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Didéjant démesiui organizacinei kultdrai, reikalaujama, kad vadovai pripazinty esminius organizaci-
nés kultaros aspektus ir jy daromq poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu, vykdant jsipareigojimus,
siekiant darbo rezultaty, darbuotojy tarpusavio sanglaudai, strategijai jgyvendinti ir t. t. Organizaciné
kultara daro poveikj darbuotojy elgsenai, kurios badai yra perduodami vieny darbuotojy kitiems. Indivi-
dai dirbdami organizacijoje ne tik kuria produktus ar paslaugas, gauna uz tai atlyginimq, kopia karjeros
laiptais, bet ir aktyviai kuria organizacine kultarg. Organizaciné kultara yra kuriama ir palaikoma ko-
munikacijos pagalba, o komunikacija yra vienas is organizacinés kultdros elementy. Lytis kaip socialinis
ir kultarinis konstruktas taip pat yra vienas is svarbesniy organizacinés kultaros elementy, nes poZzidris
I lyti, seksualumo suvokimas organizacijoje daro jtakq ten dirbantiems moterims ir vyrams, kita vertus,
individo lytis taip turi poveikj organizacinei kultarai.

Pagrindiniai Zodziai: organizaciné kultdra, lytis, komunikacija, organizaciniy kultary tipologija,
lyties aspektas, organizacinés kultdros elementai.

Ivadas vuma bei siekiant jgyvendinti strateginius

Siandienos globaliajame kontekste vyks- —planus.

tantys procesai rutuliojasi labai greitai.
Organizacijos vis dazniau susiduria su i$-
sukiais ir pokyc¢iais, darbuotojai nori buti
visaverciai organizacijos nariai. Vis svar-
besniais veiksniais, uztikrinanciais efekty-
vy organizacijos darbg, tampa individas, jo
vertybinés nuostatos, darbuotojy motyva-
vimas, efektyvi komunikacija, lyderystés
raiSka, organizacijos pokyc¢iy valdymas
bei démesys organizacinei kultiirai, kuri
tampa ypac svarbi didinant veiklos efekty-

Organizacin¢ kultiira, pasak L. Simans-
kienés (2008), uztikrina tapatumo jausma,
ugdo atsidavima organizacijos misijai,
tampa pagrindine valdymo priemone, pa-
deda atsizvelgti i klienty ir tarnautoju po-
reikius, iSskiria kiekvieno zmogaus ver-
tingumo pripazinima, sukuria draugiskus
santykius su bendradarbiais, apibrézia ir
itvirtina elgesio standartus.

Akivaizdu, kad organizaciné kultira
tiesiogiai susijusi su darbuotoju elgsena,
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ju pasitenkinimu ar nepasitenkinimu dar-
bu, ketinimais palikti ji. Stipri ir tinkama
organizaciné kultlira skatina darbuotoju
lojaluma, stiprina tapatumo jausma, mazi-
na nesusipratimy galimybes, gerina darbo
procesus bei didina organizacijos veiklos
efektyvuma. Organizacinéje kulttiroje vy-
raujancios vertybés, normos, tradicijos su-
teikia organizacijai unikalumo ir savitumo,
i§skiria jq 1§ kity organizaciju.

Nemaza vaidmenj organizacinéje kul-
tiroje atlicka komunikacija, kurios pa-
galba kei¢iamasi informacija ir Ziniomis,
vyksta sprendimy priémimo procesai, igy-
vendinami organizacijos tikslai. Tinkama
komunikacija formuoja stipria organiza-
cing kultiira, antra vertus, komunikacijos
biidai ir modeliai priklauso nuo organiza-
cinés kultiiros tipo.

Kryptingai kuriama organizaciné kul-
tiira yra vienas i§ organizacijos valdymo
budy, ir ne tik organizacijos vadovas, bet
ir darbuotojai kuria organizacijos vertybes,
normas, legendas (Pauzuoliené, Trakselys,
2009). Organizacijoje vyraujanti lyties
samprata taip pat yra vienas i§ elementy,
kuris formuoja organizacing kulttra, o or-
ganizaciné kultlira ir jos elementai formuo-
jatam tikrus ly¢iy komunikacijos modelius
ir biidus organizacijoje. Lytis organizacijo-
je suvokiama kaip socialiné institucija, o
bet kokia socialiné sgveika nejmanoma be
komunikacijos. Antra vertus, komunika-
cija organizacijoje kuria socialinés lyties
suvokimg. Daugelyje organizaciju dirba
abiejy ly¢iy individai, todél ju kultiiriné
patirtis, skirtingi komunikacijos buidai ir
modeliai taip pat daro jtaka organizacinei
kulttrai.

Straipsnio tikslas — iSanalizuoti orga-
nizacinés kultiiros ir komunikacijos sasa-
jas lyties aspektu.
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Tikslui pasiekti formuluojami uZda-
viniai:

e ISanalizuoti organizacinés ir organi-

zacijos kultiiros apibréZtis.

e Pateikti organizacinés kultiiros ele-

mentuy, susijusiy su lytimi, modelj.

e Atskleisti organizacinés kulttiros ti-

pologiju sasajas su lytimi.

Rengiant straipsni naudoti mokslinés
literat@iros analizés, informacijos grupavi-
mo, sisteminimo, lyginimo ir apibendrini-
mo metodai.

Organizacijos ir organizacinés
kultiiros apibreéztys

Lietuvos mokslininkai néra vieningi disku-
tuodami, kokj terming vartoti kalbant apie
organizacijos kultlira — ar kultiira, vyrau-
janti organizacijoje, yra organizacing ar or-
ganizacijos kultiira. Jy teorinése {zvalgose,
apibrézianc¢iose organizacijos kultiros sam-
prata, aptinkama esminiy organizacing kul-
tira atskleidzianciy jos elementy, todél daz-
nai sgvokos, apibiidinan¢ios organizacijos
ir organizacing kultuiras, iSryskina tas pacias
charakteristikas. Tik organizacijos kultiiros
savoka vartoja P. Juceviciené, S. StoSkus,
D. Berzinskiené, J. Kasiulis, V. Barvydiené
irkt. P. Juceviciené teigia, kad organizacijos
kultlira yra esminiy vertybiy sistema, kuria
organizacija vadovaujasi ir kuri yra pripa-
Zistama daugumos organizacijos nariy, vei-
kia ju elgesi ir yra palaikoma organizacijos
istorijy, mity bei pasireiskia tradicijomis,
ceremonijomis, ritualais ir simboliais.
S. Stoskus ir D. Berzinskiené savo darbuo-
se taip pat vartoja P. Jucevicienés sitiloma
termino organizacijos kultiira apibrézima.
L. Simanskiené atskyré organizacijos kul-
tiuros ir organizacinés kultiros sampra-
tas. Identifikuodama Siu dvieju savoky
skirtumus, ji organizacijos kultlira laiko



natiralia savaime susiklosCiusia zmoniy
bendravimo forma, vertybémis, pozitriais,
kurie apima visa organizacija. Organizaci-
né kultiira, pasak L.Simanskienés (2002),
— tai samoningai vadovybés sukurta kul-
tira, kuri kaip jungiamoji grandis vienija
visy darbuotoju pastangas, remiantis dva-
sinémis, emocinémis, kultlirinémis verty-
bémis, siekti bendry organizacijos tiksly.
P. Zakareviciaus (2004) teigimu, nagriné-
jant organizacijos, kaip zmoniy grupés,
nuostaty, isitikinimy ir t. t. visuma, reikéty
vartoti terming organizacijos kultiira — tai
tik jos nariams biidingy nuostaty, isitiki-
nimy, likesCiy, normy, poziliriy, iprociy
visuma, traktuotina kaip zmoniy grupiné
samone, lemianti ju reakcija { organizaci-
jos viduje bei iSor¢je vykstancius procesus
ir elgsena. Analizuojant kulttros apibrézi-
mus matyti, kad universalaus apibrézimo
néra, yra tik bendri susitarimai, kuriuose
i§skiriama vertybiy, paprociy ir isitikinimy
svarba. Akivaizdu, kad daugelis autoriy,
vartodami tiek viena, tiek kita terming ir
nurodydami tas pacias dimensijas, kurios
atskleidzia funkcionaly organizacinés kul-
tiiros pobidi, inesa pakankamai painiavos
iSryskinant $iy dvieju terminy skirtumus.
Teigiama, kad tokia sampraty painiava at-
sirado ir dél neteisingo angliSko vertimo, ir
dél kalbininky nelankstumo (éimanskiené,
2008).

Organizacinés kultiiros tyrimy pradi-
ninkas E. Scheinas organizacing kultlira
ivardija kaip kertiniy isitikinimy modelj,
iSugdyta ar atrasta grupés individy, kurie
kartu sprendzia iSlikimo aplinkoje bei inte-
gravimosi organizacijoje problemas.

[Sanalizavus jvairiy autoriy pateiktas
organizacinés kultliros apibréztis, galima
konstatuoti, kad organizacijos kultiiros ir
organizacinés kultiiros koncepcijos 1§ da-

lies yra panaSios, taciau vis délto galima
iSskirti keleta akivaizdziy skirtumy: or-
ganizaciné kultlira yra labiau formali nei
organizacijos kultiira, antra, organizaciné
kultiira yra dirbtinai kuriama, turint tam
tikra tiksla, trecia, galima pastebéti maziau
nuoseklumo ir logiSkumo tarp organiza-
cinés kultliros elementy nei tarp organi-
zacijos kultiros elementy, nes kai kurie
organizacinés kultiros elementai gali biiti
nesuderinami su pagrindinémis organiza-
cijos normomis.

Siame straipsnyje analizuojama organi-
zacinés kultiiros ir komunikacijos sasajos
lyties aspektu, taciau organizacijos kultra
ir jos sasajos su lytimi ir komunikacija taip
pat gali buti moksliniy tyrimy objektas.
Galima daryti prielaida, kad ly¢iy komu-
nikacijos panaSumai ir skirtumai, kurie
yra organizacijos kultlira apibiidinantys
veiksniai, persikelia ir { organizacing kul-
tlira, nes tam tikromis situacijomis organi-
zacijos ir organizacing kultiiras sudarantys
elementai gali biiti tie patys, ypac¢ kalbant
apie ly¢iy komunikacijos panaSumus ir
skirtumus.

