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SEPTYNI ORGANIZACIJOS SAMONINGUMO LYGIAI

Barrett vertybiy centro’ jkiiréjas Richard Barrett

ISskiriami septyni bet kokiy Zmoniy grupiy sgmoningumo vystymosi lygiai, susieti su konkreciais
bendrazmogiskais ir gyvybiskai svarbiais poreikiais. Blitent Sie poreikiai yra visy Zmoniy veiksmy varomoji
jéga.

Zemiau esancioje lenteléje pateikiamas trumpas septyniy sgmoningumo vystymosi lygiy aprasymas, o
toliau kiekvienas jy pristatomas detaliau. Sis sgmoningumo lygiy modelis pritaikomas jvairioms
organizacijoms: korporacijoms, valstybinéms jstaigoms, vieSosioms institucijoms, ne pelno siekiancioms
organizacijoms (NPO) bei Svietimo jstaigoms. Aprasymai lenteléje orientuoti j pelno siekiancias
organizacijas, kurios nuo kity organizacijy labiausiai skiriasi savo finansavimu ir tuo, kam skirtas jy
produktas ar paslauga. Lentelé skaitoma i$ apacios j virsuy.
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LYGIS

FOKUSAS

MOTYVACIA

Indélis j ateitj

Socialiné atsakomybeé: Drauge su kitomis organizacijomis ir
suinteresuotomis Salimis jgyvendinami socialiniai tikslai,
uztikrinantys planetos tvaruma. Tuo paciu dar labiau
stiprinami rySiai organizacijoje ir puoseléjama atjauta,
nuolankumas ir atleidimas.

Bendradarbiavimas

Strateginés partnerystés: Siekiant tausoti aplinkg, kuriami
abipusiai naudingi santykiai su kitomis organizacijomis ir
vietos bendruomene. Skatinant bendradarbiavima tarp
padaliniy, stiprinami rySiai organizacijos viduje.

Darna

Darni kultiira: Pasitelkiant aiskig misija, jkvepiancig vizijg ir
bendras vertybes, stiprinamas gebéjimas veikti iSvien,
padidinamas organizacijos darbuotojy susitelkimas ir
entuziazmas bei sustiprinamas jsipareigojimo jausmas,
sgziningumas, islaisvinamas jy karybiskumas.

Evoliucija

Prisitaikymas ir nuolatinis mokymasis: Darbuotojams
suteikiama galimybé iSsakyti savo nuomone sprendimy
priémime. Jie patys yra atsakingi uz savo ateitj organizacijoje,
vertinancioje kiekvieno jos darbuotojo nuolatinj tobuléjimg,
inovacijas, ir pasidalinima Ziniomis.

Saviverté /
realizacija

Auksty veiklos rezultaty sistemos ir procesai: Nustatyty
procedury, taisykliy, sistemy ir procesy déka pasitelkiamos
geriausios praktikos ir taip pagerinami organizacijos veiklos
rezultatai. Darbuotojai didZiuojasi savo darboviete ir
atliekamu darbu. Siekiama atsikratyti biurokratijos,
hierarchijos, painumo, arogancijos, abejingumo, statuso
vaikymosi ir nenoro dalintis informacija.

Santykiai

Organizacija kuriantys santykiai: Kuriami harmoningi
santykiai, kuriy déka sustiprinamas darbuotojy lojalumas ir
bendrystés jausmas, o su klientais uzmezgamas rysys ir
parodomas démesys. Organizacijos viduje mazinama
konkurencija, manipuliacija, kaltinimo kultura, diskriminacija
dél politiniy paziury, lyties ar etninés tapatybés.

