoti aplinkg ir aktyviau dalyvauti
bendruomenés gyvenime (https://www.seb.It/astuoni-tvaraus-verslo-prioritetai ).

Atsakomybés sritys:

e valdymo atsakomybeg;
o aplinkos apsaugos atsakomybe;

e socialin¢ atsakomybé;
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Valdymas
Atsakingas pardavimas ir rinkodara
Finansiniy nusikaltimy prevencija
Atsakinga nuosavybé

Bati patikimu
partneriu klientams,
turintiems siekiy

Aplinka " Vis :
Poveikio aplinkai mazinimas ~ Savo darbuoto gir
Tvarus finansavimas ir investicijos Finansiniy paslaugy prieinamumas
Investavimas j bendruomenes

Etika

Zinio e
™OS ir fnagas ekonomied

12 pav. AB SEB banko pagrindines atsakomybés sritis

Pagal tris pagrindines atsakomybés sritis yra nustatyti aStuoni tvaraus verslo prioritetai
(https://www.seb.It/astuoni-tvaraus-verslo-prioritetai ):

1. Atsakingas pardavimas ir rinkodara. Banko rySiai su klientais yra pagrjsti pasitikéjimu.
Norédami i$saugoti pasitikéjimg, pirmenybe teikia klienty interesams, uztikrindami, kad su
visais klientais buty elgiamasi saziningai, laikantis auk$¢iausiy aptarnavimo, skaidrumo ir
atsakingos banky praktikos standarty. Savo veikla vykdo vadovaudamiesi etikos principais ir
savo pagrindinémis vertybémis — abipuse pagarba, tgstinumu, profesionalumu ir atsakomybe.
Auksti etikos standartai turi buti ir yra neatskiriama verslo dalis, jais pagristos puoselé¢jamos
nuostatos.

2. Finansiniy nusikaltimy prevencija. Finansiniai nusikaltimai — didelé tarptautiné problema.
Bankas stengiasi apsaugoti savo klientus ir savo verslag. Moko savo darbuotojus, kad bty
uzkirstas kelias pinigy plovimui ir suk¢iavimui, bei nuosekliai dirbama, kad uztikrinty savo

skyriy ir elektroniniy kanaly sauguma..
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. Atsakinga nuosavybé. Imonés, tarp jy — bankai ir investuotojai, kurie riipinasi bendrovés
valdymu, aplinkos apsauga, yra socialiai atsakingi, gali mazinti rizikg ir iSnaudoti jvairias
galimybes. Todél svarbu uzmegzti dialogg su investiciniy portfeliy valdytojais, kad jie siekty
kurti ilgalaike verte ir gauti patraukliag finansing grgzg. Bankas yra vienas didziausiy bendroviy,
investuojanéiy privaciy asmeny, jmoniy ir institucijy vardu. Klientai bankui suteikia svarbius
igaliojimus, todél elgiamasi atsakingai kaip valdytojai ir savininkai.

. Poveikio aplinkai mazinimas. Banko veiklos tiesioginis neigiamas poveikis aplinkai yra
menkas. SEB grupés siekis — iki 2015 mety anglies dioksido emisijg sumazinti 45 procentais,
palyginti su 2008 metais. SEB grup¢ pradéjo naudoti zaligja energija, sumazino popieriaus
vartojima, stengiasi keliauti maziau ir racionaliau. Nors banky sektoriaus ir pac¢ios SEB grupés
neigiamas poveikis aplinkai yra nedidelis, palyginti su pramonés sektoriaus jmonémis, bankas
stengiasi daryti viska, kad sumazinty veiklos neigiamag poveikj aplinkai. Kitas svarbus miisy
uzdavinys — finansavimg ir investicijas skirti toms kritinéms sritims, kurioms reikalingas
kapitalas, kad biity galima jgyvendinti poky¢ius ir taip sumazinti miisy visos visuomeneés
veiklos neigiamga poveik] aplinkai.

Tvarus finansavimas ir investicijos. Bankas finansuoja ir investuoja j ateitj. Bankas yra
pasiraS¢s jvairiy tarptautiniy susitarimy ir savo veikloje taiko tarptautinius verslo etikos
kodeksus.

Savo darbuotojy branginimas. Bankininkysté — tai zmonés. Todél stengiamasi biti patikimu
darbdaviu, pritraukianéiu ir i§laikan¢iu tinkamus Zmones. Sudaromos galimybes darbuotojams
augti kaip asmenybéms, kad jie galéty jaustis branginami ir aktyviai dalyvauty banko veikloje.
Patraukli, patikima ir sveika darbo aplinka sudaro galimybes siekti puikiy rezultaty, uztikrina
darbuotojy pasitenkinimg, skatina lojalumg. Tai atitinka ir klienty, ir akcininky interesus.
Norédamas buti ilgalaikiy rySiy banku, SEB turi pritraukti, ugdyti ir iSlaikyti geriausius
darbuotojus tam, kad klientams galétume teikti kokybiSkas paslaugas ir perteikti geriausig savo
patirt].

. Finansiniy paslaugy prieinamumas. Zmonéms reikia vienody galimybiy naudotis finansinémis
paslaugomis. Todél nuolat dirbama tobulinant naudojimosi banko paslaugomis prieinamuma.
Turima ilgalaikés finansinio ir ekonominio Svietimo tradicijas. Stengiamasi teikti paslaugas
kuo daugiau klienty, atsizvelgdami ] jvairius jy finansinius poreikius, kada ir kur klientams

musy paslaugy prireikty. Stengiasi pasiekti, kad finansinés paslaugos biity prieinamos visiems,
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nesvarbu, kokia biity jy ekonominé padétis, tautybé, negalia ar kiti veiksniai. Tam reikia ir
priemoniy, ir technologijy, kurios palengvinty prieigg prie banko paslaugy.

