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ORGANIZACINES KULTUROS IR VADOVU TIPU SASAJOS

Ligita Simanskiené, Tomas Tarasevicius
Klaipédos universitetas

Organizaciné kulttra — tai valdymo metodas, kurj taikant galima kokybiSkai patobulinti
valdymo procesa, zmoniy isipareigojimo ir iStikimybés organizacijai déka gauti puikiy darbo re-
zultaty. Kadangi dazniausiai organizacing kultiira kuria vadovai, biitent vadovo asmenyb¢ yra
ypac svarbi. Taigi nuo vadovo vertybinés orientacijos, jo gebéjimo bendrauti, pateikti savo idé¢jas
darbuotojams priklauso organizacijos ateitis, taigi ir pelnas. Atlikus tyrima nustatyta, kad vadovy
tipai skirtingai veikia organizacing kultiira, o darbuotojams labiausiai nepatinka dirbti su vadovu,
kuris laikosi procediiry ir taisykliy, koordinatorius, $altas Zmogus.

Raktiniai ZodZiai:, lyderysté, organizaciné kultiira, vadyba, vadovy tipai.

Ivadas

Asmenybiy ir grupiu elgsena organizacijose reguliuoja teisés normos, orga-
nizacijy vidaus tvarkos taisyklés, tradicijos, ipro€iai, visuomenes nuomoné. Taigi
organizacijy vadovai, sieckdami jgyvendinti iSsikeltus tikslus, turi pasitelkti Zzmoniy
elgsena keitiandia priemone — organizacine kultira. Cia biity pravartu paminéti,
kad daznai $ia tema raSantys autoriai pacia organizacing kultiira pateikia kaip svar-
bu dalyka, bet neparodo jos vietos valdymo procese. Tad ji tampa lyg ir nereika-
linga. Konstatuojame, kad organizaciné kulttra yra ne tik valdymo metodas, bet ir
priemoné, kuri gali padéti kokybiskai tobulinti valdymo procesa ir Zzmoniy isipa-
reigojimo bei iStikimybés organizacijai déka pasiekti puikiy darbo rezultaty, tuo
tarpu vadovai dél sumazeéjusio vadovavimo pavaldiniams gali susitelkti ties svar-
besniais strateginiais organizacijos reikalais.

L. Simanskiené (2002, 2008), P. Zakarevi¢ius (2003), P. Dobson, P. Starkey,
K. J. Richards (2004) organizacinés kulturos kiirima ir diegima organizacijoje lai-
ko Siuolaikinio valdymo pagrindu. Organizaciné kultiira apima visy darbuotoju pa-
stangas, ju moralés ir kultiiros vertybes. Strateginé organizaciju plétra remiasi stip-
ria organizacine kultiira, kuri, kaip visus organizacijos narius siejanti valdymo me-
todologija, uztikrina darbuotojy sieki iSlikti nuolatinio tobul¢jimo, pasireiSkiancio
konkurencingumu bei verslumu, déka.

Organizacijy vadovai turéty laikytis tam tikros valdymo filosofijos. Gebéji-
mas veiksmingai vadovauti darbo procesui, teigiamai veikiant darbuotojus, lemia
organizacijos produktyvuma. Vien ekonomine nauda grindziamas bendruomenis-
kumas yra nepatvarus. Organizacinés kultiros kiirimo, jos idiegimo ir puoselé¢jimo
mechanizmas biitinas kiekvienoje organizacijoje. Klestin¢ios organizacijos remiasi
iSplétota vertybiy ir isitikinimy sistema. Juy tikslas — {prasminti darbuotojy gyveni-
mus, ikvépti laikytis pripaZinty dorovés normy. Darbuotojas, susitapatings su orga-
nizacijos vertybémis, priima jas kaip dalj saves ir jo sékmé tampa organizacijos
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s¢kme. Asmens ekonominis saugumas ir stabilumas pasireiskia tuo, kad uztikrina-
mos galimybés realiai igyvendinti asmens siekius ekonominés geroves, konkuren-
cingumo ir plétros poziiriais. Toki sauguma 1§ dalies gali suteikti vyraujanti orga-
nizacin¢ kultiira. Lyderiai yra Zmongs, perduodantys ir itvirtinantys kultiira organi-
zacijoje (Seilius, 1998; Kouzes, Posner, 2003). Cia svarbu tai, i ka jie kreipia de-
mes], ka vertina ir kontroliuoja, o ypa¢ svarbu — ka skatina. Lyderiai, jeigu veikia
nuosekliai, modeliuoja ir reprezentuoja kultiira beveik viskuo, ka daro. E. Schein
(2004), M. Kets de Vries (2003) teigia, kad esminé vadovavimo funkcija yra kulti-
ros idiegimas ir puosel¢jimas praktikoje. Lyderis privalo nuolat puoseléti organiza-
cing kulttira (Drucker, 2001), jeigu norima, kad kulttra turéty nauda organizaciju
tobulé¢jimui. W. Bennis, B. Nanus (1998) i§samiai tyré¢ idealaus lyderio savybes.