ISgyvenimas /
gyvybingumas

Pelno siekimas ir verté akcininkams: UzZtikrinamas finansinis
stabilumas, skiriama démesio darbuotojy sveikatai, saugumui
ir gerovei. Siekiama maziau démesio skirti trumpalaikiams
tikslams, mazinti korupcijos, godumo ir iSnaudojimo masta,
atsikratyti perdétos kontrolés ir atsargumo.
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Samoningumo lygiy modelis pateikia visos organizacijos poreikius, taciau skirtingi lygmenys parodo
skirtingy suinteresuoty Saliy poreikius. Pirmajame lygmenyje pateikiami investuotojy ir darbuotojy
poreikiai, antrajame — darbuotojy ir klienty. Tredciasis, ketvirtasis ir penktasis lygiai akcentuoja vien
darbuotojy poreikius, Sestasis atskleidZia darbuotojy, partneriy ir vietos bendruomeneés poreikius, na o
septintasis nuo $estojo skiriasi minimaliai — Siame lygyje atsispindi darbuotojy, partneriy ir visuomenés
poreikiai. Taigi, darbuotojy patirtis organizacijoje ir organizacijos lyderiy gebéjimas jtraukti darbuotojus j
veiklg yra esminis organizacijos sekmés elementas.

Pirmieji trys lygiai padengia pagrindinius verslo poreikius, tokius kaip pelno siekimas, finansinis stabilumas,
darbuotojy ir klienty lojalumas, aukstus veiklos rezultatus lemianéios sistemos ir procesai. Siuose lygiuose
dominuoja akcininky bei j vidy nukreipti organizacijos poreikiai. Abraham Maslow poreikius, jvardytus
pirmuose trijuose lygmenyse, pavadino pamatiniais (angl. deficiency needs) poreikiais. Juos patenkindama
organizacija nejaucia ilgalaikio pasitenkinimo, taciau, jei minéti poreikiai néra atliepiami, lyderiai jaucia
nerima.

Ketvirtasis sgmoningumo lygis — evoliucija — tai peréjimas nuo baime keliancios autoritarinés hierarchijos
prie atviro, jtraukiancio ir prisitaikancio vadovavimo modelio, kai darbuotojai gali laisvai veikti nustatytose
ribose ir yra uz tai atskaitingi.

Penktasis, Sestasis ir septintasis lygmenys apima poreikius, susijusius su darnia kultdra, susiderinimu,
abipusiai naudingais susitarimais, tvarumu ir socialine atsakomybe. Abraham Maslow Siuos poreikius
pavadino augimo poreikiais, kurie patenkinti ne dingsta, o suzadina dar didesnj jsipareigojimg ir
motyvacija.

Organizacijos retai blna rinkos lyderés, jei jy démesys sutelktas vien j Zemesniy lygiy poreikiy
patenkinimg. Tokios organizacijos gali pasiekti neblogy finansiniy rezultaty, taciau jos negali iskilti j
aukstumas, nes yra pernelyg susitelkusios j vidinius reikalus arba pernelyg biurokratiskos, nelankscios.
Joms nepavyksta prisitaikyti prie besikeiciancios verslo aplinkos, o jy darbuotojai taip pat néra jgalinti
veikti. Taigi darbuotojai tokiose organizacijose stokoja entuziazmo, inovatyvumo ir kiirybiSkumo. DazZnai

organizacijose tvyro baimé, o darbuotojai jaucia stresg ir yra nepatenkinti.

Organizacijos, susitelkusios vien j aukstesniuosius poreikius, stokoja efektyviai veiklai bltiny elementy, jy
finansiniai sprendimai daznai neduoda trokStamy rezultaty ir yra netgi nepraktiski. Tokios organizacijos
skiria per mazai démesio klientams, o jy procesai nesuderinti, todél jos negali uztikrinti auksty veiklos
rezultaty. Kartais tokios organizacijos veikia nepaisydamos versle galiojanciy taisykliy. Tai daznai bldinga
ne pelno siekiancioms ir nevyriausybinéms organizacijoms.