8. Investavimas j bendruomenes. Suprantama, kad klestinti visuomené yra ypac svarbi sékmingai
banky veiklai ateityje. Banko veikla atlicka svarby vaidmenj bendruomenés gyvenime, be to,
remiamos vietos bendruomenes. Bet to, skatinamas doméjimasi aplinkos tausojimo klausimais.
SEB grupés partneriai yra pazangiausios organizacijos ir labdaros jstaigos. Nuolat domimasi,
kaip iSleidziamos skiriamos 1éSos, stengiamés savo iSteklius ir infrastrukttirg naudoti taip, kad

investicijos blity panaudotos tikslingai.

4.2. Kokybinio tyrimo analizés rezultatai

4.2.1. Dvasingumo charakteristikos

Pirmuoju klausimu (Kaip manote ar Jusy organizacija yra dvasinga, paaiSkinkite kod¢l?) siekta
jvertinti darbuotojy, dirbanciy verslo organizacijoje, poziiirj j savo veikla, t.y. $io klausimo analize siekta

nustatyti ar organizacija yra dvasinga. ISskirta 1 kategorija ir trys subkategorijos (zr. 7 lentele).

7 lentelé. Organizacijos vertinimas darbuotojy pozZitirio aspektu

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Organizacijos Patirtis ,llgi organizacijos gyvavimo metai parodo, kad dvasingumas
vertinimas yra puoselé¢jamas*.
Tradicijos ,Svenéia kriks¢ioniskas Sventes, rengia paramos akcijas,
aukoja‘“.
Vertybés ,Labai vertinamos vertybés — paprastumas, pagarba,

atsakomybé ir supratimas®“; ,tai susij¢ su jstatymais,
vertybémis ir lukesciais; ,,ne tik skelbiamos vertybés, bet ir
jomis vadovaujamasi®; ,,...nes ¢ia vadovaujamasi vertybémis,

kurios skelbiamos*
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Daugelio interviu dalyviy teigimu vyrauja teigiamas pozitris j dvasingumo raiskg organizacijoje.
Pastebéta, kad i$ interviu dalyviy pateikty atsakymy ryskéja tendencija, jog vertybés: paprastumas,
pagarba, atsakomybé ir supratimas priskiriamos dvasingumui apibiidinti. Tiriamieji konstatuoja, jog
vadovaujamasis vertybémis bei ilgameté darbo patirtis yra siejama su dvasingumu organizacijoje. Tyrimo
rezultatuose iSrySkéja vertybiy svarba dvasingumui vertinimimui. Mokslingje literatiroje taip pat
teigiama, kad dvasingumas yra susijes su gyvenimo prasmeés ir tikslo klausimais ir yra zmogiskosios
egzistencijos dalis, orientuota j transcendentines vertybes (SeskeviGius ir Valiulien¢, 2011). Taip pat
etikos, vertybiy, motyvacijos, darbo/gyvenimo balanso ir vadovavimo elementy formavimas
organizacijoje sudaro didele reik§mé dvasingumui atsirasti (Bhunia, Mukhuti, 2011).

Remiantis darbuotojy poziiiriu, analizuojama organizacija i$ tiesy yra dvasinga. Dvasingumo raiska
organizacijoje tiriamieji labiausiai sieja su tradicijomis ir vertybiy jgyvendinimu. Maziausiai su darbine
patirtimi. Kaip pastebima vyrauja organizacijos vertybiy sistemos integravimas, kuris rySkiausiai sietinas

su organizacijos veiklos deklaruojamomis vertybémis.

4.2.2. Organizacijos dvasinguma lemiantys veiksniai

Antruoju interviu Klausimu, siekta iSsiaiSkinti, kokie svarbiausi veiksniai skatina atsirasti
dvasingumui darbe? Kodél?

Atsakydami ] klausimus, kokie svarbiausiai veiksniai skatina atsirasti dvasingumui darbe, tyrime
dalyvave informantai iSskyré keleta konkreCiy pozymiy. Taigi, analizuojant informanty pozitrj j
svarbiausius veiksnius skatinancius atsirasti dvasingumui, i$skirtos 3 kategorijos ir 4 subkategorijos (zr. 8
lentelg).

Pirmoji kategorija — organizacijos nariy kompetencijy ugdymas nurodo, kad mokymai, kursai
padeda darbuotojams jgyti ne tik ziniy, bet ir padeda dirbti nasiau. Galima teigti, kad mokymai padeda
s¢kmingiau jveikti uzduotis, sugebéti iSsikeltus uzdavinius ir tikslus jveikti lengviau bei efektyviau juos
vykdyti. Kompetencijy ugdymas padeda sékmingai didinti darbo motyvacija, kuri sgmoningai jveikia
sunkias uzduotis. Taigi jeigu toliau maziau ar daugiau galime dirbti ir pasiekti tiksly — juntamas
prasmingas darbas.

Antroji kategorija — organizaciné kultira (vertybés, neformali darbo aplinka ir t.t.) parodo, kad
dvasingumui atsirasti bei ugdyti palanki charakteristika — organizacinés kulttros aplinka. Daugiausia

démesio skirta vertybéms. A. Giedraitis (2011) teigia, kad vertybés nusako svarbiausius vidiniu pozitriu
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dalykus, jomis galima iSreiksti savo santykj su kitais darbuotojais, taip pat jos gali biti kriterijus ir
priemongs tikslui pasiekti.

Ne maziau svarbis darbuotojy santykiai, kurie dazniausiai apibtidinami kaip nuosirdis, pasitikéjimo
verti santykiai bei veikloje patiriamas bendrumo jausmas. Tai patvirtina Sie iSsakyti teiginiai ,,néra
pavydo®, ,,nesiekiam naudos vieni i$ kity“.