Siekiant iS§vengti terminy dubliavimo,
savoka organizaciné kultiira sitiloma keis-
ti savoka vadybiné kultira (Zakarevicius,
2004), kurios samprata atskleidzia Sie jos
elementai: vadybinio personalo kultiira, val-
dymo procesy organizavimo kultlira, va-
dybos darbo salyguy kultira, dokumenta-
cijos sistemos kulttira. Lygiai taip pat kal-
bant apie organizacine kultiirq buty galima
vartoti termina korporatyviné kultira.

Dauguma lietuviy mokslininky, anali-
zuojanciy organizacijos ir kultliros santyki,
neskiria didesnio ir gilesnio démesio Sioms
dviem savokoms, uzsienio Saliy moksli-
ninkai Siuos du terminus yra aiSkiai atsky-
re ir pastaruoju metu daugiausia démesio

65



skiria elementams, sudarantiems Sias dvi
kulttiras, identifikuoti ir juy analizei.
Uzsienio Saliy mokslingje literattiro-
je, analizuojancioje organizacing kultiira,
dazniausiai vartojamos E. Schein (2004),
J. Stoner, F. Freeman, D. Gilbert (1999),
M. Alvesson (2002), J. Martin (2001),
R. Harrison, K. S. Cameron, R. E. Quinn
(20006) ir kity mokslininky pateikiamos or-
ganizacinés kulttiros apibréztys.

Organizacinés kultiiros elementai

ir lygiai

Organizacinés kultliros elementai ir ly-
giai, pateikiami jvairiu mokslininky
(E. Schein, G. Johnson, K. Sholes, T. E. Deal,
A. Kennedy, L.Simanskienés, V. Pruskaus,
P. Jucevicienés), skiriasi labai nedaug.
E. Sheinas, apibendrindamas organizaci-
nés kultiiros elementus, juos i8skyré i tris
lygius, atskleidziancius organizacinés kul-
tiiros esme (1 pav.).

Artefaktai suvokiami kaip sutartiniai
matomi objektai: darbuotojy aprangos
kodas, fizinis patalpy planavimas, organi-
zacijos simboliai, kalba, pasakojimai (mi-
tai, legendos), veiksmai (apeigos, ritualai,

Artefaktai Matomi

v

Vertybés ir normos

L]

\4

Pagrindinés
prielaidos

ceremonijos), herojai, kiino kalba. Stebint
organizacija, kaip ir Zmogu, pirmiausia
matomi iSoriniai dalykai — artefaktai. Ver-
tybés ir normos — tai grupés nariy bendro-
sios vertybes ir isitikinimai, kurie nurodo,
kaip viskas turi vykti. Pagrindinés prielai-
dos — tai individy pasamonéje gludintys
isitikinimai ir prielaidos, kuriy jie patys
nepastebi ir kurie tampa neatskiriama ju
gyvenimo dalimi. E. Sheinas §i lygme-
ni apibiidino kaip ,,min¢iy pasauli“, kurj
sunku istirti, nes jis yra abstraktus. Galima
teigti, kad toks E. Scheino organizacinés
kultiiros elementy iSskyrimas yra susiste-
mintas ir bendro pobtidzio.

G. Johnsonas ir K. Sholes (1992) su-
ktiré¢ kultiring tinkla (angl. cultural web)
ir rekomenduoja ji naudoti, kai siekiama
atskleisti organizacing kultlira, nes nau-
dojant §j tinkla galima identifikuoti kultd-
rines prielaidas ir praktikas, kurios tampa
itin svarbios keiciant organizacing kultiira.
Kulttirinis tinklas parodo, kaip organizaci-
nés kultiiros elementai saveikauja vienas su
kitu ir su bendra organizacijos strategija.

Siame kultiiriniame tinkle paradigma
suprantama kaip darbo aplinkos mode-
lis. Pasakojimai apima praeities jvykius

Gilesnio suvokimo lygmuo

Savaime suprantamos, nematomos, gludincios pasgmonéje

1 pav. Organizacinés kultiiros elementai ir lygiai pagal E. Scheing
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Ritualai,
tvarka

Kontrolés
sistema

Pasakojimai

Paradigma

Organizaciné
struktara

Jégos
struktdra

2 pav. G. Johnsono ir K. Scholes kultiirinis tinklas

ir zmones, apie kuriuos kalbama ar kurie
lamzino organizacijos vertybes, ar ju po-
elgis buvo suvoktas kaip neeilinis iskilus
elgesys. Ritualai — nusistovéje veiksmai,
kuriais stengiamasi inspiruoti viena ar kita
zmogaus elgsena (L. Simanskiené, 2002,
p. 54); tvarka suprantama kaip Sabloniskas
elgesys. Simboliai — vizualus organizacijos
pristatymas, apimantis logotipa, aprangos
koda ir kt. Organizaciné struktira apima
apibrézta organizacijos struktiirg ir nefor-
maly jégos ir jtakos pasiskirstyma. Kontro-
lés sistema nusako buidus, kuriais organiza-
cija yra kontroliuojama, ir apima kokybés,
finansy ir kt. sistemas. Jégos struktiira pa-
rodo, kas realiai turi sprendimy, veiksmy
ir strateginiy nurodymuy galia, paprastai tai
vadovas ar keli aukstesnio lygio vadovai.
Nors §is kultiirinis tinklas yra tinkamesnis
organizacinei kultiirai nustatyti, siekiant
i$siaiskinti, kokia yra organizaciné kulttra
dabar, kokios jos norima ir kaip identifi-
kuoti skirtumus tarp jy, taciau $io tinklo
elementai gali biiti naudojami kaip papil-
domi organizacinés kultliros elementai.
Atsiranda dar vienas naujas organiza-
cinés kultiiros lygmuo — kultiriniai tinklai
(T. E. Deal, A. Kennedy, 2000), kurie api-

ma neformalios komunikacijos sistema or-
ganizacijoje ir paslépta jégos hierarchija.
Lietuviy mokslininkas V. Pruskus pa-
teikia Siuos kulttiros lygius: vertybés, san-
tykiai, elgsenos normos, elgsena. O L. Si-
manskiené, A. Seilius i$skiria tokius kulti-
ros lygius: vertybés, organizacijos ritualai,
herojai, simboliai. P. Jucevi¢ienés (1996,
p- 55) manymu, tiriant organizacing kultiira
svarbu i8skirti §iuos jos aspektus: iSorinius
elementus, bendra supratima, vyraujantj
organizacijoje, kultiiros taisykles ir vaid-
menis. Visi Sie lygiai ir juos sudarantys
elementai yra susij¢ ir priklausomi.
ISanalizavus jvairiy mokslininky teori-
nes organizacinés kulttiros lygiy izvalgas,
matyti, kad juy iSskirti elementai nedaug
skiriasi arba kartojasi, arba lygiai yra pa-
pildomi kitais naujais elementais. Todél
siekiant identifikuoti ir iSanalizuoti organi-
zacinés kulttiros ir lyties santyki, biity tiks-
lingiausia tai daryti analizuojant atskirus
organizacinés kultiros lygiy elementus.
Remiantis jvairiy autoriy identifikuotais
organizacinés kultiiros elementais bei juos
papildant kitais, buvo sudarytas bendras or-
ganizacinés kultiiros elementy, susijusiy su
lytimi, modelis. Sio modelio pagrindas —
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S. Rutherford pateiktas organizacinés
kultiiros elementy, susijusiy su lytimi,
modelis.

Organizacinés kultiiros elementai,
susije su lytimi

ISanalizavus organizacing kultiira, jos ele-
mentus, matyti, kad kultiira néra neutrali
lyties atzvilgiu, o ja formuojantys elemen-
tai yra tiesiogiai ir netiesiogiai susij¢ su
lytimi. Lytis yra sudedamoji organizacijos
dalis ir organizacinés kultliros dalis, nes
pozitiris { lyti prasiskverbia { darbo vieta
ir daro jtaka ten dirbantiems moterims ir
vyrams. S. Rutherford (2001) teigia, kad
lygiy galimybiy jgyvendinimas gali biiti
ly¢iy suvokimo organizacijoje indikatorius
bei vienas i§ organizacinés kulttros ele-
menty. Taéiau ly¢iy suvokimas organizaci-
joje galimas ir be lygiy galimybiy principy
igyvendinimo, toki pozitrj gali formuoti
moterys ir vyrai, dirbantys organizacijoje:
viesa, neuzslépta parama moterims organi-
zacijoje, motery ir vyry poziliris { moteris
vadoves ir pan.

S. Rutherford sukaré modelj, kuris
parodo su lytimi susijusius organizacijos
kultiros elementus. Si modelj straipsnio

autoré, darydama prielaida, kad organiza-
cinés kultliros sasajas su lytimi geriausiai
galima atskleisti analizuojant jos elemen-
tus, papildé kitais elementais, kurie, jos
nuomone, yra labiausiai susij¢ su lytimi,
tac¢iau mokslininky darbuose néra i$skiria-
mi kaip organizacinés kultiros elementai.
Sis modelis neatspindi visy organizacinés
kultiiros elementy, susijusiy su lytimi, ta-
¢iau sudaro prielaidas toliau modeliuoti
organizacinés kultliros elementus, papil-
dant ja kitais elementais.

