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Organizacineés subkultiros Prieny rajono
savivaldybeés socialiniy paslaugu centro
komandose valdymas

Ivadas

Siuolaikinése organizacijose vis didesnis demesys turéty bati skiriamas organizacinés kultaros formavimui ir
puoseléjimui. Organizaciné kultara yra vertybiy, taisykliy, prielaidy bei normy rinkinys, kuris nurodo ir pata-
ria kaip darbuotojai turi veikti organizacijoje. Pirmieji organizacinés kultaros tyrinétojai organizacine kultara
suvoké kaip vientisa ir vienalyte, taciau vélesni tyrimai parodé, jog organizaciné kultdra yra kompleksinis
organizacijos reiskinys, kuris gali bati tiriamas ne kaip visuma, o kaip atskiros kultaros ar subkulttros, susifor-
mavusios padaliniuose, darbo komandose ar profesinése grupése. Organizacijoje ir komandose pripazjstamos
vertybés motyvuoja ir turi jtakos kiekvieno i§ darbuotojy mastymui, vertinimui ir elgesiui. Todél svarbu supras-
ti, jog neuztenka tyrinéti tik bendros organizacinés kulttros, bet svarbu issiaiskinti subkultary susiformavimo
veiksnius atskirose komandose ar padaliniuose.

Pasak, Tarcijonaités (2019), 2018 m. atlikta ,Robert Half“ apklausa parodé, jog net trecdalis apklausoje
dalyvavusiy darbuotojy atsisakyty patrauklaus darbo pasitalymo, jei jmoné, kurioje reikéty dirbti, garséty silpna
kultara. Silpnos kultiros egzistavimas organizacijose tampa palankia terpe formuotis ir vystytis subkultGroms,
kadangi organizacijy nariai labiau pasitiki savo asmeninémis vertybiy ir jsitikinimy sistemomis, nei tomis, ku-
rios yra propaguojamos organizacijos. Dél auk§c¢iau minéty priezasciy reikalingas subkultiros tyrimas Prieny
rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandose, kadangi organizacija veikia skirtinguose geografi-
niuose taskuose ir taip atsiranda palanki terpé formuotis subkultiroms komandose.

Tyrimo problema - kaip tinkamai valdyti organizacines subkultaras.

Tyrimo objektas - subkultara Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandose.

Straipsnio tikslas — pateikti pasialymus susiformavusios subkultiros Prieny rajono savivaldybés socialiniy
paslaugy centro komandose valdymui.

Siekiant iskelto tyrimo tikslo sprendziami tokie uzdaviniai:

1. Teoriniu lygmeniu iSanalizuoti organizacinés kultaros, organizaciniy subkulttry ir komandinio darbo
sampratas ir ypatumus.

2. I8analizuoti subkultdras Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandose.

3. Suformuoti vadybinius subkulttros valdymo pasitalymus Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy
centro komandose.

Tyrimo metodai: Mokslinés literatliros analize, apklausa, interviu, stebéjimas.

Straipsnj sudaro trys dalys, pirmojoje apibréziamos organizacinés kulttros, subkultaros ir komandinio dar-
bo sampratos, antrojoje dalyje pristatomi kokybinio tyrimo metodai ir gauti rezultatai bei treCiojoje dalyje
pateikiami pasidlymai, kurie galéty bati pritaikomi Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro ko-
mandose, siekiant valdyti subkultdra.
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Teorinés organizacinés subkultiiros ir komandinio darbo prielaidos

Kiekvienoje organizacijoje pagrindines vertybes, veiklos tikslus nusako jau egzistuojanti organizaciné kulta-
ra. Schein, tyrinéjes organizacine kultarg, ja palygino su DNR. Pasak jo, kiekviena organizacija turi unikaly
,kultarinj DNR” koda — pagrindines prielaidas, kurios nustato ir reguliuoja darbuotojy elges;j ir kitus artefaktus.
Skirtingos organizacijos gali turéti labai panasy DNR kodg, taciau atrodyti ir elgtis labai skirtingai (Schein,
1992, cit. i§ Dereskeviciate, 2009).