Moksliné problema — nepakankamai nagrinétas rySys tarp organizacinés kul-
tiiros elementy, darbuotojy poZzitirio 1 pasitenkinima darbu ir vadovy tipy. Tikslas —
teoriskai pagristi ir empiriSkai ivertinti organizacines kultiiros ir vadovy tipu itaka
darbuotoju pozitriui i darba. Objektas — organizacinés kulttros ir vadovy tipy sasa-
jos.

Tyrimo metodika — remiantis uZsienio ir Lietuvos mokslininky tyrimais,
taikant literatiiros analizés ir sintezé€s metodus, susisteminti duomenys ir atliktas
tyrimas, taikant anketinés apklausos metoda. Planuojant tyrimus, svarbu nustatyti
buting minimaly jy skaiciy, kad galima biity padaryti statistiSkai patikimas iS§vadas.
Atrankos metodai remiasi tikimybiy teorija, bet atlieckant atranka visiSkai i1Svengti
paklaidy neimanoma, nebent tirtume visa populiacija. Moksliniame darbe paprastai
pasikliaujama 95 proc. patikimumu (Kardelis, 2007). Kad tyrimy paklaida biity 5
proc., imtis generalinei aibei esant didesnei negu 5000 Zmoniy, reikia apklausti 400
respondenty. Tokius skaiCius pateikia ir Ch. Nachmias, D. Nachmias (1985). Jie
nurodo, kad esant 10000 darbuotoju populiacijai, kad biity 5 proc. paklaida, uzten-
ka apklausti 385 respondentus. Ankety duomenys apdoroti SPSS (Special Package
for Social Science) programa, kur duomenys nagrin¢jami taikant koreliacijos me-
toda. 2008 metais atliktas tyrimas, naudojant klausimyna. Siekta istirti, kaip orga-
nizacin¢ kultiira susijusi su vadovo tipologijomis, remiantis K. S. Cameron,
R. E. Quinn (1999) apibiidinimu. Anketas uzpildé 1034 respondentai: 378 vyrai ir
656 moterys. AukS¢iausios grandies vadovy 1,8 proc., vidutinés grandies vadovy
11,9 proc. zemesnés grandies vadovy 7,2 proc. specialisty 30,8 proc., techniniy
darbuotoju 3,8 proc., tarnautoju 32,8 proc., darbininky 11,7 proc. Tyrimas atliktas
Lietuvos organizacijose — atsitiktiné imtis. Tyrimui atlikti sudaryta anketa, kurioje
suraSyti galimi pasirinkimo variantai. PraSyta atsakymus suranguoti pagal penkiy
baly sistema, kur 5 — labai svarbu, 1 — visiSkai nesvarbu. Ankety klausimai — uzda-
rieji, anketa — anoniming. [ uzdarojo tipo klausimus pateikti keli atsakymy varian-
tai. Formuluojant klausimus, pateiktos tiek teigiamos (patvirtinan¢ios nuomong),
tiek neigiamos (prieStaraujancios) atsakymy alternatyvos.
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Tyrimo rezultatai

Kaip buvo minéta, svarbus vaidmuo, kuriant organizacing kultura, tenka va-
dovams. Todé¢l Siuo tyrimu, remdamiesi K. S. Cameron, R. E. Quinn (1999) vado-
vy tipologijomis, ivertinsime darbuotojy poziiiri i tam tikrus organizacinés kulttiros
elementus ir darbuotoju adaptacija. Vadovavimo organizacijai filosofija — tai orga-
nizacijos vadovybeés vertybiy, pasaulézitros, politiniy ir religiniy isitikinimuy, te-
oriniy ir psichologiniy nuostaty, mokslo Ziniy kompleksas. Sio komplekso pagrin-
du vadovyb¢ organizuoja darbuotoju veikla, keicia ju elgsena, akcentuodama tam
tikras vertybes samoningai kuria organizacing kulttra, taip sieckdama igyvendinti
organizacijos misija, tikslus ir strategija, didinti konkurencingumo bei verslumo
potenciala organizacijos ir visy darbuotojy labui.