Sékmingos organizacijos sugeba patenkinti tiek pamatinius, tiek augimo poreikius ir yra pasiekusios Pilno
spektro sgmoninguma’ (angl. Full Spectrum Consciousness’). Tokios organizacijos geba sukurti
pasitikéjimu grjstg kultlrg, veikti net ir sudétingomis aplinkybémis ir greitai reaguoti bet kokioje
situacijoje.
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PILNO SPEKTRO SAMONINGUMAS® (angl. Full Spectrum Consciousness®)

Organizacijos, pasiekusios pilno spektro sgmoningumg, pasizymi visomis Septyniems organizacijos
sgmoningumo lygiams bldingomis savybémis.

= Skirdamos démesio pelno siekimui, finansiniam stabilumui ir darbuotojy sveikatai bei saugumui,
jos geba atliepti iSgyvenimo / gyvybingumo lygmens poreikius.

= Skirdamos démesio atviram bendravimui, darbuotojy jvertinimui bei klienty pasitenkinimui, jos
geba atliepti santykiy lygmens poreikius.

= Skirdamos démesio veiklos rezultatams, kokybei, meistriSkumui ir taikydamos patikrintus
metodus, jos geba atliepti savivertés / realizacijos lygmens poreikius.

= Greitai prisitaikydamos ir skirdamos démesio inovacijoms, nuolatiniam tobuléjimui bei
darbuotojy jgalinimui ir jtraukimui, jos geba atliepti evoliucijos lygmens poreikius.

= Kurdamos pasitikéjimo kultlirg, pagrjsta vienijancia vizija bei vertybémis, jos geba atliepti darnos
lygmens poreikius.

=  Kurdamos strategines partnerystes su kitomis organizacijomis ir vietos bendruomene bei
sudarydamos sglygas darbuotojams tobulintis mentorystés, koucingo ir lyderystés srityse,
organizacijos geba atliepti bendradarbiavimo lygmens poreikius.

= Skirdamos démesio socialinei atsakomybei, etiSkam elgesiui ir tvarumui, suprasdamos, kaip jy
veikla paveiks ateities kartas, bei puoselédamos atjautg, nuolankumg ir atleidimg, organizacijos
geba atliepti indélio j ateitj lygmens poreikius.

Siuo metu yra nedaug organizacijy, kurios yra pasiekusios pilno spektro sgmoninguma. Visos jos pasizymi
iSskirtiniais veiklos rezultatais.

Zemiau pateikiamas detalesnis kiekvieno i§ organizacijos samoningumo lygiy aprasymas.

1-asis lygis: iSgyvenimo / gyvybingumo sagmoningumas

Pats pirmutinis bet kokios organizacijos poreikis yra finansiniai istekliai, nes negaudamos pelno ar
neturédamos nuolatinio pinigy Saltinio organizacijos tiesiog Zlunga. Taigi, finansinis stabilumas turéety bati
kiekvienos organizacijos tikslas, kurj pasiekti padéty adekvatus susitelkimas j grynajj pelna.

Per daug j iSgyvenimag susitelkusios organizacijos yra persmelktos baimés dél ateities, todél jos issikelia
trumpalaikiy tiksly, kai svarbiausia tampa kurti verte akcininkams. Kiekvieng ketvirtj bandydami pasiekti
numatytus rodiklius, lyderiai pamirSta visa kita ir tai pasireiskia jy perdéta kontrole ir atsargumu,
mikrovaldymu ir vengimu rizikuoti.

Tokios organizacijos siekia ne bendradarbiauti, o jsigyti kitas jmones ir iSnaudoti jy resursus. Jy pagrindinis
aidimas — perimti (angl. take over). Visa, kas jmanoma, yra panaudojama naudai gauti. Zmones ir planetg
jie mato, kaip resursg, kurj reikia iSnaudoti, kad gauti nauda. Jei tenka veikti paglusti jstatymames, tokios
organizacijos padaro tai minimaliu lygmeniu. Organizacijos, esancios Siame lygyje, gyvena dideléje
baiméje.
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2-asis lygis: santykiy sgmoningumas

Organizacijy antrasis poreikis — harmoningi santykiai ir sklandi komunikacija. Jei organizacijos darbuotojy,
klienty ir tiekéjy santykiai néra geri, organizacijos egzistavimui kyla grésmeé.