Atlikta analizé leidzia sukurti platesni
elementy, sudaraniy organizacing kul-
tira, vaizda. Fiziniai artefaktai ir biuro
i8déstymas rodo organizacing kultiira, pa-
vyzdziui, tikétina, kad tinkamai parinkti ir
iSdéstyti paveikslai ar gélés turés teigiama
poveiki darbuotojams ju darbo aplinko-
je, o tuo greiciausiai pasiriipins moterys.
Aprangos kodas, ypac institucijose, ku-
riose privalu nesioti uniforma, kartais yra
nepalankus moterims, nes, pavyzdZziui,
policininky uniformos dazniausiai skirtos
vyrams, tod¢l tikétina, kad vyrisko stiliaus
uniformg dévinti moteris nesijaus gerai.
Artefaktai susij¢ ne tik su biuro i§déstymu
ir aprangos kodu, bet ir automobiliy parka-
vimo vietomis ir poziiiriu { sauguma nak-

Artefaktai

Vadovavimo stilius

Lyderysté

Lyties ir seksualumo
suvokimas

Darbo ideologija

ORGANIZACIJOS
KULTURA

Organizacijos politika

Stereotipai

Neformali socializacija

Laiko valdymas

Kalba ir komunikacija

Organizacijos
demografija

3 pav. Organzinés kultiiros elementai, susije su lytimi
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ti dirban¢ioms moterims; mini virtuviy,
kurios miisy visuomenéje yra aktualesnés
moterims nei vyrams, jrengimu. Galima
daryti prielaida, jei vyriSkame kolekty-
ve bus pasitlyta irengti mini virtuve, kad
darbuotojai galéty papietauti neiSeidami 1§
darbo aplinkos, vyrai atsisakys tokios gali-
mybeés. Cia pateikta tik keletas pavyzdziy,
iliustruojanciy akivaizdy artefakty ir lyties
santyki, o artefakty, susijusiu su lytimi, yra
ir daugiau.

Organizacijos politika kaip organizaci-
nés kultiiros elementas (susij¢s su kitu ele-
mentu /aiko valdymas) 1§ esmés yra susiju-
si su organizacijos vykdoma politika darbo
ir Seimos jsipareigojimu derinimo srityje:
lankstus darbo grafikas, darbas ne visa
darbo diena, darbas namuose, sutrumpin-
ta darbo savaité, ilgesné piety pertrauka ir
pan. Sie i§vardyti elementai yra aktualesni
moterims, ta¢iau M. Guirdham (2005) tei-
gia, kad moterys daznai lanksty darbo gra-
fika ir kitas darba ir {sipareigojimus Seimai
padedancias gerinti priemones, traktuoja
kaip stabdi kilti karjeros laiptais.

Lyties ir seksualumo suvokimas yra
vienas i§ svarbesniy organizacinés kulti-
ros elementy, nes pozitiris i lyti daro jtaka
moterims ir vyrams, dirbantiems organi-
zacijoje. Seksualumas organizacijoje yra
susijes ne tik su biologiniais aspektais, bet
ir su socialinémis normomis (Alvesson,
Billing). Seksualumo suvokimas organi-
zacijoje turi teigiamy ir neigiamy aspekty:
seksualinis priekabiavimas, seksualinis
patrauklumas kaip priemoné, didinan-
ti isidarbinimo galimybes, seksualumas
kaip santykis su identitetu (pvz., seksualiis
juokeliai, anekdotai kaip biidas parodyti
savo identiteta). Seksualumo kultlira api-
biidinama kaip veiksmai, kurie dazniausiai
dominuoja i§ vyry ir yra ju kontroliuoja-

mi. Analizuojant individo diskriminacija
organizacijoje deél lyties, be seksualinio
priekabiavimo, iSskiriama bauginimas ir
fiziné prievarta bei psichologinis teroras
(Petraitis).

Vienas i§ negatyviy aspekty, susijusiy
su lyties ir seksualumo suvokimu, yra sek-
sualinis priekabiavimas, kuris yra diskri-
minacijos dél lyties forma ir vienas i§ ne-
gatyvios komunikacijos biidy. Seksualinio
priekabiavimo kultliriné prigimtis grin-
dziama patriarchaliniais santykiais ir ly¢iuy
socializacija, taCiau ir organizacinis kon-
tekstas lemia, seksualinis priekabiavimas
bus toleruojamas ar netoleruojamas darbo
aplinkoje. Teoringje literatiiroje pabréziami
trys rySkiausi organizacijos bruozai, susij¢
su seksualiniu priekabiavimu (Chamber-
lain, Crowley, Tope, Hodson, 2008): dar-
buotoju jéga, galia, darbo aplinkos kulttira
(galima tapatinti su organizacine kulttra)
ir ly¢iy sudétis. Darbuotoju galia susijusi
su asmenine pozicija, formaliomis apskun-
dimo procediiromis ir darbo nesaugumu.
Kultiirinis kontekstas ir elgesio lukesciai
turi didelg reikSme tarpasmeniniams san-
tykiams organizacijoje, formuojant elgesi
bei darbuotoju ir vadovybés saveika. Dar-
bo grupiy solidarumas ir palaikanti darbo
kultiira mazina seksualinio priekabiavimo
galimybes. Tiek darbuotoju galia ir orga-
nizaciné kultiira, tiek ly¢iy pasiskirstymas
ir proporcijos gali buti prielaida seksua-
liniam priekabiavimui, kuris turi jvairiy
ir sunkiai apibréziamy formy — uzgaulios
seksistinés replikos, nedraugiska aplinka,
uzkabinéjimai, lytejimas ir kt., kurios daro
itaka ir darbo rezultatams, ir psichologinei
individo biisenai.

Vadovavimo stilius, suprantamas kaip
vadovo elgsena siekiant efektyviy veiklos
procesy organizacijoje, taip pat teikia daug
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informacijos apie organizacijos kultlira.
Skiriami trys pagrindiniai vadovy stiliai:
autokratinis, demokratinis ir liberalusis.
Autokratinis stilius pasiZzymi besalygisku
vadovo autoritetu. Sio stiliaus vadovai ne-
vertina pavaldiniy savarankiskumo; jiems
truksta pagarbos pavaldiniy atzvilgiu. Di-
delius rezultatus padeda pasiekti paskatos
ir nuobaudos. Sis valdymo stilius ugdo ne-
pasitikéjima, atsainy pozitri i darba.

Demokratinis vadovavimo stilius re-
miasi valdzios pasidalijimu, jtraukiant
pavaldinius i valdyma ir sprendimy prié-
mima (A. Sakalas, V. Silingiené, 2000).
Vadovas demokratas linkgs  dauguma
klausimy spresti pasitardamas su pavaldi-
niais, taciau sprendimus priima pats. Vado-
vui demokratui svarbu ne tiek darbo eiga,
kiek rezultatai. Todél Sio stiliaus vadovas
ne pats vienas kuria organizacing kultiira.
Nurodymus savo pavaldiniams vadovas
demokratas duoda pasitilymais ir patari-
mais; su pavaldiniais elgiasi mandagiai,
iSklausanciai ir pagarbiai.

Liberalusis vadovavimo stilius pa-
sizymi minimalia vadovo kontrole, nes
darbuotojas pats sprendzia, ka ir kaip
daryti. Tokio stiliaus vadovas vengia rizi-
kuoti ar konfliktuoti; jis pasizymi silpna
valia ir silpnais organizavimo gebéjimais,
taciau yra garbétroska. Liberalus vadovas
didelés itakos kuriant organizacing kultii-
ra neturés (L. Simanskiené, 2002), todél
organizacijose, kuriose vadovaujama li-
beraliuoju stiliumi, organizaciné kulttira
bus kuriama tarsi nety¢ia. Vertinant $iuos
tris stilius lyties aspektu, akivaizdu, kad
moterys vadovés dazniau nei vyrai va-
dovai vadovauja demokratiniu stiliumi
(Stelter, 2002), nes moterys mégsta tartis
su pavaldiniais ir apskritai pasiZymi pa-
garba ir démesiu kiekvienam. Vertinant
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liberaliojo vadovavimo stiliaus bruoZzus,
taip pat galima teikti, kad moterys daz-
niau nei vyrai naudoja §j stiliu. Auto-
kratinis vadovavimo stilius aiskiai yra
btudingas vadovams vyrams. Mokslinése
izvalgose taip pat i§skiriami vadovavimo
stiliai, kurie siejami su lytimi — moteris-
kasis vadovavimo stilius gali biiti nepa-
trauklus vyrams, vyriSkasis — moterims, o
neutralaus stiliaus nepripazins tie, kuriems
vadovavimas asocijuojasi su vyrisku do-
minavimu ir galia. Vadovavimo stilius
suvokiamas kaip susidedantis i$ dviejy ne-
priklausomy dimensiju: Zinoma struktiira ir
svarstymai; elgesys, turintys tiksla, ir elge-
sys, palaikantis santykius; riipestis gamyba
ir ripestis Zzmonémis (Hersey, Blanchard,
1988). Sios dimensijos yra apibréziamos
taip: rezultato tikslo dimensija apima tiks-
lo siekima, organizavima, nurodymus ir
kontrolg; santykiy dimensija — paramos
teikima, komunikacija, aktyvy klausymasi
ir griztamojo rysio teikima. ISvardytos di-
mensijos turi aisSkias sasajas su ly¢iy vai-
dmeny dimensijomis: vyrisSkumas apibi-
dinamas agresyvumu, nepriklausomybe,
logika, racionalumu, analize, ryztingumu.
O moteriSkumas apima emocinj jautruma,
iSraiskinguma, intuicija, Siltuma, t. y. visa
tai, kas priesinga vyriSkumui (Park, 1996).

Lyderysté. Vadovavimas ir lyderysté
yra glaudziai susijusios savokos, taciau
turi ir akivaizdziy skirtumy. Vadovavimas
labiau rodo vadovo formalaus statuso nu-
sakoma funkcija, o lyderiavimas isreiskia
grupéje pripazinto zmogaus — lyderio vei-
kla, telkiant Zzmones uzsibréztam bendros
veiklos tikslui pasiekti (P. Jucevicien¢,
1996, p. 168). Siy dviejuy savoky skirtumai
pateikiami 1 lenteléje.