Tyrimo duomenims nagrinéti pateikiame Chi kvadrat testa. Jis padeda iSsi-
aiSkinti, kaip tam tikri veiksniai veikia darbuotoju pozitiri i organizacijos darbo
principus ir pan. Galima teigti, kad poziiiris turi itakos, jei atitinkama p reikSmé yra
mazesne kaip 0,05.

1 lentele. Vadovy tipu Chi kvadrat testo reikSmes

Pasirinkimo variantai Chi kvadrat p
Ar yra organizacijoje herojy? 26,28 0,002
Kuo remiasi organizacija? 39,65 0,000
Ar bendraujate neformalioje aplinkoje? 32,28 0,006
Ar bendraujate su vadovais? 20,55 0,015
Ar organizacija turi simboliy? 16,45 0,012
K3 tie simboliai reiskia? 32,34 0,001
Ar lengva naujokams pritapti prie senbuviy? 29,29 0,004
Ar patenkinti darbu? 91,51 0,000
Stazas 25,00 0,015
Pareigos 36,310 0,006

Kaip matyti i§ 1 lentelés duomeny, vadovo tipas daro itaka heroju buvi-
mui / nebuvimui organizacijoje. Vadovai nulemia organizacijos darbo kryptis ir
darby pobudi. Nuo ju priklauso ir tai, kaip darbuotojai bendrauja neformalioje ap-
linkoje su kolegomis bei vadovais. Skirtingai darbuotojai pasisako ir apie organi-
zacijos simbolius, naujoky pritapima prie senbuviy. Apibiidinant vadova itakos turi
darbo stazas, finansiniai rySiai su organizacija, apklausty darbuotoju amzius. Ta
itaka nurodyta pateiktose lentelése.

Rezultatus panagrinésime remdamiesi kryzminémis lentelémis (angl. cros-
stabs). Kryzminés lentelés leidzia grupuoti atsakymus pagal kelis pozymius ir pa-
lyginti tarpusavyje tam tikras socialines-demografines grupes. Analizei pasirinktos
kelios grupés kintamyjy, jos lyginamos su vadovo tipologijomis, remiantis
K. S. Cameron, R. E. Quinn (1999) vadovo apibudinimu.
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2 lentelé. Vadovy tipuy ir heroju buvimo/nebuvimo organizacijose rezultatai, proc.

Vadovo tipas Taip yra, .Yra Nezinau Ne, néra
net keli vienas
L.alk051' provcedun} ir taisykliy, koor- 23.81 7.14 38.89 30,16
dinatorius, Saltas zmogus
E(te(l)klus, konkurentas, siekiantis rezul- 26.97 16,29 38.20 18,54
,»Levas®, auklétojas, padéj¢jas 29,17 9,72 40,28 20,83
Inovatyvus, verslus, ieSkantis 26,45 18,18 38,02 17,36

Kaip rodo miisy tyrimo duomenys (Zr. 2 lentele), respondenty teigimu, orga-
nizacijose, kur vadovas laikosi procediury ir taisykliy, koordinatorius, saltas Zmo-
gus, apskritai néra herojy. Visose organizacijose, nepaisant vadovo tipo, yra hero-
Jju. Nemazai atsakiusiyjy pasirinko varianta nezinau, matyt, tradiciSkai darbuotojai
herojy supranta kaip ypa¢ charizmatiSka Zmogy, darantj kitiems itaka. T. Peters,
R. Waterman (1982) nustat¢, kad pavyzdinés organizacijos renka ir skleidZia pasa-
kojimus, mitus ir legendas, tuo jtvirtindamos savo pamatinius (svarbiausius) isiti-
kinimus. Labai svarbi yra bendradarbiavimo dvasia, kuri reiskiasi Zmogaus poziu-
riu 1 kitus, optimistiSku poziiiriu 1 gyvenima ir pasididziavimu gerai atliktu darbu.
O Sie svarbiis dalykai atsiskleidzia per herojus organizacijose.

3 lentel¢. Vadovy bendravimo su darbuotojais rezultatai, proc.