TreCioji subkategorija — Kiti veiksniai yra susijgs su darbo organizavimu organizacijoje dél ko
darbuotojai iSsprendzia daug problemy, ir kartu pasieckia puikiy rezultaty. Subkategorijoje
,bendradarbiavimas* apima teiginius, kuriuose minima bendradarbiavimas, pasitikéjimas kolegomis.
Pripazjstamas nuoSirdus bendravimas.

Sios organizacijos tyrimo dalyviy jvardinti pagrindiniai ZodZiai: ,.atjauta®, ,pagarba” nusako jy
darbo vertybés bei santykius su darbuotojais. Kartu tai atspindi ir keliamg pagarba klientams. Visos
darbuotojy iSreikStos mintys apibiidina teigiamus santykius su bendradarbiais, draugiSska atmosfera.

Apibendrinant galima teigti, kad iSrySkéja organizacijos charakteristikos, lemianc¢ios dvasinguma.
Kaip interviu informanty nuomone, dvasingai organizacijai budingas kompetencijy ugdymas,
organizacinés kultliros formavimas bei kiti organizaciniai vadybiniai aspektai (komandinis darbas,
pagarba, pasitikéjimas). Sios tyrimo iSvados patvirtina kity autoriy (Katiliene, 2014) atlikto tyrimo
i$vadas, jog dvasingumui vystyti reikalingas komandinis darbas, kompetencijos.

Gauti tyrimo rezultatai sutampa su kity autoriy iSvadomis, kad svarbiausios dvasingumo
charakteristikos yra pastikléjimas, komandinis darbas, pagarba, nuoSirdiis santykiai, vertybes
(Zabeilavi¢iené, 2015, 2013; Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Daniel, 2009)

Taigi informanty pozitiriu, dvasingumas organizacijoje yra formuojamas per:

e organizacijos nariy tobulinimg, dazniausiai organizuojamus mokymus, siekiant pasiekti geresniy
rezultaty;

e Organizacine kultiirg, kuri parodo vadovy ir darbuotojy bendravimo stiliy, puoselé¢jamas vertybés;

e oOrganizacinius procesus — tai visi organizacijos veiksmai (pasitikéjimo ugdymas, komandinis
darbas, pagarbos kitam jausmas, asmeniniy savybiy puosel¢jimas) padésiantys kurti dvasingg

kultiira.
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8 lentelé. Veiksniai lemiantys dvasingumg

Kategorija Subkategorija

Organizacijos Specialtis mokymai | ,,Vyksta specialiis mokymai, kurie padeda tiek motyvacine,
nariy kompetencijy tiek profesine prasme®; ,daug démesio skiriama
ugdymas aptarnavimo kultiirai, tobuléjimui®;

Organizacing Vertybés ,.Sioje organizacijoje visi darbuotojai laikosi §iy vertybiy ir
kulttira jas puoseléja savo darbais, tai kas vyksta tarp misy...néra

pavydo, labai nuoSirdziai bendraujame, nesiekiam naudos
vieni i§ kity“; ,dirbant su bendradarbiais, kolegomis
visuomet galima pasakyti bet kur, bet kada, gali savo
nuomong isreiksti...visuomet busi iSklausytas”; ,,...tikiu,

kad vadovaudamasi Siomis vertybémis einu teisingu keliu®;

Kiti organizaciniai | Komandinis darbas | ,,...juk dirbant kartu ne tik i$sprendziamos visos problemos,
veiksniai bet ir pasiekiami kitokie rezultatai; ,,...bei siekimas bendry

tiksly“.

Bendradarbiavimas | ,,...daug démesio skiriama...bendradarbiavimui‘‘;, nuo8irdus
bendravimas®; ,manau, skatina tokie veiksniai, kaip

darbuotojy poreikis nuoSirdziai bendrauti, biiti suprastiems,

iSklausytiems*.
Pagarba ,Pagarba kitam, atjauta®.
Pasitikéjimas »Pasitikéjimas kolegomis*®.

Siekiant placiau paanalizuoti teigiamas vertybes dvasingumui atsirasti, buvo teiraujamasi, kaip
vertinamas dvasingumas organizacijoje, kokios vertybés labiausiai akcentuojamos, puoselé¢jamos?

Tyrime dalyvave informantai nurode¢, kad organizacijoje vyrauja tiek organizacijos bei individo
(asmeninés) vertybés (zr. 9 lentele). Beveik visi informantai akcentavo, kad svarbiausiai vertybé —
klientas. Kaip vienas informantas nurodé, labai svarbu paprastumas, kuris suprantamas kaip informacijos
pateikimas suprantamai, paprastai. O atsakomybé turi biiti svarbi visur ir visada.

Pirmoji subkategorija — profesinés vertybés parodo, kad organizacijoje formuluojamoms vertybéms:
atsakomybé¢, bendradarbiavimas, lojalumas, pagarba, vadovai skiria pakankamai daug démesio. Vienas
informantas pazyméjo, kad profesines vertybes puikiai visi Zino, kadangi ateinant j organizacijg yra
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supazindinama su jos tikslu, misija, vizija, vertybémis. Kiti informantai minéjo, kad pagrindines vertybes
ne tik deklaruoja, bet ir jy laikosi visi organizacijos nariai. Tal rodo, kad profesiniy vertybiy laikymasis
laikomas esminiu organizaciniu dvasingumo principu. Kitaip tariant vertybés turi jtakos ne tik sékmingam
darbo veiklos jgyvendinimui bet ir turi itin didele reikSme dvasingumui ugdyti. Pavyzdziui,
organizacijoje kurioje ugdomas darbuotojy lojalumas, darbuotojai vis labiau jsitraukia j darbo veikla, jie
yra patenkinti ir parodo teigiamas emocijas bei jaucia moralinj — dvasinj pasitenkinimg bei iSreiSkia
didesnj jsipareigojima organizacijai.