Individas gali buti geras vadovas, t. y.
geras organizatorius, planuotojas, taciau



1 lentelé. Vadovavimq ir lyderyste apibiidinantys bruoZzai pagal J. Clemmer

Vadovavimas Lyderysté

Procesai Zmonés

Faktai Jausmai
Intelektualumas Emocionalumas
Galva Sirdis

Statuso jéga Itikinimo jéga
Kontrolé Isipareigojimas
Problemy sprendimas Galimybiy ieskojimas
Taisyklés Vertybés

Veiklos atlikimas teisingai Teisingos veiklos vykdymas
Tikslai Vizija

Ragytiné komunikacija Zodiné komunikacija
Standartai Inovacijos

gali stokoti lyderiui budingy bruozy. An-
tra vertus, yra sékmingy lyderiy, gebanciy
motyvuoti Zzmones, taciau jiems truksta va-
dovui budingy igidZziy.

Reikia pripazinti, kad istoriskai jvairio-
se skirtingose visuomenése lyderiai ir va-
dovai buvo vyrai. Vadovavimas ir Siandien
suvokiamas kaip vyry funkcija, o savoka
Hlyderis® tapatinama su vyriskaja lytimi,
todél organizacijose moteris lyderé yra
gana retas reiskinys. Tam turi jtakos dis-
kriminacijos modeliai ir stereotipai (Stel-
ter), organizacijose vyraujanti darbuotojuy
samdos, darbo viety, paaukstinimo prakti-
ka (Oakley, 2000). Skirtingi motery ir vyry
komunikavimo stiliai taip pat turi itakos ir
jiems vertinti kaip lyderiams. S. Burke ir
K. M. Collins teigia, kad tiek motery ir
vyry vadovavimo stiliy skirtumai, tiek ly-
derystés tipy skirtumai yra ankstyvosios
socializacijos modeliy, kurie ugdo skirtin-
gas savybes, rezultatas.

Organizacijos struktira taip pat turi
reikSmés motery ir vyry lyderiavimo ga-
limybéms. Tradicinéje struktiiroje, kurioje
vyrauja vyriskosios kultliros vertybés ir
darbo stilius, konkurencingumas, pasitikeé-

jimas savo jégomis, informacijos kontro-
1¢ ir galia, paprastai néra vietos moterims
lyderéms. Palankesné moterims lyderéms
yra organizacija, kurioje vadovaujama i§
centro, nes kai tokia struktira, svarbiausia
darbuotoju skatinimas ir santykiy kiri-
mas, o tai labai svarbu moterims, nes jos
1 komunikacijos procesus stengiasi itraukti
kitus, siekia dalytis informacija. Teigiama,
kad statusa ir jéga jos pasiekia savo chariz-
ma ir sugebéjimu kiekvienam darbuotojui
leisti pasijausti svarbiam (Pearson, 1991).
Be ly¢iy socializacijos modeliy, stereotipiniy
nuostaty, individualiy bruozy ir jglidziy, ly-
¢iy lyderystei turi jtakos ir organizacijos dy-
dis, aplinka, strategija, technologijos ir kt.

Motery lyderystés stilius daznai apib-
dinamas kaip transformuojantis, pagristas
asmenine pagarba, abipusiu pasitikéjimu,
vertinant visy komandos nariy indéli. Vyry
lyderystés stilius — sandoriy stilius, kuriam
blidinga jéga, galia, kontrolé ir autoritetas.
Motery ir vyry lyderystés apibtidinimai
pateikiami 2 lenteléje.

I pateikty moterims lyderéms budingy
bruozu matyti, kad jos turi turéti gerus ko-
munikacijos jgiidzius, t. y. gebéti isklausy-
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2 lentelé. Motery ir vyry lyderystés bruoZai pagal S. H. Applebaum, L. Audet, J. C. Miller

Moteris Vyras

Svarstymai, aptarimai Struktiira
Transformacinis Sandoriy
Bendrininkavimas Autokratija
Socialiai iSraiSkingas Instrukcijy teikimas

Orientacija { zmogy

Orientacija | veikla, versla

ti ir isijausti; puikius tarpininko jgtidzius
derybose ir sprendziant konfliktus; gerus
tarpasmeninés komunikacijos igiidzius.
Analizuojant lyderystés ir organizaci-
nés kultlros sasajas pabréztina, kad tiek
vadovas, tiek lyderis kuria organizacing
kultiira. Vadovo itaka organizacinei kul-
tiirai sustipréja, jei jis kartu yra ir organi-
zacijos lyderis. Vadovavima ir lyderyste
analizuojant kaip vadovams biitiny bruozy
rinkinj, vadovavimo stilius neturéty pri-
klausyti nuo lyties. Taciau moterys kaip
vadovés ar lyderés iSkyla retai, nes tam
trukdo formalios ir neformalios klifitys.
Nuo vadovo pozitrio i tai, kas vyksta or-
ganizacijoje, priklauso ir socializacijos,
adaptacijos ir identiskumo procesai. Sie
procesai ypac svarbiis norint formuoti tin-
kama organizacing kultira. Lyderiai, jei
jie yra nuosekliis, modeliuoja ir reprezen-
tuoja kultiira beveik viskuo kuo daro (L.
Simanskien¢, 2002). Todél galima daryti
iSvada, kad jei daugelyje organizacijy va-
dovai ir lyderiai yra vyrai, Siose organi-
zacijoje vyrauja vyriskoji kulttira. Taciau
efektyviems veiklos ir komunikacijos
procesams organizacijoje uZztikrinti yra
svarbu, kad gera lyderysté buty suvokia-
ma ne skirstant pagal lyti, o atsizvelgiant
1 asmens savybes, gebéjimus sékmingai
taikyti vadovavimo ir komunikavimo bu-
dus, stiliy atsizvelgiant i situacija.
Komunikacijos stiliai. Mokslinéje lite-
ratliroje galima rasti daug ir pagal ivairius
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kriterijus i$skirty komunikacijos stiliy, pa-

vyzdziui, Ch. L. Heffner iSskiria pasyvu,

kategoriska ir agresyvy stilius. McCallis-
teris (1992), taip pat iSskiria tris panasius
stilius: pasyvuy, agresyvu ir kategoriska.

Taciau ly¢iy komunikacijos stiliy analizei

tinkamiausi yra R. W. Nortono iSskirti ko-

munikacijos stiliai (Ibrahim F):

kai asmuo
kontroliuoja socialing saveika.

e Dramatiskas, kai asmuo vartoja
vaizdinga kalba.

e Gincijamasis stilius, kai asmuo
meégsta ginCytis ar bando pakeisti
kity nuomong.

e Animacinis stilius, kai asmuo de-
monstruoja aktyvia kiino kalba.

e [spudi paliekantis stilius, kai de-
monstruojamas toks stilius, kuris
yra lengvai {simenamas.

e Dominavimo stilius,

e Laisvas stilius.

e Démesingas stilius, kai asmuo yra
isijautes ir atidziai klausosi.

e Atviras stilius — nuoSirdus, atviras,
Siek tiek tiesmukas.

e Draugiskas stilius, kai asmuo pa-
tvirtina, pozityviai pripazista kita
asmeni.

e Tikslus, aiSkus — kai asmuo nori
aiSkaus, tikslaus komunikacijos tu-
rinio.

Siame straipsnyje ly¢iy komunikaci-

ja organizacijoje analizuojama remiantis
bendrais motery ir vyry zodinés ir nezo-



dinés komunikacijos stiliais bei ieSkant
panasumuy ir skirtumy tarp motery ir vyry
zodinés kalbos.

ISnagrinéjus 3 lenteléje pateiktus es-
minius motery ir vyry komunikacijos sti-
lius apibiidinanc¢ius bruozus, akcentuotus
ivairiy mokslininky: R. Lakoff (1990),
D. Spender (1990), D. Tannen (1991),
P. Eckert (2003), L. P. Stewart, P. J. Coo-
per, A. D. Stewart, Sh. A. Friedley (1996),
D. Borisoff (1998), J. Wood (2005),
B. Bate (1988) ir kt. jzvalgose ir teoriniuo-
se darbuose ir derinant juos su R. W. Nor-
tono isskirtais bendrais komunikacijos sti-
liais, galima daryti iSvadas, kad moterims
yra biidingesni $ie komunikacijos stiliai:
dramatiskasis, démesingas, atviras ir drau-

giskas, o vyrams — dominavimo, ginciji-
mosi, laisvas, tikslus ir aiSkus. Kiekvienas
komunikacijos stilius rodo, kaip individas
suvokia save saveikoje su kitais.

Antrasis biidas, kuriuo galima remtis
analizuojant motery ir vyry komunikacijos
panasumus ir skirtumus, yra lingvistiniy
panasumy ir skirtumy analizé. Sociolin-
gvistiniai ly¢iy kalbos tyrimai prasidéjo
praéjusio amziaus septintojo deSimtmecio
viduryje ir rémesi trimis koncepcijomis:
pirma, moterys turi maziau galiy kalboje,
palyginti su vyrais, antra, vyrai dominuoja
kalboje ir kontroliuoja kalba ir trecia, mo-
tery ir vyry komunikacijos stiliai yra skir-
tingi, bet lygiai vertingi. Dauguma autoriuy,
tyrusiu lyties ir kalbos santyki, rémési bi-
tent Siomis koncepcijomis.