Bendrauju, Eend'r auu Nebendrauju, nes | Nebendrauju,
. artais, is- . -
Vadovo tipas per bendras . vadovas ,,neprisi- | nes as to neno-
. geriame e :
Sventes leidzia riu
kavos
Laikosi procediiry ir taisyk-
liy, koordinatorius, Saltas 44,44 17,46 21,43 16,67
Zmogus
R‘e1k1.us, konkurentas, sie- 52,81 28,09 8.99 10,11
kiantis rezultato
J,‘,al;evas , auklétojas, padéjé- 51.39 30,56 6.94 1111
{insovatyvus, verslus, ieskan- 53.72 23.97 11,57 10,74

Kaip matyti 1§ 3 lentelés, per bendras Sventes visuy tipy vadovai nemazai
bendrauja. DidZiausias procentas tenka vadovo tipui inovatyvus, verslus, ieSkantis.
Ir veél matome, kad vadovas, kuris laikosi procedury ir taisykliy, koordinatorius,
Saltas Zzmogus, maziausiai bendrauja su pavaldiniais. Jis ne tik, darbuotojy nuomo-
ne, ju ,,neprisileidzia®, bet ir sukelia atsakomaja reakcija — jie patys to nenori. Be
abejo, organizacijose yra darbuotojy, kurie saugo savo privatuma ir néra linke su
visais bendrauti, bet akivaizdu, kad skatinti bendrauti turéty pats vadovas, nes tada
organizacijoje bus geresnis mikroklimatas, bus Zinomi darbuotojy likesciai, nuo-
moneés apie tai, kas vyksta organizacijoje.
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4 lentelé. Vadovo tipu poveikis darbuotojy pritapimui prie organizacijos, proc.

Lengvg, Sunku, Sunku,
Lengva Nots ,,1e= niekas nes uz-
Vadovo tipas nes jiems kas Y2 | Nezinau nesako, | krauna
rankutés o i
padedama nevedsio- ka reikia | daugiau
ja® daryti darbo
La1kos1 p‘rocevdﬁrq 1{ taisykliy, ko- 25.40 38.89 7.94 23.02 476
ordinatorius, $altas Zmogus
iezluklltl;iz) konkurentas, siekiantis 32,02 .13 14,04 8.43 3,37
,» Levas®, auklétojas, padéjéjas 33,33 47,22 9,72 6,94 2,78
Inovatyvus, verslus, ieSkantis 36,36 38,02 15,70 5,79 4,13

Remiantis tyrimo duomenimis, sunkiausiai naujokams sekasi adaptuotis va-
dovaujant vadovui, kuris laikosi procediiry ir taisykliy, koordinatorius, Saltas
zmogus. Vis délto dauguma naujoky greitai adaptuojasi. Matome, kad dauguma
respondenty nurodé, jog adaptuotis lengva, nors ,,niekas uz rankutés nevedzioja“,
tai labiausiai susij¢ su vadovo tipu ,, Tévas “, auklétojas, padéjéjas.

Respondentai, kurie i klausima, ar patenkinti savo darbu, pasirinko atsaky-
mus: netenkina darbo uzmokestis; netenkina bendravimas; per daug reikalaujama,
per didelé atsakomybé; jau ieskau kito darbo; tenkina uzmokestis, bet bendravimas
itemptas, akivaizdZiai dirba vadovaujami vadovo, kuris laikosi procediiry ir taisyk-
liy, koordinatorius, Saltas zmogus. Respondentai, kurie i§ dalies patenkinti savo

[

darbu; kol kas kito darbo neiesko, paprastai dirba vadovaujant ,, tevui “, auklétojui,
mokestis, atsakymas tiesiogiai susijes su vadovo tipu, kuris apibiidinamas kaip ino-
vatyvus, verslus, ieSkantis. Vadovo tipas reiklus, konkurentas, siekiantis rezultato
Siame tyrime susij¢ su atsakymu — taip, mane viskas tenkina. Panasus rezultatas ir
su vadovo tipu inovatyvus, verslus, ieskantis. Lyginant pasitenkinima darbu ir va-
dovu tipus, akivaizdu, kad respondentams labiausiai patinka tikslo siekiantys, ino-
vatyvils vadovai. Savo energingumu ir geb¢jimu vadovauti jie lengvai iSjudina pa-
valdinius, matome, kad pavaldiniams toks vadovavimas yra priimtinas. Daugiau-
sial neigiamy atsakymy teko vadovui, kuris mazai bendrauja ir grieztai laikosi tai-
sykliy. Taigi matome, kad bendravimas daZznai nulemia pasitenkinima darbu.