Siame sagmoningumo lygyje kritiskai svarbu uztikrinti lojaluma ir darbuotojy priklausymo (buvimo dalimi)
jausma bei parodyti organizacijos nuosirdy ripinimasi ir rySio kirimg su klientais. Bendrumo jausmas
sustiprinamas parodant darbuotojams, kad jie yra vertinami, bei uztikrinant atvirg bendravimg ir abipuse
pagarbga, o klientams pajausti rlpestj padés draugiskas nusiteikimas, iSklausymas ir greitas reagavimas.
Esant visiems $iems elementams, darbuotojai bus lojalis, o klientai patenkinti. Siuos rysius tarp
organizacijos ir Zzmoniy dar labiau sustiprina bendros tradicijos.

Jei organizacijoje vyrauja svetimumo jausmas ir Zmonés nesijaucia gerbiami, gali jsivyrauti nesantarvé ir
susiskaldymas. Darbuotojai yra linke jsivaizduoti blogiausig variantg, jei vadovai atvirai nesidalina
informacija. Palaipsniui susiformuoja uzdaros grupelés, paskalos tampa norma. Kai asmeniné sékmé
vadovams tampa svarbesné uZ organizacijos s€kme, vadovai pradeda varZytis vieni su kitais. Jei lyderiai
vien gina savo teritorijg, konkuruoja organizacijos viduje, nuslepia informacijg ar kaltina kitus, kultlros
entropijos’ (angl. Cultural Entropy’) lygis pakyla. Dél nepasitikéjimo i$ iSorés atéjusiais vadovais, daZnai
Seimos verslai veikia bitent antrajame lygyje.

3-asis lygis: savivertés / realizacijos sgmoningumas

Treciajame sgmoningumo lygyje organizacijy démesys sutelktas j veiklos rezultatus ir jy matavima, akylai
stebimi pagrindiniai veiklos, procesy rodikliai.

Pasitelkdamos gerasias praktikas ir susitelkdamos j kokybe, produktyvuma ir efektyvumg, organizacijos
stengiasi maksimaliai atskleisti savo potencialg. Daug démesio skiriama sistemoms ir procesams, kuriamos
strategijos, padedancios siekti trokStamy rezultaty. Spresdamos veiklos rezultaty issikius, Siame etape
organizacijos daznai pasitelkia tokius metodus, kaip Reengineering, Six Sigma, Total Quality Management.
Vienu didziausiy isstkiy Siame organizacijos sgmoningumo lygmenyje tampa nuolatinio tobulinimo
kultdros klrimas, kurios pamatas — padrgsinimas to siekti ir meistriSkumo jvertinimas.

Siekdamos uztikrinti centralizuotg valdyma, treciajame lygyje veikiancios organizacijos laikosi hierarchinés
struktdros. Jose sprendimai nuleidZiami iS virSaus, tokia sistema palanki j asmenine sékme
susikoncentravusiems individams ir vadovams, siekiantiems jtvirtinti savo statusg ir pasikelti savigarba.
Tokioje organizacijoje galioja daug taisykliy, uztikrinanciy tvarka visoje jmonéje.

Organizacijos, pernelyg susitelkusios j treciojo lygio poreikiy patenkinima, gali greitai susiskaldyti j galia
paremtas grupes, j grupes tarpusavyje konkuruojanciy individy, perdétai siekianciy rezultaty, ar tapti
nelanksCiomis autoritarinémis arba biurokratinémis masinomis. Esant tokiai situacijai, organizacijos
neisvengiamai laukia griGtis. Vienintelis bldas to iSvengti — nukreipti Zvilgsnj i$ vidaus j iSore ir iSmokti
prisitaikyti.