Nors pirmieji organizacinés kulttros tyrinétojai organizacine kultira apibrézé kaip vientisa ir vienalyte,
vélesniuose tyrimuose toks pozidris buvo kritikuojamas, todél buvo padaryta isvada, jog daugelis organizacijy
gali turéti kelias kultaras ar subkultaras (Hofstede, 1998). Anot, Halttunen (2017), subkultaros gali kurtis dél
skirtingy profesiniy grupiy ar profesinio identifikavimo, dél padaliniy geografinio issidéstymo, dél organiza-
cijos valdymo tipo bei darbinés aplinkos. Pirmaisiais tradicinés subkulttry teorijos pradininkais galima laikyti
vadinamosios Cikagos sociologinés mokyklos mokslininkus: M. Gordon, A. K. Cohen, H. Becker, J. Irwin, J.
Young. Sie mokslininkai labiausiai koncentravosi tyrinéjant jaunimo nusikalstamas grupes, egzistuojancias
tam tikrose miesto srityse (Sataniené, 2009). Sioms grupuotéms buvo taikomas subkultdros terminas, nes buvo
teigiama, jog tokiy grupuociy struktara bei tradicijos buvo vystomos ne tik tam, kad sustiprinty gaujy pozicijas
tarpusavio karuose, bet taip pat tam, kad isreiksty Siy grupiy dvasia. Daugumos subkultdras tyrinéjanciy moks-
lininky nuomone subkultdros atsirado kaip reakcija | vyraujancia kultdra, kuria subkultGroms priklausantis
jaunimas nebuvo patenkintas. Kalbant apie subkultiras vadyboje, jy atsiradima Iémé organizacinés kultaros
sudétingumas ir nevienalytiSkumas, kuris atspindi bendra organizacijos nariy suvokima, kolektyvines vertybes,
jsitikinimus ir prielaidas.

Siekiant detaliau nagrinéti organizacinés subkulttros teorinius aspektus yra tikslinga apibrézti subkulttros
savoka. Pasak Maanen ir Barley (1985), subkultdra yra suprantama kaip atskira organizacijos grupé, kurios
nariai bendrauja tarpusavyje, dalijasi tomis paciomis problemomis ir imasi bendry veiksmy, toms problemoms
spresti. Satinienés (2009) teigimu, subkultira suprantama kaip atskira moniy grupé, susiformuojanti esant
filosofiskai vieningai pasaulézidrai, gyvenimo badui, elgesiui, bendriems veiksmams, kurie nebadingi didziajai
daliai visuomenés. Raksnys (2019) teigia, jog subkulttra suprantama kaip atskiras skyrius ar padalinys, issiski-
riantis savomis vertybémis, elgsenos praktikomis ir jsitikinimais.

Jeigu organizaciné kultira néra pakankamai stipriai suformuota, ne visi darbuotojai ja tiki ir jos laikosi,
daznai organizacijose suformuota subkultara gali turéti virsenybe ir stipresnj poveikj nei bendroji organizaci-
né kulttra, taip paveikdama darbuotojy suvokima, pozitrj ir elgesj didesne apimtimi. Tokie susirémimai tarp
subkultary ir organizacinés kulttros gali sukelti problemy ir sunkumy strategijos jgyvendinime (Bellou, 2008).
Subkultdros savoka jau savaime yra chaotiSka ir j organizacija jnesa neaiskumo, pasimetimo, daugialypiskumo
ir skirtingy poZiariy susidarimo. Heidrich ir Chandler (2011), tyrinédami organizacinés kulttros jvairove bei
subkultaras sukaré modelj, kurio pagalba organizacines subkultdras galima valdyti. (Zr. 1-3 paveiksla).

1 zingsnis. Subkulttry identifikavimas. Siekiant subkulttry valdymo ir jy suderinimo su organizacine kul-
tara pirmiausia reikia identifikuoti kokio tipo subkultiros egzistuoja organizacijoje.

2 Zingsnis. ldentifikavimas organizacinés kultaros tipo ir jos suvokimas. Norint tikslingai valdyti subkul-
taras reikia identifikuoti kokio tipo organizaciné kulttra vyrauja organizacijoje ir kaip ja suvokia kiekvienas
organizacijos narys.

3 ir 4 zingsnis. Nustatyti skirtumus ir panasumus tarp darbuotojy suvokimo. Sioje vietoje svarbu nustatyti
kiekvieno darbuotojo suvokimo panasumus ir skirtumus, kadangi jy nustatymas gali padéti eigoje suprasti ir i$-
siaiskinti ko triiksta organizacinéje kultaroje. Sie du Zingsniai padeda suprasti kaip skirtingai darbuotojai mato
ir supranta egzistuojancia organizacine kultara.