ISvados

1. Organizaciné kultiira kuriama daugumos organizacijos darbuotojy pripa-
zinty vertybiu pagrindu. Ji lemia darbuotojy iStikimybe organizacijai esant savitar-
pio supratimui ir i{sipareigojant organizacijai, kai siekiama tikslo, kurio igyvendi-
nimas, tikétina, yra abipusiai naudingas. Tai yra paprasta, patogi ir dora vadovavi-
mo Zmonéms priemone. Naudoti §ia valdymo priemong tenka vadovams, pasitel-
kus kolegas bendramindius. Irodyta, kad nuo vadovo vertybinés orientacijos, jo
gebéjimo bendrauti ir pateikti savo id¢jas darbuotojams priklauso organizacijos at-
eitis, taigi ir pelnas.
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2. Atlikus tyrima nustatyta, kad vadovo tipas lemia heroju buvi-
ma / nebuvima organizacijoje. Jie turi itakos organizacijos darbo kryp¢iai ir darby
pobiidziui. Nustatyta, kad per bendras Sventes visy tipy vadovai nemazai bendrau-
ja. Didziausias procentas (53,72) tenka vadovo tipui inovatyvus, verslus, ieSkantis.
Remiantis tyrimo duomenimis, sunkiausiai naujokams sekasi adaptuotis vadovau-
jant vadovui, kuris laikosi procediiry ir taisykliy, koordinatorius, Saltas Zmogus,
net 27 procentai darbuotojy nurodé, kad sunku pritapti, vadovaujant Sio tipo vado-
vams. Tyrimu nustatyta, kad darbuotojams labiausiai nepatinka dirbti su vadovu,
kuris laikosi procediiry ir taisykliy, koordinatorius, Saltas Zzmogus.

3. Remiantis tyrimo rezultatais vadovams rekomenduojama: a) kuo daugiau
bendrauti su darbuotojais, pasitelkiant ir organizaciju Sventes, susirinkimus, asme-
ninius pokalbius; b) vadovams reikia pirmiausia patiems biiti lojaliems savo orga-
nizacijai ir rodyti pavyzdi darbuotojams, nekalbéti negatyviai apie organizacija
(nebent yra atvirai sprendziamos organizacijos problemos); c) reikia stengtis buti
herojumi organizacijoje, tai reiSkia buti profesionalu, optimistu, bendraujanciu su
darbuotojais ir skleidZianc¢iu pozityvias nuotaikas; d) reikia buti aktyviu vadovu,
nes tokiais darbuotojai daugiausiai pasitiki ir su tokiais nori dirbti.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE
AND MANAGER’S TYPE

Ligita Simanskiené, Tomas Tarasevicius
Klaipéda University

Summary

The authors of the article analyses the importance of leadership and influences on for-
ming organizational culture. Organizational culture determines the kind of people who will be at-
tracted to a firm and the way they will interact within the firm. Investigations of different authors
in this sphere are reviewed. Organizational culture, being based on the values acknowledged by
the most of the employees, performing employees’ loyalty to the organization through in-
between understanding and engagement with the organization duty, pursuing object, which bene-
fits all, becomes easy to use, convenient and moral tool of people management. This tool is to be
used by the managers with the help of like-minded colleagues. So, organizations’ future as well
as income depends on managers’ value orientation, his ability to communicate and present ideas
to the employees. Leadership is a dynamic process, influenced by the changing requirements of
the task, the group itself and the individual members. The implication of is that there is no “one
best way” of leading, and leaders need to be able to exercise a range of behaviour to maintain
their role effectively. Leadership is basically a question of achieving the best fit between the lea-
der’s personal attributes, the expectations and needs of the subordinates, the needs of the task,
and the environment in which the events take place. The organizational culture exists to unite the
people, to create a common conception, to stimulate the prosperity and development of the orga-
nization. This is achieved through leadership and personal communication of individuals, when
the individuals interchange ideas, set up the identity of their firm through orientation on securi-
ties which exist in the organization. The aim of this paper is theoretically found and empirically
evaluate organizational culture and leadership style influenced by employees view to job. Object
of research — the relationship of organizational culture and leadership. Used methods— the analy-
sis of scientific articles, comparison, statistical, systematic the analysis of survey with the help of
SPSS methodology, logic-based conclusions.