Antroji subkategorija — asmeninés vertybés. Tyrime dalyvave informantai taip pat nurodo asmeninés
vertybes, kurios parodo, kas yra teisinga, neteisinga, svarbu ir aktualu. Sios vertybés labai svarbios,
kadangi tai vertybés esancios i§ paties individo ir lemia jo elges;.

Taip pat buvo minéta, kad ,,atsakingumas “, ,, paprastumas “ — daznai taikomos asmeninés vertybes.
Tyrimo dalyviy minétos vertybés (,, padéka, pasiaukojimas, sqziningumas*) reiSkia geruma, teigiamas
emocijas. Tai reiSkia, jog darbuotojai dirba sazininga, dvasinga, kilny darbg, o santykiai tiek su
darbuotojais ir klientais paremti tarpusavio pagarba, pagalbos suteikimu. Taigi, informanty nuomone,

organizaciniam dvasingumui ugdyti bei geros emocinés aplinkos sukiirimui padeda individo puoselé¢jamos

vertybes.
9 lentelé. Organizacijoje vyraujancios vertybés
Kategorija Subkategorija Teiginiai
Organizacijoje | Profesinés vertybés ,....atsakomybé*,; , bendradarbiavimas®; ,testinumas*;
vyraujancios »pasiaukojimas®; »atsakomybe*; ,,Svarbiausia
vertybés klientas®; ,,atsakomybé*; ,,pagarba klientui, lojalumas,
bendradarbiavimas*;  ,jsiklausymas ]  kliento
pageidavimus*.
Asmenings vertybés »paprastumas; »padéka®; »pasiaukojimas®;
»atsakomybés jausmas‘; ,,8aZIningumas*;

»atsakingumas®; ,,paprastumas®; ,,paprastumas‘.

Apibendrinant galima teigti, kad analizuojamoje organizacijoje ugdoma gan auksta vertybiy kultiira,
kurioje atsakomybé, bendradarbiavimas, paprastumas jvardijmi kaip siekiamybé. Informanty nuomone,
organizacijos mikroklimatas yra teigiamas, kuris priklauso nuo vadovo. Juk nuo to, koks vadovas bus,

kokios jo puoseléjamos vertybés, tokias ir stengsis vertinti ir perteikti savo darbuotojams.
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Atlikta analizé parode, kad vertybés identifikuojamos kaip iSgyvenamos asmens ir organizacines.
Taigi darbuotojams siejant organizacines vertybés (,,...padedame klientams siekti sékmés ir atsakome uz
tai ) su asmeninémis vertybémis (,, pasiaukojimas, sqziningumas ) darbo vietoje tampa svarbia priemone

kuriant palankig atmosferg dvasingumui ugdyti.

4.2.3. Dvasingoms organizacijoms budingy bruozy analizé

Kitu interviu klausimu (Koks Jasy organizacijos tikslas? Ar manote, kad jis prasmingas? Kodél?)
siekta atskleisti informanty nuomonés poziirj j organizacijoje vyraujantj tikslg. ISskirtos 2 kategorijos ir 4
subkategorijos (zr. 10 lentele). Kaip tyrimas parodé informantai puikiai zino ir palankiai vertina
organizacijos tiksla, ir mano jog nurodomas tikslas ir prasmingas.

Pirma kategorija: tikslo svarbumas. Subkategorija — kliento pasitikéjimo stiprinimas nurodo, kad
organizacijos tikslas nesiejamas vien su pelnu. Manoma, kad pagrindinis organizacijos tikslas — ,,kliento
pasitikéjimas “. Taigi darbuotojai Zino, jog svarbiausia organizacijoje patenkinti klientus, stengiamasi
efektyviais sprendimais ugdyti kliento pasitikéjima, ieSkoti priemoniy siekiant pritraukti ir islaikyti
Klienta.

Subkategorija — klienty pasitenkinimo skaiciaus didinimas. Daugelio informanty nuomone, galima
i$skirti ypatinga démesj klienty pasitenkinimui svarbg. Vadinasi ypatingas démesys skiriamas kliento visy
poreikiy tenkinimui, saugumui, paslaugiam priémimui uZtikrinti, kuris priklauso nuo darbuotojy
kompetencijy bei asmeniniy savybiy. Informanty atsakymai atskleidé dvasingos praktikos taikyma, kai
darbuotojai savo tikslus sieja su organizacijos tikslais, teikiant pasaulinio lygio paslaugas, biti
atsakingiems prie$ klienta, mandagiai ir geranori$kai bendradarbiauti.

Subkategorija — darbuotojy santykiy stiprinimas parodo, jog organizacijos vadovams labai svarbu
kurti palanky klimata, tai jrodo informanty jrodantys teiginiai: ,, Misy organizacijos tikslas ir yra gera
darbuotojy savijauta®; ,, tarpusavio santykiy tobulinimas . Taigi vadovai stengiasi sukurti ir palaikyti ne
tik iSoring draugiSka atmosfera, bet ir kartu viding aplinka, kurioje juntamas darbuotojy tarpusavio rysio
ugdymas, bendros emocinés vertés tobulinimas.

Antroji kategorija: tikslo prasmingumas. Subkategorija - tinkamo tikslo vykdymas. Tyrime dalyvave
informantai i$ryskino, kad s¢kmingos organizacijos s¢kmé priklauso nuo tinkamo pasirinkto tikslo, kuris
daugelio nuomone yra prasmingas. Labiausiai tyrime akcentuojama vertybiy nauda, kuomet organizacijai

rapi tiek darbuotojas tiek klientas.
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10 lentelé. Pozitiris j organizacijos tiksla