5 Zingsnis. Jvertinti subkultiry homogeniskuma. Siekiant valdyti subkultaras reikalingas visy organizacijos
subkultdry homogeniskumo jvertinimas, kiek susikarusios subkultiros tarpusavyje yra panasios.

6 zingsnis. Nustatyti bendrumo sritis. Sioje vietoje yra nustatomos visy susikarusiy subkultary bendrumo
sritys su organizacijos vertybémis, elgesio normomis, jsitikinimais.

7 Zingsnis. Nustatyti sritis, kurias reikia derinti tarp subkultiry ir organizacinés kultaros. I8siaiskinus sub-
kultaros bei organizacinés kultaros tipus, darbuotojy suvokimo panasumus ir skirtumus, galima nustatyti sritis,
kuriose subkulttros ir organizaciné kultara skiriasi ir kurias organizacijai reikia tobulinti, siekiant, jog skirtingy
kultdry egzistavimas nepakenkty organizacijos ateiciai ir sekmingy rezultaty siekimui.
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1 pav. Poky¢iu valdymo procesas siekiant valdyti organizacines subkultiiras
Saltinis: Heidrich ir Chandler (2011).

Sis modelis leidZia suprasti, jog subkultros ir organizaciné kultdra yra dinamiskos ir kad per abiejy kultary
saveika galima sustiprinti bendra organizacine kulttra. Taip pat Sis modelis gali bati pritaikomas kaip subkul-
tary valdymo procesas, siekiant jgyvendinti organizacinés kultGros pokycius arba pasiekti visiems priimting
subkultaros lygj organizacijoje.

Taciau analizuojant subkultlras svarbu suprasti, jog jos dazniau formuojasi atskiruose padaliniuose arba
komandose. Anot, Daft (2004), organizacijy subkultaros atspindi atskiry padaliniy, grupiy, komandy ar skyriy
jsitikinimus, mastysena, propaguojamas vertybes. Anot, Barvydienés ir Kasiulio (2004), komandinis darbas yra
suprantamas kaip kartu dirbanciy asmeny grupé, kurioje visy asmeny buvimas yra batinas bendram tikslui jgy-
vendinti ir kiekvieno grupés nario individualiems poreikiams patenkinti. Siekiant kuo efektyvsenio komandinio
darbo jis turi pasizyméti tam tikrai ypatumais, kurie pateikti 2 paveiksle.

Salkauskienés ir Vveinhardt (2008) pateikti komandinio darbo ypatumai, leidZia daryti isvada, jog siekiant
efektyvaus komandinio darbo komanda ir jos nariai turi pasizyméti sékmingu tarpasmeniniu bendravimu, pasi-
tikéjimu vienas kitu bei parama. Turi nusimatyti aiskius veikimo badus ir elgesio normas komandoje, bei vienas
svarbiausiy bruozy — komandos nariy vaidmeny ir funkcijy pasiskirstymas.

Siam tyrimui pasirinktas Prieny rajono savivaldybés paslaugy centras, kuris dirba skirtinguose geografiniuo-
se taSkuose: administracija ir skyriy vadovai jsikire Prieny mieste, taciau dél vietos stokos centro buveinéje,
socialiniai darbuotojai, dirbantys su Seima ir atvejo vadybininkai yra iskelti j kitas patalpas bei kitas senidnijas.
Esant tokiam geografiniam iSsiskaidymui susiduriama su i88tkiu kaip suformuoti stiprig bendra organizacine
kultdra tuo pat metu tinkamai valdant organizacines subkulttras, kurios susiformavusios atskirose komandose.

Tyrimo metodika. Duomeny surinkimui pasirinkta anketiné apklausa, siekiant issiaiskinti komandy dar-
buotojy nuomone apie esama ir pageidaujama Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro orga-
nizacine kultara. Anketinéje apklausoje dalyvavo dvylika darbuotojy i$ penkiy skirtingy darbo komandy, tie
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— Lyderiavimo atsakomybe pasiskirsto visa komanda.

— Specifiniai, aiskiai numatyti tikslai, kurie vienija komanda.

Komandos darbo produktas yra individualaus ir komandinio
darbo rezultatas.

— Svarbi komandiné ir individuali atsakomybé.

Vertinamas ir altyginamas komandos darbas, vertinamos
individualios pastangos.