4-asis lygis: evoliucijos sgmoningumas

Ketvirtojo organizacijos sgmoningumo lygmens esmé vyra prisitaikymas prie besikeitiancios verslo
aplinkos, darbuotojy jgalinimas ir nuolatinis mokymasis. Siame lygyje svarbiausia tampa skatinti
inovacijas, kad nauji produktai ir paslaugos atliepty rinkos poreikius, todél organizacijos privalo greitai
prisitaikyti (angl. agile), bati lankscios ir nebijoti rizikuoti.
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Tam, kad jveikty Sio lygmens isslikius, organizacijos turi aktyviai kviesti darbuotojus pasidalinti savo
idéjomis, kiekvienas turi jausti, kad jo / jos balsas yra isgirstas. Norédami tai pasiekti lyderiai privalo
pripazinti, kad neturi atsakymuy j visus klausimus. Kai kuriems tai bus nauja praktika, kurig norint taikyti
teks iSmokti naujy jgidziy. Batent todél lyderiy emocinio intelekto ugdymas yra be galo svarbus. Lyderiai
privalo mokéti fasilituoti veiklg didelése Zmoniy grupése, grindzZiant sprendimus lygiomis galimybémis ir
atsakinga laisve. Zmonés nori biti atskaitingi, o ne nuolat tikrinami pasitelkus mikrovaldyma.

Siame organizacijos samoningumo lygmenyje kyla didelé grésmeé primygtinai siekti bendro sutarimo (angl.
consensus). Nors tam tikras sutarimas batinas, svarbiausia, kad sprendimai baty priimti.

Norint sékmingai veikti Siame sagmoningumo etape, organizacijoms bitina paskatinti savo darbuotojus tiek
mastyti, tiek veikti kaip antreprenerius. Tuo paciu kiekvienas yra labiau atskaitingas, mazéja hierarchiné
struktdra. Tokiose organizacijose skatinamas komandinis darbas ir asmeniniy bei tarpasmeniniy jgiadziy
ugdymas, o jvairové — privalumas ieSkant naujy idéjy. Atskaitingumas ir lygios darbuotojy galimybés padés
organizacijai pasiekti norimus rezultatus tik tada, kai visi komandos nariai vienodai suvoks organizacijos
kryptj ir tikslg. Tam batina pakilti j penktajj sgmoningumo lygj.

5-asis lygis: darnos sgmoningumas

Penktajame organizacijos sgmoningumo lygmenyje svarbiausia sukurti darnig kultdrg ir ugdyti gebéjimag
veikti iSvien. Norédami tai pasiekti lyderiai privalo pamirsti asmeninius ketinimus ir dirbti visy labui.

DidZiausias Sio lygmens isstkis — sukurti visiems bendrg vizijg ir vertybes, nes bitent jos suteikia
darbuotojams vienodg tikslo ir krypties matyma, ko siekia organizacija ir kur déti pastangas. Vieningos
vertybeés suteikia aiSkumo, kuo remiantis priimti sprendimus. Kai vertybés isreikstos elgesenomis, jos
padeda apibrézti atsakingos laisvés ribas. Vertybés ir elgesenos turi atsispindéti visuose organizacijos
procesuose ir sistemose, o ty, kurie jy nesilaiko, laukia atitinkamos pasekmés.

Norint sékmingai veikti Siame lygmenyje organizacijoms batina kurti pasitikéjimo kultlrg. Suderinus
darbuotojy asmenine gyvenimo misijg su organizacijos vizija, visuose organizacijos lygmenyse kuriama
jsipareigojimo ir entuziazmo kupina aplinka. Kai darbuotojai gali suderinti savo veiklg su tuo, kam jaucia
entuziazmg, iSauga jy produktyvumas ir kiirybiskumas.

Siame lygyje klaidos tampa pamokomis, o darbas — smagia veikla. Norint sékmingai veikti reikalinga stipri,
pozityvi, unikali ir besiskirianti nuo konkurenty kultdra, kuri jau yra ir organizacijos jvaizdZio dalis. Tai ypac
svarbu paslaugy sektoriaus jmonéms, tiesiogiai dirbancioms su Zmonémis. 5-ajame ir aukStesniuose
lygiuose organizacijos iSsaugo savo unikalig kultlirg pasirinkdamos vadovus i$ vidaus ir suteikdamos
galimybe darbuotojams siekti karjeros organizacijoje.