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Tikslo Kliento pasitikéjimo | ,,Organizacijos tikslas-kliento pasitikéjimas*.
svarbumas stiprinimas
Klienty pasitenkinimo | ,,Teikti pasaulinio lygio paslaugas®; ,,misy banko
skaiCiaus didinimas tikslas padéti bei informuoti klientus apie banko
teikiamas paslaugas, kad klientas turéty naudos®;
»puikus klienty pasitenkinimas®; ,,biiti atsakingiems
pries klienta, mandagiai ir geranoriskai
bendradarbiauti®.
Darbuotojy santykiy | ,,Miisy organizacijos tikslas ir yra gera darbuotojy
stiprinimas savijauta“; ,,tarpusavio santykiy tobulinimas®.
Tikslo Tinkamo tikslo vykdymas ,--..talp, nes taip imoné stiprina savo pozicijg rinkoje,

prasmingumas

pritraukia daugiau klienty®; ,,manau, kad prasmingas,
kadangi nuo banko darbo priklauso ir kliento
gerbiivis®; ,,manau, kad tai labai prasmingas tikslas®;
,,siekis kurti geresnj pasaulj Siais skubéjimo laikais yra
labai svarbu. Norisi dirbti tokioje organizacijoje, kuri
siekia aukStesniy tiksly, kuriai svarbios vertybés ir

bendras géris*.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos tikslas siejamas su klienty pasitiké¢jimo

ir

pasitenkinimo didinimu, bei vidinés emocinés aplinkos gerinimu. Tai patraukli ir moderni organizacija,

kuri yra orientuota labiau j jvairiy poreikiy tenkinimg (,, klienty pasitikéjimas “, ,, tarpusavio santykiai* ir

. kitos svarbios vertybés ir bendras géris“) o ne j pelno gavima. Si nuomoné atspindi tyréjy

(Zabielavi¢iené, 2015, 2013; Mukherjee, Bhattacharjee & Singha, 2016) isskirta nuomone, jog Stiprus

tikslo pojutis biidingas dvasingoms organizacijoms. Anot autoriy nors organizacijos pelnas gali buti

svarbus, taiau jis néra organizacijos vertybé. Taigi remiantis autoriy tyrimais ir interviu metu gautais

tyrimais, analizuojamoje organizacijoje juntama auksta dvasiné kultura.

Penktuoju interviu klausimu siekiama iSsiaiskinti apie organizacijos klimatg ir tarpusavio santykius

tarp darbuotojy, tarp darbuotojy ir vadovy. ISskirtos 2 kategorijos ir 7 subkategorijos (Zr. 10 lentele).
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Atsakydami j klausimg koks vyrauja organizacinis klimatas, tyrime dalyvave informantai pateiké
konkrecius pavyzdzius koks klimatas vyrauja. O vertindami organizacijoje vyraujan¢ius santykius su
kolegomis ir vadovais iSsaké keleta nuomoniy, jrodanciy keletg pagrindiniy dvasingumo charakteristikos
bruozy: teigiamas organizacijos klimatas, pasitikéjimo ir atvirumo skatinimas bei darbuotojy jgaliojimo ir
saviraiskos toleravimas.

Daugiausia skiriama teigiamam klimatui. Minint $ilta vyraujancig atmosfera, minima, kad jie
vadovaujasi Siltais santykiais, kuriuos suartina organizacijos renginiai, bei bendrosios vertybés. Tyrimo
metu taip pat iSskirtas nepasitenkinimas kolektyvu (,, klimatas labai blogas*; , nors biina konkurencijos
apraisky “, ,, pavargstame vieni nuo kity “).

Analizuojant santykius su kolegomis ir vadovais, informantai isskiria kolektyvinj bendradarbiavima,
démesinguma, atviruma, pasitikéjima vieni kitais ir démesinguma. Viena informanté nurodé, kad jie
daznai juokiasi ir pasitaria, vyrauja §ilti santykiai. O i§ vadovy juntamas malonus bendravimas, jokios
itampos, tarsi nieko nebijoma pasakyti, ar kg nors ne taip padaryti, vis tik nebus baudziama (;, miisy
vadovai visuomet mums sako, kad mes turime kq parodyti, kq pasakyti ir tai priimtina”; ,,nebijoma
pasipasakoti jei kas nutinka ar pasidziaugti sékme *).

Taigi svarbis organizacijos teigiamo klimato veiksniai nurodomi kaip teigiami ir §ilti tarpusavio
santykiai, i§ organizacijos nariy juntamas bendradarbiavimas, atviry, dZiaugsmingy pasidalinimo
akimirky, rezultaty, pagalbos ir pasitikéjimo suteikimas. Galima teigti, kad Sio tyrimo dalyviy vertinamas

organizacijos klimatas ir tarpusavio santykiai yra artimi kity tyréjy tyrimuose (zr. 11 lentelg).

11 lentelé. Organizacijos klimatas ir tarpusavio santykiy vertinimas darbuotoju poZiiiriu

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Organizacijos Teigiamas klimatas ,,Organizacijos klimatas labai geras, nes darbuotojai
klimatas tarpusavyje gerai bendrauja“; ,,organizacijoje santykiai

tarp darbuotojy yra Silti“; ,kolegas suartina bendri
renginiai.... prie§ Kalédas kiekvienas skyrius pasirenka
renginj ar pasisédéjima su kolegomis restorane.

Vyksta sporto Sventé ir kt.:

Neigiamas klimatas »Klimatas labai blogas®; ,, nors btina konkurencijos

apraisky*
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Tarpusavio
santykiai

Pavargimas

»Pavargstame vieni nuo kity®;

Nuosirdumas

,Darbuotojai tarpusavyje gerai bendrauja®; ,,santykiai
tarp darbuotojy yra nuoSirdis ir draugiski; ,,kurie

jauciasi taip, kaip vienos Seimos nariai‘.

Atvirumas ir pasitikéjimas

“Mes atvirai Snekaméms, ir kartu sprendziame
problemas”; “miisy vadovai visuomet mums sako, kad
mes turime kg parodyti, kg pasakyti ir tai
priimtina...priima miisy pasitlymus”;

nebijoma pasipasakoti jei kas nutinka ar pasidziaugti

sekme*.