Komandos susitikimuose sprendziamos problemos, atvirai
diskutuojama.

| | Tarpusavio santykiai grindZiami bendradarbiavimu, pagalba ir
pasitikéjimu.

Komandinio darbo ypatumai
[

— Komanda turi savo viding struktiira

— Sprendimai priimami dalyvaujant visiems komandos nariams.

— Bendra atsakomybé uz komandinius rezultatus

2 pav. Komandinio darbo ypatumai
Saltinis: Salkauskiene ir Vveinhardt (2008).

patys respondentai buvo apklausiami ir interviu metu. Stebéjimu metu buvo stebima ne tik centriné organi-
zacijos buveiné, bet taip pat ir penkios darbo komandos, i$sidésciusios skirtinguose geografiniuose taskuose
(Prienai, Pakuonis, Silavotas, Balbieriskis, ASminta). Struktarizuoto interviu metodu buvo siekiama i$siaiskinti
organizacijos darbuotojy pozitrj | komandinj darba, subkulttry susiformavima atskirose darbo komandose
bei bendros organizacinés kultaros stipruma. Interviu metodu buvo apklausti dvylika darbuotojy, kurie dirba
penkios darbo komandose issidésciusiose skirtinguose geografiniuose taskuose.

Tyrimo rezultatai.

Respondenty suvokiamas esamos organizacinés kultaros tipas ir pageidaujamos organizacinés kultaros
tipas Prieny rajono socialiniy paslaugy centre pateikiamas 3 paveiksle.

Anketinés apklausos rezultatai (Zr. 3-3 pav.) rodo, jog Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy cen-
tre dominuojantis organizacinés kulttros tipas — hierarchija, kiek maZziau pasireiskeé rinkos ir klano organizaci-
nés kultaros. Hierarchijos organizacinés kultdros tipas yra labiau orientuotas j kontrole, taisykliy ir reglamenty
laikymasi. Tokio tipo organizacijos darba vienija formalumas, grieztumas, proceduiros bei oficiali politika.
Daugumoje vie$ojo sektoriaus organizacijy vyrauja hierarchinis kultdros tipas, kadangi kiekvieno darbuotojo
veikla yra reglamentuota taisyklémis, procedtromis. Tuo tarpu respondenty pageidaujamas organizacinés kul-
taros tipas Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centre — klanas, nuo kiek maziau atsiliko adhokratija
ir rinka. Klano organizacinés kultaros tipo organizacijos labiau yra orientuotos j darbuotojus, jy tarpusavio
bendradarbiavima, komandinio darbo puoseléjima. Tokio tipo organizacijoje kiekvienas darbuotojas yra jtrau-
kiamas | dalyvavima organizacijos veikloje, organizacijos pagrindu tampa vieningas kolektyvas. Apklausos
rezultatai leidzia teigti, jog darbuotojai néra patenkinti esamu organizacinés kultaros tipu, jiems yra per daug
kontrolés, oficialy tvarky, darbuotojai noréty, jog jy organizacija baty labiau orientuota ne | kontrole ir griez-
tuma, bet j darbuotojus ir jy komandinj darba. Skirtumai tarp esamos ir pageidaujamos organizacinés kultdros
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3 pav. Esamos ir pageidaujamos organizacinés kultaros tipas Pienu rajono savivaldybés socialiniy paslaugu centre

tipo gali bati pirmoji priezastis kodél komandose formuojasi subkultaros, todél tikslinga tolimesniuose etapuo-
se atlikti stebéjima bei interviu su darbuotojais.

Stebéjimo metodas atskleidé galimas subkultary formavimosi prieZastis Prieny rajono savivaldybés socia-
liniy paslaugy centro komandose:

e Darbinés aplinkos skirtumai: keliy komandy prastesné darbiné aplinka, nepilnas aprapinimas darbo
priemonémis, atsiranda socialiné atskirtis tarp centrinés bastinés ir komandy.

e Flgesio normy skirtumai: komandose vyraujantys draugiskesni, maZiau oficialesni santykiai stiprina
subkultary gyvavima, kadangi susiformave panaSumai tarp darbuotojy, jy elgesio nulemia panasiy pozitriy
jsitvirtinima.

e Darbo metody skirtumai: centrinéje bastiné gana aiskiai yra susidéliojusi savo darbo tvarka ir metodus,
tac¢iau komandose viskas atvirksciai, kiekviena komanda dirba pagal savo principus, néra vienodos tvarkos ir
taisykliy.