For carrying out the research, the questionnaire was prepared with the list of questions.
In the formation of questions both positive and negative alternatives for the answers were given.
While planning the research it is necessary to choose the minimum number in order to make sta-
tistically trustful conclusions. Selective methods are based on the theory of chances, though in
selection it is impossible to avoid mistakes, unless all the population took part in the research.
The data of the questionnaire was processed by SPSS (Special Package for Social Science) pro-
gram with the one-factorial dispersal analysis because variables are measured by the rating scale.
Researches were done in 2008. So we have inquired 1034 respondents and we might state that it
is the right number to get reliable answers. There were asked 378 men and 656 women.

It was found out during research, that different types of managers influence if heroes are
or not in the organization. They influence organizations’ work directions and nature, the way
everything is done. Also, depending on the managers, employees differently communicate in the
informal meetings to their co- workers and managers. Employees respond differently about or-
ganizations’ symbols as well as new workers adaptation to the old employees. The characteriza-
tion of the manager is influenced by total work record, financial ties with the organization and
respondents age. It was revealed, that employees dislike working with regulations and rules, co-
ordinator and cold person manager types.

Keywords: leadership, management, manager’s type, organizational culture.
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CBS3b MEXKJIY OPITAHU3AIIMOHHOM KYJbTYPOH U TUIIAMU
JIMAEPCTBA

Jlurura lIumanckene, Tomac TapaceBuuyc
Knauneockuu ynueepcumem

Pe3rome

OpraHu3annoHHas KyJbTypa — METOA yrpasiieHus. 1 o1HO3HAUHO OYEBHIHO, YTO JIUJEPHI
BOILIOLIAIOT B JKU3Hb COOCTBEHHBIE MPEJICTABICHHSI, TIOCTENICHHO U MOCIIE0BAaTEILHO BCTPanBas
UX B MUCCHIO, LIEJIU, CTPYKTYPBl U METOABI pabOThI IPYyMIIbI, JIUAEPbl, HECOMHEHHO, CTAHOBSTCS
TJIABHEHIIUMH 3JIEMEHTAMU 3apOXKIAIOUICHCsl KyJIbTYpbl. B CTpeMUTENBHO MEHSIOLIEMCS MUpE
oOyyvaroImuiicss JUAep/OCHOBATENb JOJKEH HE TOJIBKO 00JaJaTh BHUAEHHUEM, HO M yMEThb
nepeaaBarh €ro APYrUM M pa3BUBaTh B 3aBUCHMOCTH OT NPOUCXOASAIINX BO BHEIIHEH cpene
U3MEeHeHUi. BBuJy TOro, 4ro HOBblE WIEHbl OpraHU3alMM INPUXOAAT B HEE CO CBOMMHU
OpPraHU3alMOHHBIM U KYJIBTYPHBIM ONBITOM, €MHBIM HaOOp MpEeACTaBICHHI MOXXHO BBIKOBATh
TOJILKO TIOCPEJICTBOM YETKUX M CBSI3HBIX UJEH, KOTOPBIMU IPyIIa pyKOBOACTBYETCS B IPOLIECCE
CBOETO PAa3BUTUS M BBDKMBAHHUS B KpPH3UCAX. DTO T'OBOPUT O TOM, YTO JIUJAEP, CO3JAIOMIMN
KYJIBTYpBI, JOJDKEH MPOSIBJIATh HACTOWYMBOCTb MU TepHeHue. [lenb cmamvbu — TEOPETUUECKU
YCTaHOBUTH U AMIIMPHUECKHU BBISIBUTH y PadOUYMX TOUKY 3pEHHs HA OPraHU3alMOHHYIO KYJIBTYPY
U TUnbl JuaepoB. PaccmarpuBaeMblii B cTaTbe 00Ovekm uccriedosanuti — CBA3b MEKIY
OpraHu3allMOHHON KYJBTYpOH M TUHamu JuaepoB. B xoxe paboThl HaJ cTaTbell npumeHAnucs
MemoObl CUCTEMHOTO aHAJIN3a HAY4YHOM JIMTEpaTyphl, OOLIET0 U JIOTUYECKOr0 aHalIn3a, METObI
CpaBHEHMs, 0000meHHs 1 a0CTparupoBaHus, a TAaKKe CTATHCTUYECKOTO aHajiu3a JaHHBIX. B
UCCIICIOBAaHUU OIIPEJENIEHO, YTO COTPYAHUKH HE XOTAT paboTaTh C TUIIOM PYKOBOAUTENS —
“XOJIOIHBIN®, ,,KOOPJIUHATOP .

Kniouesvie cnosa: audepcmeo, opeanuzayuouHas Kyibmypd, mMunvl Jaudepcmed,
ynpasnenue
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