Emocionalumas

,»--.juokiamés ir pasitariam,; ,,mes kartu juokiaméms,
patiriam dziaugsma, bendraujame®; ,,kolegos
dziaugiasi vieni kity pasiekimais darbe, nes tai

prisideda prie bendro banko tikslo*;

Pagalba, palaikymas

,mes bendraujame kaip Seima...padedam vieni

kitiems*

Tyrime taip pat teirautasi, kokie vyrauja santykiai su klientais. ISanalizavus informanty atsakymus }

81 klausima, i$skiriamos 2 kategorijos, kuriose atsiskleidziami organizacijos nariy bendravimo su klientais

teigiami ir neigiami aspektai (zr. 12 lentele).

12 lentelé. Teigiami ir neigiami bendravimo aspektai

Kategorija

Subkategorija

Irodantys teiginiai

Teigiami bendravimo | Malonumas

aspektai

»AsmeniSkai a§ stengiuosi bendrauti Siltai,
paprastai,,; ,,bendraujame maloniai*; ,,daznai
bendraujame  maloniai”; , kiekvienas Cia
sutinkamas maloniai, su Sypsena®; ,turime

kiekvieng klienta pasitikti su Sypsena®.

Démesys

,,Atviras bei démesingas bendravimas vyksta”

54



Dziaugsmas, laimé “...oir jie labai biina laimingi ir daznai Sypsosi*

Neigiami bendravimo | Nusivylimas ,Kai kartais sunku susiSnekéti, tai labai

aspektai priklauso nuo nuotaikos”

Pagarbos trilkumas ,» L riiksta pagarbos, supratimo ir gero zodzio*.

Pirmoji Kkategorija ,,teigiami bendravimo aspektai* yra orientuota siekiant atskleisti teigiamus
bendravimo aspektus. Organizacijos nariy bendravimas su klientais suprantamas kaip malonus, atviras bei
teikiantis dziaugsma bendravimas. Informantai akcentuoja taip pat klienty dziaugsma bei daznai matancias
Sypsenas jy veiduose.

Antroji kategorija ,, neigiami bendravimo aspektai* iSry$kina organizacijos nariy bendravimo su
Klientu nusivylima.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, jog bendravimo klientais organizacijos nariai
apibiidina patirtomis teigiamomis ir neigiamomis emocijomis. Tyrime dalyvave informantai kaip
neigiamus aspektus jvardijo patiriama nusivylimg. Vieni informanty teigia, jog iSgyvena nusivylima, kai
licka nejvertintos jy pastangos palaikant kontaktus. Kiti tyrime dalyvave¢ informantai akcentavo patiriantys

dziaugsma, laim¢, malonuma ir atviruma.

4.2.4. Dvasingy organizacijuy naudos analizé

Sestuoju interviu klausimu siekiama atskleisti kokia nauda duoda organizacinio dvasingumo raiska
organizacijoje. Interviu analizé iSryskino 1 kategorijas ir 3 subkategorijas (zr. 13 lentelg).

Pirmoji subkategorija ,, organizacinés veiklos efektyvumas “ apima organizacines veiklas, iSrySkinant
svarbiausig rezultatg — s€ékme.

Antroji subkategorija — ,, darbuotojy gerovés didinimas* parodo, kad daugelio informanty nuomone,
dvasingumas darbe yra bitinas, kadangi jy teikiama nauda labai didelé. Grindziama tai jog, darbuotojai
dirbdami netaikingiau, kirybiskiau bei vaisingiau, jie jauciasi dirbantys mégiama darba, o tai kartu jiems
dvasingumas suteikia kai kuriuos darbus atlikti daug lengviau.

Taip pat buvo pastebés, jog dvasingumo nauda sukuria prielaidas tarpusavio ry$iy stiprinimui.
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13 lentelé. Organizacinio dvasingumo darbe rezultatai

Kategorija

Subkategorija

Teiginiai

Organizacinio
dvasingumo
darbe

rezultatai

Organizacinés veiklos

efektyvumas

,Puiki darbo atmosfera ir tada bei rezultatai; jei
darbuotojai dvasingi ir rezultatai biina geresni.
ir siektuméme bendry tiksly“; ,gera darbuotojy

savijauta veikia ir rezultatus®.

Darbuotojy geroves

didinimas

,Gerai darbuotojai  jauciasi; ,jei dirbtuméme

nuotaikingiau, kurybiSkiau bei dvasingiau manau

jaustuméms tikrai pamalonintai ir tada kitaip

ziurétumém | darbg, butuméme patenkinti®; ,,jei

darbuotojai gerai jauciasi, tai ir rezultatai yra geri*.

Tarpusavio santykiy

stiprinimas

,Pasiekusi savo uzsibréztus tikslus, organizacija gauna
pelna. Jei organizacija dirba pelningai, tai naudinga yra

visiems*.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinio dvasingumo nauda vertinama teigiamai. Gausis

informanty pasisakymai susij¢ tik su pozityvia veikla: veiklos ir darbuotojy gerovés didinimas. Taip pat

organizacinis dvasingumas yra reik§minga tolimesniam tarpusavio santykiy kirimui prielaida, Silty,

draugiskyjy santykiy tiek su darbuotojais tiek su vadovais ir klientais formavimui bei bendrai

organizacijos veiklos sékmei.

Informanty poziiiris j vertybes. Interviu metu tyrimo dalyviy buvo prasoma jvardinti sékmingiausias

ir svarbiausias vertybes uztikrinancias sékmg organizacijoje. Atlikta analizé isryskino 3 kateogorijas (Zr. 4

lentelg). Nustatyta, kad dauguma informanty tvirtai teigia, jog atsakomybé¢, bendradarbiavimas yra

svarbiausios vertybés jtakojancios organizacijos sékmg.