Atlikti interviu su skirtingy komandy darbuotojais padéjo atskleisti galimas subkulttiry susiformavima ko-
mandose nulémusias priezastis, kurios pateikiamos 1 lenteléje.

I$ pateikty priezasciy ir darbuotojy pasisakymy galima pamatyti, jog subkultary susiformavima nulemia ne
tik geografinis issiskaidymas, bet ir silpna bendra organizaciné kultara, kaip teigé Thokozani ir Maseko (2017)
tokio tipo kultiroje néra bendrumo, tarpusavio pasitikéjimo ir darbuotojams tampa paprasciau susiburti j atski-
ras subkultdras ir ten susiformuoti savo kultiira. Siuo atveju mes matome, jog vadovas ir skyriy vadovai nededa
daug pastangy bandydami apjungti kultaras ir sustiprinti visos organizacijos bendruma. Toliau bus smulkiau
analizuojamos subkultdry susiformavima nulémusios prieZastys.

Atliktas tyrimas leidzia teigti, Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandose yra susifor-
mavusi ortogonali subkultara. Nors kiekviena komanda pasizymi tam tikrais skirtumais taisykliy bei poziariy,
taciau galima teigti, jog visose komandose yra susiformavusi vieno tipo subkulttra. Ortogonali subkulttra
komandose islaiko savo nepriklausomybe nuo bendros organizacinés kultaros, taciau nesistengia su ja sukurti
konflikty, taciau nevaldant Sios subkultaros laikui bégant ji gali virsti kontrkultara.

Pagrindinés empirinio tyrimo metu i$ryskéjusios ortogonalios subkultiros probleminés sritys Prieny rajono
savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandose:

Bendros organizacinés kultaros silpnumas. Kaip ir buvo minéta teorijoje dauguma mokslininky sutinka,
jog esant silpnai organizacinei kultdrai atsiranda galimybé formuotis subkultiroms, kadangi tokioje organiza-
cinéje kultaroje darbuotojai labiau pasitiki savo asmeniniais principais, normomis bei vertybémis, nei propa-
guojamomis organizacijoje likusiy jos nariy. Esant silpnai organizacinei kultarai darbuotojai pradeda burtis j
atskiras grupes, kuriose susiformuoja unikalios vertybiy bei jsitikinimy sistemos, kuriomis remdamiesi darbuo-
tojai vykdo savo veikla.
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Neatitikimas tarp darbuotoju esamos ir pageidaujamos organizacinés kultiiros tipo. Atliktos komandy
darbuotojy apklausos rezultatai, rodo, jog esamas organizacinés kulttros tipas hierarchija, kuris pasizymi ais-
kia valdymo struktara, standartizuotomis taisyklémis, tvarka, gieZta kontrole, neatitinka darbuotojo pageidau-
jamo kultdros tipo — klano, kuris pasizymi bendromis organizacinémis vertybémis, komandiniu darbu, savitar-
pio pagalba bei bendry tiksly siekimu. Kaip teigé Simanskiené ir Sandu (2013), norint kad organizaciné kultara
tapty vieny i$ organizacijos sékmingy veiklos veiksniy, batina ne tik ja istirti ir puoseléti, bet ir jgyvendinti
darbuotojy pageidaujama organizacinés kultaros tipa.

Menkas vadovo vaidmuo formuojant vieninga ir stipria kultara. Kaip teigé Schein (2004), nuo organiza-
cijos vadovy prasideda organizacinés kultdros formavimo ar keitimo procesas. Atliktas tyrimas parodé, jog
organizacijos vadovui ne tik sunkiai sekasi islaikyti vieninga kulttra, bet ir didziajai daliai darbuotojy triksta
griztamojo rysio i$ vadovo. Organizacijos vadovas turi didele jtaka kuriant, tobulinant ir vystant organizacine
kultdra, nuo jo jsitikinimy, nuostaty priklausys, kokia kultdra dominuos. Norédamas sékmingai jgyvendinti
iskeltus tikslus, vadovas pirmiausia turi zinoti, kur link kreipti organizacija, ko reikia, kad organizacija dirbty
efektyviai ir vystytysi ta linkme, kuria jis nori.