3 lentele. Motery ir vyry komunikacinio elgesio panaSumai ir stiliai

Komunikacijos vertinimo
Kkriterijai

Vyry komunikacinis elgesys

Motery komunikacinis
elgesys

Vadovavimas (aukstyn,
zemyn)

Atsargi vadovo kritika

Atsargi darbuotojy kritika

Netiesioginis stilius
mai

Kai prisiimama kalté ar truku-

Kai nurodoma, ka kiti turi pa-
daryti

kontakto, daugiau gesty

Lygybé Akcentuojama griezta tvarka ir | Labiau vertinami santykiai, nei
statusas kas nuo ko priklauso
Kiino kalba Islaiko atstuma, maziau akiy | Glausta kiino pozicija, daugiau

akiy kontakto, Sypsenuy

PraSymai, reikalavimai

Komanduoja ir nurodingja

Praso

Pokalbio temos keitimas

Visiskai uzbaigia viena tema ir
pereina prie kitos

Gali keisti temas

Problemy sprendimas

Galvoja apie tai ir nori spren-
dimo

Garsiai 1$sako mintis ir disku-
tuoja apie problema

Grjztamasis rysys

Tiesioginis ir Siurkstokas

Taktiskas ir jautrus

Klausimy formulavimas

Surinkti informacija

Palaikyti santykius ir surinkti
informacija

Kalbgjimas Ataskaity kalba, daugiau kalba | Santykiy kalba
Dazniau pertraukia, perteikia | Dalijimasis asmenine patirtimi
faktus Konflikty vengimas, nes jie
Daugiau pasakojimuy ir anek- | ardo santykius
doty
Gali inicijuoti konfliktus

Kontrolé Siekia kontroliuoti Siekia supratimo
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Zymiausios motery ir vyry kalbos tyré-
jos yra R. Lakoff, D. Spender, D. Tannen.
R. Lakoff motery ir vyry kalbos skirtumus
analizavo dviem aspektais: kaip kalba yra
vartojama ir kaip moterys reprezentuoja-
mos kalboje, ir i8skyr¢ lingvistinius skirtu-
mus, kuriuos grindé motery ir vyry sociali-
zacijos proceso skirtumais. D. Spender turi
dar grieztesng nuomong. Jos teigimu, mo-
terys yra uzgniauztos kalboje, kalba yra su-
kurta vyry, ji yra seksisting, nes vyras, kuris
turi galia, dominuoja ir kontroliuoja kalba,
nes zymiausi pasaulio kalbininkai, politikai,
oratoriai, filosofai — vyrai. D. Tannen (1991)
teigia, kad moterys ir vyrai turi skirtingus,
bet lygiai veiksmingus kalbos stilius, o ber-
niukai ir mergaités uzauga skirtinguose Zo-
dziy pasauliuose. Sis dviejy kultiiry pozitris
reiskia, kad moterys susiduria su komunika-
cijos problemomis ,,vyriSkame pasaulyje®,
taCiau ne dél tam tikry kalbos trikumy, bet
dél isisaknijusiy kult@iriniy skirtumy tarp
motery ir vyry (Wilson, 2001). Sie skirtu-
mai yra skirtingo socializacijos proceso pa-
sekmé, nes skirtinga socializacijos patirtis
formuoja savita ly¢iy identiteta, kuris veda
prie skirtingy komunikacijos stiliy.

Iki Siol vyksta diskusijos apie motery ir
vyry komunikacijos skirtumus. Taciau ga-
lima teigti, kad Sie skirtumai organizacijo-
je néra tokie akivaizdds ir turi jtakos orga-
nizaciniams procesams. Taciau R. Lakoff,
tyrusi motery ir vyry kalbos ypatumus, tei-
gia, kad yra pozymiu grupés, kurios skiria
motery ir vyry kalba:

e Specializuotas Zodynas. Moterys
ir vyrai tradiciSkai specializuojasi
skirtingose veiklos srityse ir vysto
apibrézta tos srities zodyna, kurio
nenaudoja kita lytis.

o Keiksmazodziy vartojimas. Motery
vartojami keiksmazodZziai yra daug
Svelnesni nei vyry.
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e Klausiamieji sakiniai. Moterys nau-
doja daugiau klausiamyjy sakiniy,
tarsi norédamos pasitikslinti, ar
masto ir kalba teisingai. Tokiu budu
jos sukuria neuztikrintumo ispudi.
Kita vertus, vyrai, vengiantys tokiy
klausimuy, sudaro uztikrintumo, pa-
tikimumo, valdingumo ispudi.

e Intonacija. Moterys yra jvaldZiusios
platy spektra intonacijy, kurios su-
stiprina jy iSraiSkinguma.

e Mandagumo formy vartojimas. Mo-
tery kalboje yra daug daugiau man-
dagumo israiskos nei vyry kalboje.

Motery ir vyry verbalinés kalbos mo-
deliai organizacijoje yra veikiami jos kon-
teksto. Akivaizdu, kad, sprendziant jvairius
darbo klausimus, igyvendinant projektus ir
kai yra sickiama bendry tiksly, motery ir
vyry vartojama verbaliné kalba yra panasi.
Si panasuma lemia ir organizaciné kultii-
ra, kuri skatina moteris ir vyrus naudoti tai
organizacijai tinkamesnius komunikavimo
biidus ir modelius.

Dar vienas ly¢iy komunikacijos aspek-
tas yra nezodinés kalbos, kuri padeda indi-
vidams iSreiksti save, tapatintis su atitinka-
ma lytimi ir savo elgesi modeliuoti pagal
atitinkamas kultiirines normas, vartojimas.
Moterys nezodinius signalus dazniausiai
naudoja norédamos i pokalbi itraukti ap-
linkinius, o vyrai nezodines iSraiSkas pa-
sitelkia siekdami i save atkreipti démesi.
Esmine neZzodinés komunikacijos funkcija
yra santykiy perteikimas tarp abiejy komu-
nikuojanciy, nes santykiy kokybé geriau-
siai atsispindi nezodinéje komunikacijoje
(Pearson, 1991).

Akivaizdu, kad moterys ir vyrai naudoja
skirtingus kiino kalbos modelius, kurie su-
kuria nevienodas situacijas darbo aplinko-
je, kuria klifitis komunikacijos procesams
organizacijoje. Ypac svarbu organizacijoje



4 lentele. Motery ir vyry stereotipai pagal J. Wood (2005)

Motery stereotipai

Vyry stereotipai

Nekompetentingumas
Neagresyvumas
Priklausomybé
Emocionalumas
Subjektyvumas

Lengvai paveikiamos
Paklusnumas, nuolankumas
Siltumas, i$raiskingumas
Svelni kalba

Plepumas

TaktiSkumas

Svelnumas

Kompetentingumas
Didelé agresija

Visiska nepriklausomybé
Nejausmingumas
Objektyvumas

Sunkiai paveikiami
Dominavimas
Santtirumas, neisraiskingumas
Siurksti kalba
Nekalbingumas
Staciokiskumas
Siurkitumas

atsiriboti nuo stereotipinio vertinimo, nes,
be labiausiai matomy skirtumuy, dél jvairiy
aplinkybiy ir konteksto pastebimi vienodi
motery ir vyry komunikacijos btidai ir mo-
deliai.

IS tokio stereotipy skirstymo matyti,
kad bruozai, priskiriami vyrams, yra labiau
teigiami, nei bruozai, stereotipiskai priski-
riami moterims. Wood (2005) apibendrino
ir susistemino daugelio mokslininky pagal
ivairius bruozus ir kriterijus iSskirtus ste-
reotipinius ly¢iy vaidmenis organizacijoje.
Pagal §j apibendrinima moterys darbo vie-
tose daznai skirstomos pagal viena i§ ke-
turiy vaidmeny, kurie atspindi gilius ly¢iy
stereotipus: sekso objektas, mama, vaikas,
geleziné ledi. Akivaizdu, kad, vadovau-
jantis S$iais stereotipiniais vaidmenimis,
moterys apibréziamos kaip nepageidauja-
mos darbuotojos: nekompetentingos (sek-
so objektas, vaikas), gebancios tik padéti
kitiems (mama) ar nepriimtinai nemoteris-
kos (geleziné ledi). Kiekvienas i§ Siy ste-
reotipy nuvertina moterj kaip darbuotoja,
apibudina ja pagal biologing ar socialing
lyti, neatsizvelgdamas i jos darbing kvalifi-
kacija, kompetencijas ar atlickama veikla.
Visiskai prieSingi vyrams organizacijoje

priskiriami vaidmeny stereotipai: kietas
azuolas, kovotojas, maitintojas.

Nors stereotipai tiesiogiai ir néra iSski-
riami kaip organizacinés kultiiros elemen-
tas, tac¢iau remiantis E. Scheino kultiiros
lygiy iSskyrimu, galima daryti prielaida,
kad stereotipai ,.slepiasi* gilesniame su-
vokimo lygmenyje, apimanciame vertybes
ir normas, kurios nurodo, kaip Zmongs su-
vokia ir vertina situacija, elgesi, reiskinius,
kitus individus. Stereotipizavimas yra nuo-
latinis socialinio gyvenimo aspektas, kuris
prisideda prie socialinio moteriSkumo ir
vyriskumo formavimo (Wilson, 2001).
Lyc¢iy stereotipai padeda apibrézti tikéting
motery ir vyry elgesj organizacijoje. Todél
galima teigti, kad organizacin¢ kultiira taip
pat turi itakos lycCiy stereotipy formavimui,
juos kuria ir palaiko arba nepalaiko. Stere-
otipinés nuostatos veikia ir komunikacijos
procesa: daro jtaka suvokiant informacija,
sukuria lukescius kity individy atzvilgiu,
kurie jaucia spaudima patvirtinti Siuos -
kescius; stereotipai konstruoja kity elgesio
modelius ir iSankstines nuostatas.