14 lentelé. Sékmingiausiy vertybiuy vertinimas

Kategorija Teiginiai

Praktinés ,»Organizacijos sekme uZztikrina ilgametis darbas*
Socialinés »Atsakomybé®; , bendradarbiavimas®, ,,atsakomybe*
Dvasinés ,Paprastumas‘; ,tiesa®; ,,pagarba‘; ,,pasitikéjimas*
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I§ informanty gauty duomeny iSskirta pirma kategorija — praktinés vertybés. Tai parodo, jog sékmé
dazniausiai priklauso nuo organizacijos gyvavimo mety. Vadinasi, tik tvirta ilgameté organizacijos patirtis
formuoja teigiamg psichologinj klimata, suformuoja organizacijos nariy, vadovy santykius siekti bendry
tiksly ilgalaikéje perspektyvoje.

Taip pat remiantis tyrimo rezultatais kategorijoje iSryskéjo ,,socialinés““ vertybés. Nemaza tyrimo
dalyviy visgi tvirtai teigia, jog organizacijos sékmé labiau priklauso nuo atsakomybés jausmo bei
bendradarbiavimo.

Kategorijoje , dvasinés“ vertybés patvirtina dvasiniy vertybiy reikSme. Informantai i§ minéty
vertybiy labiausiai akcentuoja — pasitikéjima.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacija vadovaudamasi dvasinémis, praktinémis bei
socialinémis vertybémis ugdo ne tik organizacijos nariy dvasinguma, bet ir padeda iSsiskirti 1§ kity
organizacijy, kaip dvasinga organizacija, puoseléjanti dvasia.

Atliktas tyrimas leido atskleisti veiksnius, informanty identifikuojamus kaip svarbiausius kuriant
dvasingg kultlirg organizacijoje: organizacijos nariy kompetencijy ugdymo svarba, organizacinés kultiiros
pozymiy aspektai, komandinio darbo dvasios apraiskos, bendradarbiavimo svarba bei vertybiy palaikymas
ir jvairove. Identifikuojami dvasiniai kriterijai i§ esmés dera su kitais analizuojamais tyréjy (Katiliené,
2014) darbais. Komandinis darbas, darbuotojy asmeninés vertybés, gebéjimai atlikti kompetentingai
darba, bendradarbiauti bei kartu kaip Seimos nariai bendrauti, dZiaugtis ir siekti bendry tiksly yra
patiekiami kaip dvasingumo raiSkos pozymiai. Tyrimas parodé, kad bendrazmogiskosios ir organizacijos
vertybés yra svarbi dvasingos kultiiros dalis, todél jos turéty biiti skiriamas didesnis démesys ir jtrauktos j

zmogiSkyjy 18tekliy plétros programas
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DISKUSIJA

Tyrimo metu duomenys liudija, kad organizacijoje vyrauja teigiamas poziiris j dvasinguma.
Pagrindinés savybés nusakancios dvasingumg, informanty nuomone yra puoseléjamos vertybés.
Labiausiai informanty nuomone nusakoms §ios vertybés: paprastumas, pagarba, atsakomybé, supratimas.
Autorés atliktas tyrimas pativirtino kity autoriy iSvadas, jog dvasingumas yra susijes su gyvenimo prasmeés
ir tikslo klausimais ir yra Zmogiskosios egzistencijos dalis, orientuota ] transcendentines vertybes
(Seskevi¢ius ir Valiulien¢, 2011). Minimos informanty vertybés puikiai atspindi tiriamos organizacijos
vertybes. Vadinasi, organizacijos vadovai stengiasi vadovautis vertybiy sistema ir kartu siekia kurti
dvasingg kultiirg.

organizacijos dvasingumg lemianéiy analizé parodé, kad dvasingumas organizacijoje yra
formuojamas per organizacijos nariy tobulinimg, dazniausiai organizuojamus mokymus, siekiant pasiekti
geresniy rezultaty; organizacinge kultirg, kuri parodo vadovy ir darbuotojy bendravimo stiliy,
puoseléjamas vertybés; organizacinius procesus — tai visi organizacijos veiksmai (pasitikéjimo ugdymas,
komandinis darbas, pagarbos kitam jausmas, asmeniniy savybiy puosel¢jimas) padésiantys kurti dvasinga
kultiira.

Atliktas tyrimas parodé, kad AB SEB banko organizacinéje veikloje vadovaujasi vertybiy sistema,
kuri parodo, organizacijos nariy Savo asmeniniy vertybiy ir siekiy su su organizacijos vertybémis
suderiniamuma.

Nustatyta, kad beveik visi tyrimo dalyviai palankiai vertina organizacijoje dvasingumo bruoZzus.
Informanty vertinimai susij¢ su prasmino tikslo siekimo svarba, taip pat juntamas stiprus organizacinis
psichologinis klimatas. Silti ir nuosirdis tarpusavio santykiai priklauso nuo darbuotojy asmeniniy vertybiy
(atsakomybe, draugiSkumas, atvirumas, pasitikéjimas, pagarbos).  Taigi tikslo svarba, démesys
darbuotojui, saviraiSkos toleravimas suponuoja bendruomenisko kryptinguma j dvasinguma.

Didziausig jtakg dvasingumui puoseléti uzima atvirumas ir pasitikéjimas, emocijos.

Neigiamy bendravimo aspekty tarp darbuotojy ir klienty daugiausia lemia emociné elgsena
(nuotaikos nebuvimas, pagarbos nebuvimas).

Atlikta dvasingumo raiSkos darbe naudos analizé parod¢, kad dvasingumo jkiirimas gali buti
reikSmingas darbuotojams ir organizacijai. Pabréziama, kad rezultaty pasiekiama esant puikiai atmosferali,
gerai savijauta darbe. Vertinant atskirg nauda, dvasingos organizacijos ne tik sukuria teigiamg klimata,
siekia veiklos testinumo, ta¢iau taip pat darbuotojams siiilo mégiamg darbg, kartu priazjstant darbuotojy

ind¢lj. Kuriami palankiis veiksniai (mokymai, tobuléjimas, motyvavimas), skatinantys tobuléti siekti
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bendry tiksly. Kaip atliktas tyrimas parodé, beveik visi naudos rezultatai pasireiSkia AB SEB banke,

taCiau daugiausia juntama darno naudos - darbuotojy gerovés gerinimo dimensija.