Netinkamai suformuotos organizacinés vertybés, kurios neprisiimamos komandiniame darbe. Nors orga-
nizacijoje yra suformuotos vertybés, taciau atlikti interviu su darbuotojais parodeé, jog kasdieniame darbe tik
maza dalis darbuotojy jomis vadovaujasi, kadangi suformuotos vertybés ne visai atitinka darbuotojy veiklg ir
atliekamas funkcijas. Ne tik komandiniame darbe, bet ir visoje organizacijoje svarbu isgryninti vertybes, ku-
riomis baty vadovaujamasi darbinése situacijose. Anot, Monkevicienés ir Liugailaités-Radzvickienés (2009),
kai yra aiskiai konstatuojamos organizacijos vertybés, jos nariams yra daug lengviau suprasti, koks elgesys yra
etiskas, ir tai leidzia tinkamai ugdyti etiSkuma organizacijoje.

Darbinés aplinkos skirtumai tarp komandu ir organizacijos buveinés. Dauguma tyrime dalyvavusiy dar-
buotojy néra patenkinti darbine aplinka, jiems traksta reikalingy darbo priemoniy, yra jau¢iami skirtumai
lyginant jy darbo vietas su organizacijos buveine. Anot, Rakinio ir Zilinskienés (2020), organizacijy fiziné

1 lentelé

Subkultiiry susiformavima Prieny rajono savivaldybés socialiniu paslaugu centro komandose nulémusios
priezastys

Subkulttry susiformavima komandose

nulémusios priezastys Darbuotoju|pagrindimas

Komandinio darbo ypatumai organizacijoje ,Komandoje daznai biana nesusikalbéjimas, kuris apsunkina
sprendimy priemima”

Organizacinés kultaros silpnumas ,Bendra organizaciné kultara susiduria su ne vieningumu, konflik-
tais ir sunkiau priima sprendimus. Taip pat vyrauja didesné konku-
rencija tarp komandy, ieskoma priekabiy ir dazniausiai vieni bana
maziau patenkinti nei kiti”.

Pastebimos kulttros skirtumai ,lIga laika niekas net nepasidoméjo, nepasidlé darbo priemoniy.
Aprapino darbo pradZioje ir pamirso. Teko priemonémis apsird-
pinti pacioms”.

Pozitriy ir jsitikinimy skirtumai ,Organizacijoje yra susiformave keletas atskiry bendruomeniy.
Vienas poZiaris ir jsitikinimai yra centrinéje bastinéje, o kitas savo
jprastoje darbo vietoje”.

Profesinés sajungos jkarimas ,Yra dar viena atskira, socialiniy darbuotojy/profsajungos nariy
komanda, kurioje visi gali jaustis laisvai, nebijoti pasisakyti uzklu-
pusiy sunkumy ir visada tikétis gauti pagalba ar bent bati isklau-
sytam, ko negalime tikétis is visos komandos ar centrinés bastinés
nariy”.

Vertybiy skirtumai tarp organizacijos buveinés ir ,Komandoje vertybés yra paprastesnés ir Zmogiskesnés, labiau
atskiry komandy suprantamos, patys darbuotojai dirbdami jas susikuria ir jauciasi
daugiau atsipalaidave, be jtampos”.

Vadovo griZztamojo rysio trikumas. ,Vadovo démesys yra minimalus. Jis negeba arba turi mazai Ziniy
apie komandos valdyma, vertybiy bei jsitikinimy suformavima
komandos nariams”.
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aplinka ypac reikdminga, nes gali skatinti arba varzyti vadybinius procesus. i atlieka jvairias socialines-kultdri-
nes funkcijas: ji gali prisideéti prie darbuotojy karybiskumo skatinimo ir organizacinés kultaros pokyciy, didinti
darbuotojy tarpusavio priklausomybe ir stiprinti kolektyvinj tapatuma

Organizacinés subkultiros Prienu rajono savivaldybés socialiniu paslaugu centro
komandose valdymo modelio pristatymas

Identifikavus Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro komandy subkultiry valdymo problemas
toliau yra pateikiamas subkultary valdymo modelis, suformuotas, remiantis mokslinés literataros analize ir
praktinémis jZvalgomis. (zr. 4-a pav.).

Pateiktas subkultary valdymo modelis Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centre apima testinj
subkultary valdymo procesa, kuris kaip ir organizacinés kultaros keitimas gali uztrukti nuo trejy iki desimties
mety. Toliau pateikiami modelio eigos etapai.

ORGANIZACINE KULTURA

. .