6-asis lygis: bendradarbiavimo sgmoningumas
Sestojo lygio esmeé — sustiprinti rysius organizacijos viduje bei iplésti jy tinklg iSoréje.

Organizacijoje siekiama, kad darbas atnesty darbuotojams pasitenkinimg. O organizacijos santykyje su
iSoriniu pasauliu siekiama abipusiai naudingo bendradarbiavimo su visomis suinteresuotomis Salimis:
kitomis organizacijomis, vietos bendruomene ar nevyriausybinémis organizacijomis.

Siame lygmenyje svarbiausia parodyti darbuotojams ir klientams, kad savo produktais ar paslaugomis
organizacija siekia prisidéti prie teigiamy pokyciy pasaulyje, jsilieti j vietos bendruomene ar kaip kitaip
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prisidéti prie Zmoniy gerovés. Organizacija privalo parodyti tiek darbuotojams, tiek klientams, kad jie ir jy
ateitis yra svarbus.

Siame samoningumo lygyje esancios organizacijos jdeda ypatingai daug pastangy, kad galéty laikyti save
atsakingu verslu. Tokios organizacijos skiria dalj darbuotojy darbo laiko savanorystei vietos
bendruomenéje ar suteikia galimybe finansiskai paremti darbuotojams svarbias labdaros organizacijas.

Bendradarbiavimo lygmenyje esancios organizacijos sukuria aplinkg, kurioje darbuotojai gali tobuléti.
Tokios organizacijos padeda savo darbuotojams siekti tiek profesinio, tiek asmeninio tobuléjimo. Cia visi
palaiko vieni kitus.

Sékmingai veikti Siame lygyje organizacijoms padeda empatiski lyderiai, kurie supranta, kad jie ne tik veda
organizacijg j priekj, bet ir tarnauja tiems, kurie dirba jiems. Butent lyderiai yra atsakingi uz tai, kad
organizacijoje bty sukurta aplinka, kur kiekvienas darbuotojas gali susieti savo asmenine misijg su
organizacijos vizija ir misija. Siame organizacijos samoningumo lygyje lyderiai turi biti ir mentoriai,
ugdantys talentus, kurie uztikrins organizacijos veiklos testinuma. Lyderystés ugdymas yra viena esminiy
Sio lygio veikly.

7-asis lygis: indélio j ateitj sgmoningumas

Septintasis organizacijos sgmoningumo lygis yra Sestojo pratesimas, kai dar labiau stiprinami rysiai
organizacijos viduje, o uz organizacijos riby — pleciami.

Organizacijos stiprinamos kuriant etisku elgesiu, nuolankumu ir atjauta grjstg kultirg. UZ organizacijos
riby daug démesio skiriama tvarios ateities ktrimui vietiniu, valstybiniu ar pasauliniu mastu.

Siame lygmenyje svarbiausia sustiprinti visos organizacijos socialine atsakomybe. Tokioms organizacijoms
rlpi socialinis teisingumas, Zmogaus teiseés ir ekologija.

Raktas j sékmingg veiklg septintajame sgmoningumo lygmenyje — tarnysté kitiems, jsipareigojimas
prisidéti prie pasaulio ir ateities karty gerovés. Bendraudamos su darbuotojais, tiekéjais, klientais,
akcininkais ir vietos bendruomene, organizacijos privalo vadovautis auksciausiais etikos standartais. Jos
taip pat turi apsvarstyti jy priimamy sprendimy ir jgyvendinamos veiklos ilgalaikius padarinius.

Daugiau jzvalgy apie asmeninj tobuléjimg, organizacijy vystymg ir lyderyste:

https://samoningalyderyste.lt/skaitiniai/

https://samoningalyderyste.lt/blogas/
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