Apibendrinus gautus tyrimo rezultatus sudarytas AB SEB banko dvasingumo raiskos modelis (zr. 13

pav.).

Komandinis darbas

Atlygio sistemos koregavimas pagal

darbo rezultatus

Bendradarbiavimas

Dvasinés vertybés Gery santykiy tarpusavio skatinimas
(tradicijos, ritualai)

Nariy susivienijimas

Prasmingas tikslas

Darbuotoju }/-

saviraiskos
toleravimas

Laimés jvykdymas
Darbuotojy gerové PG
ir gyvenimo
kokybe

Teigiami ry$iai Tvarios bendruomenés kiirimas
santykiuose su
bendradarbiais

13 pav. AB SEB banko dvasingumo raiskos modelis (sudaryta autorés)
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Dvasingumo poreikis organizacijoje aktualizuoja sistemingg organizacijos nariy dvasios,
proto susiliejimg. Organizacijos tobulinimas link dvasingumo atskleidzia organizacijos
dvasines vertybes, kurios sudaro galimybes siekti s¢kmés veikloje, suteikia organizacijos
nariams pasitenkinimg darby, susivienijimg. Dvasingumas yra svarbus instrumentas,
padedantis sukurti pasitikéjimu gristus tarpusavio santykius tarp visy organizacijos nariy,
padeda formuotis stipriam psichologiniai klimatui, kuris yra svarbus darbuotojy motyvas,
leidziantis darbuotojams dziaugtis darbu. Dvasingumas yra reik§mingas nes padeda
igyvendinti organizacijos nariy lukesCius, taip pat tai visapusiSkas zmogaus gyvenimo
prasmés ieskojimas.

2. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira sudarytas dvasingumo raiSkos tyrimo modelis,
kuriame atspindi dvasingumo charakteristikos, dvasingos organizacijos bruozai darbo
dvasingumo rezultatai.

3. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais tiriamoje organizacijoje darbuotojai jauciasi saugis,
vyrauja stiprus psichologinis klimatas (nuo$irdiis tarpusavio santykiai, pasitikéjimas,
pagarba, atjauta, pagalba). Atlikto tyrimo metu iSrySkéjo teigiamas vadovo pozilris |
organizacinés kultiiros elementy turinj: vertybés, misija, vizija ir tikslai. Pagal dvasingumo
bruozus tyrimo dalyviai teigiamai vertina savybes, atspindincias dvasingumg organizacijoje
penkiose dimensijose. Kiekvienos srities vertinimo tendencijos skiriasi. Labiausiai
vertinimai identifikuoti vertinant tikslo svarba, pasitikéjimo, atvirumo poZymius ir
darbuotojy saviraiskos toleravimg. Informanty nuomone, vadovo deklaruojamos vertybés ,
santykiai bei organizacinés kultiiros elementai suteikia prasmingg darbg. Dvasingumo
darbe naudos vertinimai rodo labiau teigiama naudg, susijusig su darbo pasitenkinimu.
Grindziama tai jog, darbuotojai dirbdami netaikingiau, kirybiskiau bei vaisingiau, jie
jauciasi dirbantys mégiama darba, o tai kartu jiems dvasingumas suteikia kai kuriuos
darbus atlikti daug lengviau.

4. Siekiant sustiprinti darbo vietoje dvasingumg rekomenduojama:

4.1. efektyvesné komandinio darbo integracija, atsizvelgiant ] zmogiSkyjy istekliy
planavima, mokymosi aspektus;
4.2. norint pasiekti dvasinio lyderiy ugdymo teigiamy aspekty, biitina sukurti institucijoje

organizacine kulttira, kuri kuria tam tikra vertybiy sistema;
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4.3. sitiloma didesnj démesj darbuotojy saviraiskai, t.y. leisti darbuotojams iSreiksti save,
skatinti darbuotojus puoseléti darbo ir asmeniniy vertybiy

4.4. sitloma efektyviau vykdyti dvasines praktikas kituose banko filialuose;

4.5. vadovams sitloma daugiau skirti démesio darbuotojams, diegti darbuotojy vertinimo

sistemas.
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10.

11.

12.

1 Priedas

Interviu klausimynas

Jasy lytis?

Jisy amzius?

Jusy darbo stazas

Kaip manote ar Jusy organizacija yra dvasinga, paaiskinkite kodel?

Jisy nuomone, kokie svarbiausiai veiksniai skatina atsirasti dvasingumui darbe. Kod¢él?

Kaip Jus vertinate dvasinguma organizacijoje, kokios vertybés labiausiai akcentuojamos,
puoseléjamos? Ar Zinote kaip kiti JUsy organizacijos nariai galvoja apie labiausiai
deklaruojamas vertybes?

Koks jusy organizacijos tikslas? Ar manote, kad jis prasmingas? Kodél?

Papasakokite apie organizacijos klimatg ir tarpusavio santykius su darbuotojais, vadovais.
Apibiidinkite Jusy organizacijos santykius su klientais.

Kaip manote, kokiu biidu dvasingumas atsiskleidzia ir pasireiskia organizacijoje ir kokig nauda
teikia organizacijos rezultatams?

Kaip manote, kokiu biidu dvasingumas atsiskleidzia ir pasireiSkia organizacijoje ir kokig nauda
teikia organizacijos rezultatams?

Kaip manote, kokios vertybés Jisy organzacijoje svarbiausios ir kas uZtikrina organizacijos

sekme?
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