Subkultiiry identifikavimas Esamos organizacinés kultiiros
organizacijoje identifikavimas

v

Skirtumy ir panasumy tarp subkultiiry
ir organizacinés kultiros

identifikavimas
-
SUSIFORMAVUSIU
SUBKULTURU VALDYMAS
e M e . o ™
Vertybiy skirtumy nustatymas < > Pageldfluj arlos Orgarizactiies
kultiiros identifikavimas
- J NS J
( . . . \ ( \
Subkulttiry jtraukimas j P -~ Vadovo vaidmens organizacinés
organizacijos valdyma b " kultiiros kontekste nustatymas
- J _ J
. . . ( \
Komandy jtraukimo j valdyma Darbinés aplinkos skirtumy
nustatymas nustatymas
. J

Bendros organizacinés kultiiros
stiprumas

4 pav. Organizacinés subkultiiros valdymo modelis Prienu rajono savivaldybés socialiniu paslaugu centre
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1. Subkulttry identifikavimas organizacijoje. Identifikuoti subkultiiras organizacijoje yra labai svarbu, ka-
dangi didéjantis subkulttry pasipriesinimas esamai organizacinei kultarai gali susilpninti organizacijos efekty-
vuma, darbuotojy jsitraukima bei pradéti skaidyti organizacija j maZzesnes grupes.

2. Esamos organizacinés kultaros identifikavimas. Labai svarbu atlikti ne tik subkultary identifikavima
organizacijoje, bet ir nustatyti organizacinés kulttros tipa, perzitréti suformuotas vertybes, jvertinti kaip orga-
nizacijos nariai jy laikosi.

3. Skirtumy ir panasumy identifikavimas tarp subkultary ir organizacinés subkultaros. Siekiant subkultary
valdymo tikslinga nustatyti egzistuojancius skirtumus ir panaSumus tarp organizaciniy subkulttry bei organi-
zacinés kultaros.

4. Nustacius skirtumus ir panasumus tarp subkultGry ir organizacinés kulttros galima pradéti tikslinga
subkultary valdyma, kuris yra ilgas ir testinis procesas, padedantis subkultGroms jsitraukti j bendra organizaci-
jos kulttira, bei nediskriminuojantis juy:

e Vertybiy skirtumy nustatymas. Siekiant valdyti subkultdras svarbu nustatyti skirtumus tarp subkultary ir
organizacinés kulttros vertybiy.

e Pageidaujamos organizacinés kultaros nustatymas. Tikétina, jog subkultiry susiformavima organiza-
cijoje lémé neatitikimas tarp esamos organizacinés kultiros bei darbuotojo pageidaujamos organizacinés
kultaros.

e Subkultary jtraukimas j organizacijos valdyma. Vystant organizacine kulttra, planuojant pokycius, jgy-
vendinat pokycius labai svarbu jtraukti visus darbuotojus ir visas komandas, net jeigu jie ir nesutinka su esama
padéti, arba nepripazjsta ty paciy vertybiy ir jsitikinimy kaip likusi organizacijos dalis.

¢ Vadovo vaidmens organizacinés kulttros kontekste nustatymas. Vadovas formuojant, vystant ir keiciant
organizacine kultirg yra labai svarbus, kadangi jis gali sujungti darbuotojus organizacinés kultaros kontekste
arba atvirks¢iai inicijuoti konfliktus tarp skirtingy darbuotojy ir komanduy.

e Darbinés aplinkos skirtumy nustatymas. Darbuotojus burtis | subkultiras gali paskatinti ir darbinés
aplinkos skirtumai tarp atskiry komandy, ar skirtumai susije su centrine bastine. Nesant galimybei darbuotojus
perkelti dirbti j vieng vietg svarbu uztikrinti, jog kiekvienas darbuotojas nejausty socialinés atskirties ir jam
netrukty darbo priemoniy.

e Komandy jtraukimo j valdyma nustatymas. Siekiant kuo didesnio darbuotojy bendrumo iir tapatumo
jausmo labai svarbu visus darbuotojus ir visas komandas kiek jmanoma daugiau jtraukti j organizacijos valdy-
ma, tiksly iskélima bei sprendimy priémima.

e Bendros organizacinés kulttros stiprumas. Bendros organizacinés kulttros silpnumas gali tapti pagrin-
du subkultary formavimuisi komandoje.