Neformali  socializacija. Komunika-
cija, kuri vyksta organizacijoje, apskritai
galima suskirstyti i formaliaja ir nefor-
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maliaja. Formalioji komunikacija nusako,
kas su kuo gali komunikuoti ar negali, to-
dél ypatingy skirtumy tarp ly¢iy ¢ia néra
pastebima. Neformalioji komunikacija
organizacijoje priklauso nuo darbuoto-
ju socialiniy tinkly ir paprastai atsiranda
spontaniskai. Socializacija organizacijoje
yra procesas, kurio metu individai igyja
poziiirius, elgesi, zinias, biitinas jiems da-
lyvauti organizacijos gyvenime, ir padeda
jaustis aktyviais organizacijos nariais. So-
cializacija palie€ia ir naujus, ir senus orga-
nizacijos darbuotojus. Tac¢iau mokslin¢je
literatiiroje daugiausia démesio skiriama
naujuy darbuotoju socializacijai. Teorinése
izvalgose, analizuojanciose socializacija
organizacijoje, neskiriama socializacijos
ypatumy pagal lytj, taciau akivaizdu, kad
Sie ypatumai egzistuoja, akivaizdu ir tai,
kad moteris, atéjusi | vyriska kolektyva,
patirs kitokia socializacija nei vyras, ir
atvirksciai. Taciau dar rySkesni skirtumai
tarp motery ir vyry yra matomi neforma-
lios socializacijos metu. Su neformalios
socializacijos neatitiktimi poreikiams or-
ganizacijoje taip pat daZzniau susiduria
moterys, pavyzdziui, po darbo vykstantys
vakaréliai, kuriuose moterys negali daly-
vauti del didesniy isipareigojimy Seimai,
todél jos tiesiogiai ir netiesiogiai yra is-
stumiamos i$ neformalios socializacijos.
Kadangi vyrai dominuoja darbo vietose,
daugelis neformaliy tinkly yra vyriski arba
organizuojamos laisvalaikio leidimo for-
mos yra vyriskos (pvz., medzioklé, alaus
gérimas). Darbuotoju samdos, ju paauks-
tinimo klausimai labai daznai sprendziami
neformalios komunikacijos metu. Moterys
yra maziau jtrauktos i neformalius tinklus,
todel jos igauna mazumos statusa. At-
kreiptinas démesys ir i tai, kad neformali
socializacija turi jtakos ir darbuotoju iden-
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tifikacijai, motyvacijai ir lojalumui organi-
zacijoje. Neformali socializacija sukuria ir
sustiprina organizacines vyriSkumo ir mo-
teriskumo normas. Si saveika pagrindzia
skirtumus tarp motery ir vyry ir sumazina
veiklos apimti ne tik darydama jtaka visai
elgsenai, bet ir turi ideologing, simboling
ir disciplinaring reikSmes (Alvesson &
Due Billing, 1997, p. 73). Galima daryti
prielaida, kad neformaliai socializacijai
daro itakq organizacijoje vyraujantys ly¢iy
vaidmeny stereotipai, kurie trukdo mote-
rims kilti karjeros laiptais ir nejsileidZia jy
1 organizacinés galios tinklus.

Laiko valdymas — dar vienas kulttros
elementas. Atrodyty, kad darbo laikas yra
neutralus lyties atzvilgiu, taciau jis turi ne-
tiesiogini poveiki moterims darbo vietoje,
nes paprastai moterys dazniau nei vyrai
ripinasi vaikais ir namais, o tos, kurios
siekia karjeros ir joms tenka dirbti ilgesnes
valandas, susiduria su dilema, derindamos
isipareigojimus Seimai ir darbui. Vyrams
yra daug paprasciau, nes jie neturi pirmi-
nés atsakomybés namuose. S. Rutherford
teigiamu, laika analizuojant kaip iSteklius,
vyrai turi didesni pri¢jima nei moterys.
Kalbant apie §i aspekta, organizacijos Sei-
mos ir darbo isipareigojimy klausima gale-
ty iSspresti vykdydamos socialines inicia-
tyvas lygiy galimybiy srityje, kurdamos
Seimai draugiSkas darbo vietas, taikyda-
mos darbo namuose praktika ir pana$iai.

Darbo ideologija. Si ideologija sicjama
su privaciu ir vieSu darbu, organizacijos
kartais praktikuoja darba namuose, o tai
labai paranku moterims, turin¢ioms maza-
meciy vaiky.

Organizacijos demografija. (angl. or-
ganizational demography) nagringja zmo-
niy sudétj organizacijoje atsizvelgiant | ju
amziy, rasg, lytj ir kt. kintamuosius. De-
mografinis pasiskirstymas darbo grup¢je



yra svarbus joje vykstantiems procesams.
Yra pozityvils santykiai tarp skirtingy ly-
¢iy ir organizacijos veiklos sékmés, nes
socialinés lyties skirtumai suteikia pla-
tesng nuomoniy ivairovg darbo aplinkoje
(Frink, Robinson ir kt., 2003). Darbuoto-
jai, turintys jvairius lytimi gristus pozil-
rius, pateikia daugiau ir jvairesniy idéjy
sprendimams priimti.

Organizacijos demografijos tyré¢jai
daugiausiai démesio skiria tokioms demo-
grafinéms charakteristikoms: amzius, rasé,
etniSkumas ir lytis. R. M. Kanter (1977)
teigia, kad reikia analizuoti motery ir vyry
proporcijas, o ne {vairove, nes biitent pro-
porcijos daro jtaka socialinés saveikos
kilmei. LyCiy proporcijos organizacijoje
lemia komunikacijos tinkly, pasitenkini-
mo darbu, savigarbos, depresijos, stereoti-
pizavimo, lyties identiteto ir pagalbos skir-
tumus. Akivaizdu, kad bet kurios grupés
demografinis dominavimas gali pabloginti
komunikacijos efektyvuma, sprendimy
priémima ir uzduoc¢iy vykdyma organizaci-
joje bei daryti itaka organizacinei kulturai.
Galios skirtumai taip pat yra susij¢ su ly¢iy
pasiskirstymu organizacijoje, kurioje paly-
ginti yra mazai auksStesnes pareigas einan-
¢iy motery. Tikétina, kad keiiantis lyCiy
proporcijoms turéty keistis ir motery bei
vyry vaidmeny suvokimas organizacijoje.

Kalbant apie ly¢iy komunikacija or-
ganizacijoje, lyCiy pasiskirstymas grupéje
yra itin reik§mingas priimant sprendimus.
Mokslininkai pastebéjo (Pearson, 1991),
kad moterys teikia pirmenybe dirbti tik su
moterimis, kai grupé yra maza, o kai grupe
yra didelé, ly¢iy pasiskirstymas joje netu-
ri didelés reik§més. Vyrai mégsta dirbti su
moterimis ir mazose, ir didelése grupése.
Mazy grupiy saveikos proceso metu vyrai
siekia dominuoti, jie turi tiksla, yra agresy-

viis. O moterys stengiasi iSlikti paklusnios,
jos maziau linkusios priimti rizikingus
sprendimus ir labiau linkusios bendradar-
biauti bei | sprendimy priémima jtraukti
Vvisus mazos grupe€s narius.

Ly¢iy pasiskirstymas grupése gali lem-
ti ju darbo rezultatus ar sprendimy priémi-
mo procesy sékme ir tai gali bliti motery
mokejimo suderinti instrumentinj elgesi su
socioemociniais gebéjimais rezultatas, nes,
kaip teigia mokslininkai, vyrai naujy igt-
dziy nesugeba panaudoti greitai ir lengvai.

Apibendrinant galima teigti, kad ly¢iy
proporcijos organizacijoje, ypac ju pasis-
kirstymas mazose darbo grupése, turi jta-
kos komunikacijos efektyvumui ir darbo
rezultatams, ir apskritai vienos ar kitos
lyties didesnis dominavimas gali lemti ir
bendra organizacing kultlira.

Reikia konstatuoti ir tai, kad ne tik
organizacijoje  vyraujancios kultlrinés
normos lemia komunikacija organizaci-
joje, bet ir organizacijos nariy asmeninés
savybés, socializacijos proceso metu igy-
ti elgesio modeliai, kultiirinés vertybeés ir
stereotipai daro jtaka organizacijos indivi-
duy komunikacinei saveikai ir tos saveikos
rezultatams.

Vieno i§ aptarty modelio elementy ne-
teisingas suvokimas ir interpretavimas or-
ganizacijoje tampa efektyvios komunika-
cijos, kuri itin svarbi organizacijos veiklos
s¢kmei, klititimi. Jei organizacija tes tra-
dicijas, kurios néra priimtinos moterims,
tokia organizaciné kultiira bus nepatraukli
moterims, ir atvirks$ciai.

Individai dirbdami organizacijoje ne tik
kuria produktus ar teikia paslaugas, gauna
uz tai atlyginima ir kyla karjeros laiptais,
bet ir aktyviai kuria organizacing kultiira,
papildo ir ja atspindi. Tradicinéje orga-
nizacijoje, kurioje vyrauja hierarchiniai
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santykiai ir svarbus statusas, pabréziama
griezta hierarchija, konkurencija, akivaiz-
di vyrams artimesniy vertybiy samplaika.
Siuolaikiné organizacija, kurioje vertina-
mas bendradarbiavimas, atvira komunika-
cija, lanksti struktiira yra palankesné mo-
terims. Tokioje organizacijoje vis daugiau
démesio atkreipiama | bendra organizacing
kultiira, kurioje vis svarbesni tampa ben-
dravimo, deryby igtudziai, kompetencijos,
emocijy valdymas, sprendimy besikeician-
¢iomis salygomis priémimas bei tiesiogi-
nis darbas su Zzmonémis ir jy motyvavimas.
Lygiuy galimybiy politikos igyvendinimas
vykdant socialines iniciatyvas galéty biiti
svarbus ly¢iy suvokimo organizacijoje in-
dikatorius.

Organizaciniy kultiiry tipologijuy
sasajos su lytimi

Mokslininkai yra daugmaz vieningi api-
brézdami organizacinés kultiiros sampra-
ta ir elementus, o organizacinés kultiiros
skirstymas { tipus yra labai ivairus. Popu-
liariausia yra R. Harrison (1991) isskirta ir
apraSyta organizaciniy kultiiry tipologija:
e Valdzios/ galios kultiira, kurioje yra
tik vienas jégos Saltinis — vadovas,
kuris baudzia ir apdovanoja.

RIZIKA Maza

e Vaidmeny kultiira — tipiné biurokra-
tiné kulttra, besivadovaujanti taisy-
klémis. Tokio tipo organizacijoje vy-
rauja griezta hierarchiné struktiira.

e Projekty arba uzduociy kulttroje
darbo grupés suburiamos konkre-
¢ioms uzduotims vykdyti.

e Asmenybiy arba Zzvaigzdziy kulta-
roje daugiausia démesio skiriama
asmenybei.

T. E. Deal, A. Kennedy (2000) sudaré
organizacinés kultiiros tipy modeli pagal ga-
limybes pasireiksti darbuotojams (4 pav.).

Lytis kaip socialinis-kultiirinis kons-
truktas yra skiriamasis organizacinés kul-
tiros bruozas. B. Poggio (2000) teigia,
kad moterys ir vyrai organizacijoje kuria
socialinio buvimo, susieto su ly¢iuy savy-
bémis, atmosfera, kurig lemia organizaci-
né kulttira. Organizacijos nariai dalyvauja
kuriant socialini gyvenima, vystydami,
naudodami ir interpretuodami simbolius
ir artefaktus ir tokiu bidu kurdami organi-
zacing kultiira. Kiekviena organizacija sa-
vitai atskleidzia ly¢iy reikSme ir simbolius
darbo procesuose. Sios reikimés yra vei-
kiamos kultiiriniy, socialiniy ir instituciniy
veiksniy. Dauguma organizacinés kulttiros
teoretiky nebandé ieSkoti organizacinés
kulttros ir lyties sasajy.

Didelé

Stiprus Duonos ir zaidimy

kultara

Kiety vyruky
kultara

GRIZTAMASIS
RYSYS

. Proceso kultara
Silpnas

Lazyby kultara

4 pav. T. E. Deal ir A.Kennedy organizacinés kultiiros tipy modelis
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Mokslininkai, analizave lyties ir orga-
nizacinés kultiiros santyki, teigia, kad visa
organizacija yra susijusi su lytimi (angl.
gendered) (Gherardi, 1994); ly¢iu kulttra
galima apibudinti remiantis hierarchijos ir
patriarchalizmo bruozais (Itzin, 1995); ly-
¢iy pasiskirstymu pagal darbus ir vaidmenis
(Kanter, 1977); pagal ly¢iy pajamas ir kilima
karjeros laiptais, ly¢iy dominavima ir paval-
dzias subkultiiras (Wilson, 2001, p. 178).

G. Hofstede identifikuotos organizaci-
jos kulttiros elementy prieSybés turi labai
aiSkias sasajas su lytimis: akivaizdu, kad
vienose kultiirose geriau jauciasi moterys,
kitose — vyrai. Vyriskos kultiiros pasizymi
dominavimu, jéga ir orientacija | rezulta-
tus, moterisSkosios — koncentruojasi i tarp-
asmeninius santykius ir yra orientuotos i
procesus. Kiekvieng i§ Siy prieSybiuy ga-
lima analizuoti per lyties prizmg. Taciau
G.Hofstede iSskirtos kultiry dimensijos
yra skirtos nacionaliniy kultliry analizei,
todél Siame straipsnyje nebus aptariamos.

Tiek R. Harrison (1992), T. E. Deal ir
A. Kenedy, ivardydami organizaciniy kul-
tiry tipus, nekelé ly¢iy problematikos. Ir
tik remiantis kitomis izvalgomis ir patir-
timi, galima daryti prielaidas, kad daugu-
moje valdzios / galios organizacijy centri-
né figlira, kontroliuojanti kitus, yra vyras.
Tokia prielaida dar labiau sustiprina ir tai,
kad tokio tipo organizacijoje yra mazai re-
glamenty ir taisykliy, kurios btidingesnés
ir priimtinesnés moterims (WOOD, 2005).
Vaidmeny kultiira taip pat palankesné vy-
rams — vadovams, moterys Sioje kultiiroje
dazniausiai lieka pavaldinémis. Kadangi
organizacinés kultiiros tipa nulemia jos
vadovas, kuris yra pagrindinis ir svarbiau-
sias organizacinés kultliros formuotojas,
tikétina, kad ir vaidmeny kultiira yra pri-
imtinesné vyrams, nes moterims nebidin-

ga iSlaikyti griezta hierarching struktira,
jos 1 sprendimy priémima linkusios itrauk-
ti visus grupés narius, atsizvelgti i ju visy
sitilymus ir mintis. Moterys taip pat ma-
ziau linkusios rizikuoti priimdamos spren-
dimus.

Galima teigti, kad uzduociy kultira
taip pat néra neutrali lyties atzvilgiu, ¢ia
susiburiama atlikti konkre¢iam darbui,
dirbama grupéje, kurioje ly¢iy demogra-
finis pasiskirstymas turi jtakos galutiniam
darbo rezultatui, nes moterys teikia pirme-
nybe dirbti tik su moterimis, kai grup¢ yra
maza, bet teikia pirmenybe ir vyrams, kai
grupé yra didelé. Vyrai, kita vertus, mégsta
dirbti su moterimis ir mazose, ir didelése
grupése. Moterims atrodo, kad komunika-
cija mazose grupése yra labiau asmeniska
ir priimtinesné tos pacios lyties atstovams,
o vyrai neiSskiria mazy ar dideliy grupiu.
Taip pat pastebéta, kad grupés kontekste
vyrai yra labiau link¢ i kalbini aktyvuma
nei moterys ir jie dazniau iskyla kaip ly-
deriai.

Ketvirtasis organizacinés kultiiros tipas
pagal Harrison (1992) yra neutralus lyties
atzvilgiu, nes asmenybiy kultliroje svar-
biausia yra individas kaip asmenybé, kuris
gali veikti vienas arba suburti savo kolek-
tyva. Sios tipo kultira yra ,,draugiskesné
moterims, nes zvaigzdé yra zvaigzdé ne-
priklausomai nuo lyties.

I T. E. Deal ir A. Kennedy iSskirtus
organizaciniy kultiiry tipus taip pat gali-
ma zvelgti per lyties prizmg. Duonos ir
zaidimy kultarai (angl. work — hard, play
— hard) budingas greitas sprendimy pri-
émimas; stresas kyla dél darbo gausos,
greita darbo sparta ir azartas. Paprastai
tokio tipo kultiira vyrauja kompiuterinése
firmose, automobiliy prekybos jmonése.
Vertinant $ig kulttirg lyties aspektu, galima
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teigti, kad Sio tipo kultiira aiSkiai yra arti-
mesné vyrams. Proceso kultira pasizymi
maza rizika, 1étu ir sunkiu darbu, komfortu
ir saugumu; jai btidingas biurokratizmas,
monotoniskas darbas, tokio tipo organiza-
cijose dirba atsargiis, drausmingi, punktua-
lts, besilaikantys procediiry darbuotojai.
Tokia kultlira vyrauja farmacijos imonése,
bankuose, draudimo kompanijose. 1§ Siy
iSvardyty bruozy galima daryti iSvada, kad
tokiose organizacijose dazniau dauguma
sudaro moterys, o pateikti konkrecios vei-
klos srities pavyzdziai sustiprina §i teigini,
nes daugelyje paslaugy sektoriaus jmoniy
dirba moterys. Lazyby kultiira, kurioje klai-
dingi sprendimai negalimi, egzistuoja vie-
nintelis siekis — laiméti. Tokioje kultiiroje
néra hierarchijos, taCiau stipriai rizikuoja-
ma, dazni pasitarimai, kuriuose dalyvauja
ivairaus rango darbuotojai. Si organizaciné
kultiira yra artimesné vyrams. Kiety, ener-
gingy vyruky kultiira (angl. tough-guy ma-
cho). Vien tik §io tipo kultiiros pavadini-
mas rodo vyriska jos pobadi. Siai kultiirai
budingas maksimaliy rezultaty siekimas,
didel¢ rizika, vyrauja individualizmas. I8
pateikty bruozy ir i§ paties kultiiros tipo
pavadinimo akivaizdu, kad §i organizacija
yra ,,draugiSkesné¢ vyrams nei moterims.
Reikia pabrézti, kad, nors kultiiry tipai
pagal savo bruozus atspindi vyriska ju po-
btdi, moterys ir vyriSkojo tipo kultiirose
pritampa ir yra puikios darbuotojos, taciau
nesijaucia jaukiai.

Organizacinés kultiiros tyrimy pradi-
ninkas E. Sheinas savo teorinése izZvalgose
organizacinés kultiiros ir ja sudaranciy ele-
menty taip pat tiesiogiai neanalizavo lyties
aspektu, taciau santyki su lytimi iSskyré
netiesiogiai: pirma, jis padaré keleta uzuo-
miny apie lyti kaip svarby kultiiros bruo-
73, antra, jo teorinése izvalgose atkreiptas
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démesys 1 keleta aspekty, kurie gali buti
susije¢ aiSkinant lyties fenomena organi-
zacijoje, trecia, randama keletas susijusiy
su lytimi prielaidy, taciau jos néra kritis-
kai vertinamos ir analizuojamos, ketvirta,
E. Sheinas organizacinés kultliros sasajas
su lytimi jvardija kaip lyties subkultiirg or-
ganizacijoje (Wilson, 2001).

Pabréztina, kad nors tradiciniy organi-
zaciniy kultliry tipologijas i§skyrg ir ana-
lizave mokslininkai neanalizavo ju lyties
aspektu, taciau ir Siose kultliry tipologijose
galima jzvelgti sasajy su lytimi.