Taigi, pateiktas subkultiros valdymo modelis Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centro ko-
mandose gali padéti sumazinti darbuotojy pasipriesinima bei naujy subkultiiry susiformavima. Pateikti pro-
blemy sprendimo pasitlymai turi bati pritaikomi pagal kiekvienos komandos individualig situacija, siekiant
suvaldyti organizacines subkultaras. Taikant §j modelj didZiausias organizacijos démesys skiriamas jos darbuo-
tojams, jy poreikiy patenkinimui, jy darbinés aplinkos ir tinkamos emocinés baklés uztikrinimui bei nuolatinio
griztamojo rysio suteikimui.

ISvados

Atlikus lietuviy ir uzsieniy autoriy mokslinés literatiros analize galima teigti, jog organizaciné kultdra yra kie-
kvienos organizacijos puoseléjamy vertybiy ir jsitikinimy sistema, kuri nulemia kiekvieno organizacijos nario
elgsena. Subkultira suprantama kaip atskiros organizacijos grupés ar komandos kulttra, pasizyminti tik jai ba-
dingomis savybémis, vertybémis ir bruozais. Komandinis darbas suprantamas kaip daugiau nei dviejy Zmoniy
darbas, prisiimant vadovavimo komandai funkcijg ir atsakomybe uz darbo rezultatus.

Remiantis atlikto kokybinio tyrimo rezultatais Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centre ga-
lima teigti, jog subkultiry susiformavima darbo komandose nulemia ne tik geografinis issiskaidymas, bet ir
darbuotojy nepritarimas ir nesutapimas su bendra organizacijos kulttra. Atlikta mokslinés literatdros analizé
ir gauti kokybinio tyrimo rezultatai atskleidé, jog Prieny rajono savivaldybés socialiniy paslaugy centre yra
susiformavusi ortogonali subkultara. Nors skirtingos komandos pasizymi tam tikrais vertybiy, jsitikinimy, nor-
my bei ritualy skirtumais, tac¢iau susiformavusi subkultira apjungia visas komandas. Atsizvelgus j kokybinio
tyrimo metu isryskéjusias problemines sritis buvo sukurtas subkulttros valdymo modelis, kuris apjungia ne tik
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subkultary identifikavima organizacijoje, bet ir esamos organizacinés kulttros identifikavima, bei $iy kultary
skirtumy ir panasumy isanalizavima.

Suformuoto modelio pagalba yra nustatomi vertybiy skirtumai tarp skirtingy kultdry, subkultaros jtrau-
kiamos | organizacijos valdyma bei issiaiskinamas darbuotojy pageidaujamos kultdros tipas organizacijoje.
Modelio pagalba galima padidinti vadovo vaidmenj ne tik organizacinés kulttros formavime ir vystyme, bet ir
subkultary valdymo kontekste. Taip pat modelis padeda nustatyti ir sumazinti darbinés aplinkos skirtumus tarp
komandy jsikarusiy skirtinguose geografiniuose taskuose. Sio modelio pagalba minimoje organizacijoje gali
bati i8sprestos problemos, susijusios su subkultary veikimu skirtingose darbo komandose, siekiant sékmingai
jgyvendinti §j modelj yra reikalingas visos organizacijos darbuotojy dalyvavimas ir jsitraukimas. Remiantis Siuo
modelius organizaciniy subkultdry valdymas prasideda tik identifikavus egzistuojancias subkultdras bei istyrus
esama organizacinés kultaros tipa.
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Justé DANILEVICIUTE

MANAGEMENT OF ORGANIZATIONAL SUBCULTURE IN PRIENAI DISTRICT MUNICIPAL SOCIAL
SERVICES CENTRE TEAMS

Summary

In modern organizations, increasing attention should be paid to the formation and nurturing of organizational culture.
Organizational culture is a set of values, rules, assumptions and norms that indicate and advise how employees should
operate in the organization. The first researchers of organizational culture perceived organizational culture as solid and
homogeneous, but subsequent studies showed that organizational culture is a complex phenomenon of organization,
which can be studied not as a whole, but as separate cultures or subcultures formed in subdivisions, work teams or
professional groups.

The article consists of three parts, the first defines the concepts of organizational culture, subculture and teamwork, the
second part presents the methods of qualitative research and the results obtained, and part three contains proposals that
could be applied in the teams of Prienai district municipal social services center in order to manage the subculture.
Keywords: teamwork, organizational culture, subculture management.