Galima teigti, kad mes zinome ly¢iy
vaidmenis prie§ ateidami | organizacija.
Tie vaidmenis mus palieia vos gimus,
tesiami Seimoje, mokykloje ir visa socia-
lizacijos procesa. Dauguma mokslininky,
analizavusiy lyties ir organizacijos santy-
ki, konstatuoja vyriskosios kulttiros domi-
navima organizacijose. Kai kurie autoriai
bandé¢ iSvengti vien vyriskosios kultiiros
dominavimo organizacijose ir sieké iden-
tifikuoti kitus kulttiry tipus, susijusius su
lytimi. Maddock ir Parkins (1993) iSskyré
Sesis organizacinés kulttiros tipus:

o Kultira, nekreipianti démesio |
Iyti (angl. gender blind). Si kul-
tiira ignoruoja moters identiteta ir
patirti, neigia tikrove ir skirtumus.
Ignoruojami motery isipareigojimai
namy veiklai, parenkant veikla, ren-
ginius po darbo, motery ilgalaikes
stazuotes ir pan. Toks moters gyve-
nimo tikrovés nematymas yra ypac
patogus vadovams, nes jis sukuria
vienodumo tarp motery ir vyry iliu-
zijq ir paneigia kliitis, trukdancias
siekti karjeros, ir pan. Si kultiira pa-
brézia, kad néra skirtumy tarp mo-
tery ir vyry.

o Tusciazodziavimo kultira (angl.
paying lip-service) budinga viesojo



sektoriaus organizacijoms, kurios
plétoja lygiy galimybiy politika
ir yra ,atradusios” nauja vyru po-
ziurj: jis gerai susipazings su ly¢iy
lygybés id¢jomis ir mano, kad yra
neseksistiskas. Tu$¢iazodziaujama,
teigiant, kad uztikrinamos lygios
galimybés, bet praktiSkai nieko ne-
daroma. Tokia kulttra vartoja ,,po-
litiskai korektiska™ kalbg ir iSkelia
ja kaip savo privaluma. [ Sia kulti-
ra yra panaSus dar vienas kultliros
tipas — apsimetéliy (angl. feminist
pretenders), kuris apibudinamas
kaip moralistinis. Moterys ir vyrai
bando vieni kitus pakreipti ,.teisin-
ga“ lygiuy galimybiy veiklos kryp-
timi. Tokioje kultiroje individai,
kurie neprisitaiko prie alternatyviy
radikaliy stereotipy, yra nuvertina-
mi, juos stengiamasi globoti.

., DZentelmeny klubas *. Siai kulta-
rai budinga mandagus, rafinuotas,
civilizuotas ir globéjiskas elgesys
motery atzvilgiu, téviska parama.
Moteris lieka ,,savo vietoje®, kol
pati norés.

Protesty  kultira (angl. barrack
yard) pagrista bauginimais, yra
priesiska pripazintiems skirtumames,
autoritarine jéga.

Rubinés (angl. locker room) kultiira,
1 kuria vyrai atkakliai neisileidzia
motery, kurdami santykius, gristus
bendrais susitarimais ir prielaido-
mis. Daug kalby apie seksa ir spor-
ta, nenormali kiino kalba, moterys
i§stumiamos i§ vidinio rato.

Stipriai vyriska (angl. smart ma-
cho). Tokioje kultiiroje jauciamas
didziulis spaudimas pasiekti tiksla,
greit gauti gera rezultata. Vyksta
ypatinga konkurencija, diskrimi-

nuojami tie, kurie negali taip dirbti.
Jei nespési su visais, biisi iSmestas
1§ zaidimo.

Dar vieng organizaciniy kultiiry, susiju-
siy su lytimi, skirstyma sitilo Collinson ir
Hearn (1994). Jie teigia, kad organizacijo-
se egzistuoja tik vyriSkosios kultiiros ir jas
skirsto remdamiesi vadovavimo stiliais:

Paternalizmas — kultiira, kurioje
ne tik pabréziama vyry galia, bet ir
vyry ,teisé™ vadovauti. Sia kulta-
rai apibudinti tinka metafora ,,tévo
teise®, o Morgan (1992) teigia, kad
toki vadovavimo stiliy lygiai taip
pat galima vadinti ir brolisku, ir pa-
triarchaliniu. Si organizaciné kultii-
ra pasizymi tuo, kad dominavimas
pasiekiamas ne tik kontrole, bet ir
grupés solidarumo skatinimu ir bi-
Ciulyste, kurie parodo santykiy tarp
vyry darbo vietoje sudétinguma ir
sklanduma.

Autoritarizmas — §is vadybos stilius
galéty buti paternalizmo subkatego-
rija, taciau yra brutalesné ir agre-
syvesné vyriskos galios forma nei
paternalizmas. Tokia forma daznai
yra reakcija { nezinomybg ir nenu-
spéjamuma, ji sukurta bandant nu-
matyti ir kontroliuoti organizacijos
veikla bei iSlaikyti hierarchijg ir
stabiluma.

Verslininkiskumo (angl. enterpre-
neurialism) stilius pasizymi vy-
riSkumu, izilumu ir ryskiu vien-
valdiSkumu. Dazniau vyrauja tarp
jauny nei vyresnio amziaus vyry ir
paprastai pardavimo srityje.
Karjerizmas. Verslininkiskumas ir
karjerizmas papildo vienas kita ir
pabrézia profesionaluma, kompe-
tencija ir patikimuma.
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o Formalumo nebuvimas (angl. in-
formalism) — tai iSskirtinis stilius,
kai darbo vietoje plétojami laisvi
vyriSkumo interesais ir bendromis
vertybémis gristi santykiai. Nereikia
biiti panasaus iSsilavinimo ar biti
baigus ta pacia mokykla ar univer-
siteta, t. y vyrauja daugialypis vyris-
kumas (angl. multiple masculinities)
(L. McDowell, 2001).

Akivaizdu, kad ribos tarp Siy vyriskumo
diskursy organizacijoje gali susilieti ar is-
nykti, pavyzdziui, formalumo nebuvimas
gali egzistuoti kartu su kitais vyrisSkumo
diskursais. Taip pat reikia pazyméti, kad
iSvardyty organizaciniy kulttry tipy, susi-
jusiy su lytimi, gryny néra.

Vertinant vadovavimo stiliais pagristy
organizaciniy kulttiry patraukluma mo-
terims, galima aiSkiai teigti, kad jos ne-
patrauklios moterims, nes demonstruoja
vyriSka galia, brutaluma, agresyvuma,
vienvaldiSkuma. Tod¢l kyla klausimas, ar
yra kultiiry, draugisky moterims, nes jos,
besirinkdamos tam tikras profesijas ar va-
dovavimo stiliy, visur susiduria su simbo-
line vyriSkumo teritorija. Gherardi (1995,
p. 110) teigia, kad moterims bus draugiska
ta kulttra, kurioje jos jausis vieSnios, bus
»atostogautojos‘ ar naujokés. Taciau kultt-
ros gali biiti ir priesiSkos, moterys jose gali
biiti marginalizuojamos, kai {zvelgiama ju
buvimo grésmé (,,gyvaté zol¢je*) arba kai
jos bus traktuojamos kaip jsibrovélés. Api-
bendrinant galima teigti, kad organizaciné
kulttra gali baiti veiksnys, trukdantis kilti
karjeros laiptais, t. y. stikliniy luby feno-
menui padedanti atsirasti kulttira.

ISvados

ISanalizavus organizacinés kultiiros ir ko-
munikacijos ry$i lyties aspektu, galima
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konstatuoti aiskias Siy triju objekty sasa-
jas. Organizaciné kultiira yra kuriama ir
palaikoma komunikacija, o komunikacija
(zodiné ir nezodiné) yra organizacinés kul-
tiiros dalis, vienas i jos elementy. Lyties
aspektas taip pat yra svarbus analizuojant
organizacing kultlira ir jos elementus. Or-
ganizacijos nariy lytis, ju asmeninés sa-
vybés, socializacijos proceso metu jgyti
elgesio modeliai, kultirinés vertybés ir
stereotipai daro jtaka organizacijos indivi-
duy komunikacinei saveikai ir tos sgveikos
rezultatams. Kita vertus, pati organizaciné
kulttra apibréZzia, kaip organizacijos nariai
komunikuos, nes galioja bendri susitarimai
dél simboliy reikSmés ir kity komunikaci-
jos taisykliy, be kuriy socialiné saveika
tapty nejmanoma. Tinkama komunikacija
formuoja stiprig organizacing kultiira, kuri
padeda darbuotojams geriau susipazinti su
organizacijos, kurioje dirba, vertybémis
bei tinkamai jvertinti ir igyvendinti save
Sioje organizacijoje (Pauzuoliené, Trakse-
lys, 2009).

Kadangi organizacinés kultiiros ir lyties
$4sajos yra mazai tirta sritis, jzvelgiamas
akivaizdus $iy tyrimy aktualumas ir testi-
numas, nes straipsnyje atlikta analizé lei-
dzia daryti tolesnio organizacinés kulttiros
elementy bei sasajy su lytimi modeliavimo
prielaidas, nes teorinés jzvalgos leido pa-
pildyti ir iSplésti organizacinés kultiiros
elementy, susijusiy su lytimi, modelj, nors
$is modelis neatspindi visy organizacinés
kultaros elementy, tac¢iau sudaro tolesnio
organizacinés kultliros modeliavimo, pa-
pildant ji kitais elementais, prielaidas.

Atlikus organizacing kultiiry tipologiju
analize, akivaizdu, kad yra dvejopo pobi-
dzio tipologijos, kurias galima jvardynti
kaip tradicines (neakcentuojancias lyties
aspekto) ir susijusias su lytimi. ISanaliza-



vus tipologijas matyti, kad ir tradicinése
tipologijose galima {Zvelgti tam tikras ais-
kiai regimas sasajas su lytimi.

Daugelyje organizacinés kultiiros tyri-
my ir {zvalgy pabréziama komunikacijos
svarba, taciau organizacinés kultiiros sasa-
jos su lytimi iki Siol nebuvo nagrinéjamos,
o Sis bandymas ieSkoti sasaju parodo Sio
straipsnio aktualuma ir naujuma.
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CORRELATION AMONG ORGANIZATIONAL CULTURE, COMMUNICATION

AND GENDER

Lijana Stundzé
Summary

The aim of this article is to analyze a correlation
between organizational culture, gender and com-
munication. The analysis is based on theoretical
approaches. The article analyzes the concepts of
organization’s culture and organizational culture;
organizational culture types; elements of organiza-
tional culture and its correlation with gender. Focal
attention is paid to the elements of organizational
culture, such as management style, organizational
policy, stereotypes, informal socialization, organi-
zational demography, language and communication,
time management, work ideology, perception of gen-

der and sexuality, artifacts. The latter elements have
utmost connections with gender.

There is an evident correlation among organiza-
tional culture, gender and communication.

Organizational culture is created and supported
by communication; herewith, communication is one
element of organizational culture. Gender as a social
and cultural construct is also an essential element
of organizational culture, because the perception of
gender and sexuality influences women and men in
an organization; on the other hand, gender, especial-
ly gender demography and leadership, also affects
the organizational culture.
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