4. Procesy valdymas

4.1 Jvadas

Ankstesnése dalyse buvo pabréziamos kertinés
jaunimo organizacijos vertybés. Lygiai taip pat
sprendimai dél organizacijos valdymo, jskaitant
padia struktiirg, turi bad gerai apsvarstyti. Butina
uztikrind, kad visi su vertybémis susije reikalai
bity iSlaikyti ir jtraukd | organizacijos Valdymo
procesus. Pavyzdziui, jsivaizduokite situacija, kai
jauni zmonés rengiami vadovaujamam darbui: ar
gincai dél kompiuteriy ar kalny dviraciy pirkimo
visuomet bus svarbesni nei jaunimo konsultavi-
mo patobulinimas ir naujy darbuotojy pri¢mi-
mas? Kai kuriuose korporacinio sektoriaus
tyrimuose rezultatai rodo akivaizdzig tendencija,
kad kai vyksta derybos dél islaidy, papildomos
ilaidos dazniau paskiriamos jrangai pirkd, o ne
darbuotojams ar infrastruktiirai. Ar jaunimo
organizacijos sprendimy priéméjai turés tokius
pat prioritetus? Kokig jtaka jlisy organizacijos ver-
tybés turi tokiems sprendimams?

Peteris Druckeris, kuris 50 mety raso darbus apie
vadyba, tiki, kad pastaraisiais de§imtmediais viena
nuolatiné klaida buvo manymas, akivaizdus arba
numanomas, jog visa vadyba yra verslo vadyba.
Tie, kurie kaip profesionalai ar savanoriai dirba
jaunimo organizacijose, turi suvokd, kad kartais
butent korporacinis sektorius ima i§ savanorisko
ar nepelno sektoriaus jkvépimg deél raidos bei
informacija apie vadovy rengima.

4.2 Organizacijos
valdymas

Vadyba ir valdymas atsidaré démesio centre
19 a. pabaigoje kaip reakcija | vis labiau
augancias organizacijas. Klausimai, kuriais
anuomet buvo diskutuojama tarp teoretiky ir
praktiky, iSlieka aktualtis ir $iandien. Maxas
Weberis, vokiediy sociologas, savo darbe
»oocialinés ir ekonominés organizacijos teorija“
labiau doméjosi galia ir valdzia, taciau jo
komentaras apie biurokratija buvo dazniausiai

tyrinéjamas Zmoniy, rasanciy apie vadyba. To-
liau aptariami Weberio idéjy pranasumai ir
trikumai. Pasak Weberio, uzduotys organizaci-
joje paskirstomos kaip oficialios pareigos tarp
jvairly pozicijy. Tai uztikrina aisky skirtuma
tarp paprasto darbo bei auksto specializacijos
lygio. I$vertus | Siuolaiking kalbg jaunimo orga-
nizacijoje tai reiksty specializacijg tam tikroje
veikloje. Dél to Weberis bty teiges, kad
nutarimy ir veiksmy vieningumas pasiekiamas
per formaliai nustatytas taisykles bei nuostatas.
Numanomas pranaSumas yra tai, kad uztikrina-
mas objektyvumas, kad samdomi darbuotojai ir
savanoriai su visais dirba panasiu bidu ir, matyt,
saziningai. Jaunimo organizacijos galbiit atmes
Weberio kalba, turinj ir netgi visus jo principus,
nes jo vertybés yra jaunimo kultiiros antiteze.
Tadiau jaunimo organizacijos vadovas vis tiek
gali naudoti tokio mastymo elementus savo
veikloje.

Idarbinimas organizacijoje, anot Weberio, buvo
pagristas technine kvalifikacija ir sudare viso
gyvenimo karjerg tarnautojams. Tai akivaizdZiai
visiSkai skiriasi nuo orgamzaa]q, kuriose dirba
savanoriai, nes sutar¢iy galiojimo laikas yra
trumpas, priklausomai nuo pasirinkimo  ar
batinybés. Tai taip pat kur kas re¢iau sutinkama
komercijos sektoriuje 20 a. deSimtojo desimt-
melio pabaigoje ir prasidéjus 21 a., nei tais
laikais, kai rasé Weberis.

Numanomi Weberio mastymo privalumai yra
Sie:

specializacija;

valdzios hierarchija;

taisykliy sistema;

objektyvi kultira.

Weberio mastymui prieStaraujantis pozifiris
bty tas, kad pernelyg pabréziamos taisyklés bei
procediiros, turint omenyje, kad fiksavimas ir
darbas su popieriais gali tapti svarbesnis nei tiks-
lai. Kalbant apie jaunimo organizacijas jau
pabréZta tokia rizikinga situacija, kai sistema yra
svarbiau uz Zmones. Toks pozitris taip pat kelia
rizika, kad samdomi darbuotojai ir savanoriai
ims priklausyti nuo statuso bei simboliy. Pro-
cediiros gali bati pasléptos nuo ty, kurie néra
tiesiogiai susij¢, kad buty padidintas galios sta-
tusas. Be to, sistemos gali slopinti iniciatyva.
Ypa¢ jauny zmoniy, taip pat ir daugelio kity
grupiy bei organizacijy nelankstumas priesta-
rauja kintan¢ioms aplinkybéms. Zodis ,tarnau-
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tojai“, panaudotas pirmiau, gali buti veréiamas
kaip vadovai, darbuotojai ar savanoriai. Su saly-
ga, kad jaunimo organizacijoms reikia islaikyti
savo kertines vertybes savo struktiroje, turi bati
priimami sprendimai, kuriais vengiama pirmiau
nurodytos kritikos, ta¢iau tuo pat metu uztikri-
nama efektyvi organizacija. Mus visus gali
nuraminti paplitgs pozitiris, kad néra vieno
geriausio valdymo metodo, taigi — vienos geriau-
sios valdymo struktiros.

4.2.1 Valdymo struktiira

Jaunimo organizacijos, kaip ir kitos, valdomos
per procesus visoje struktiiroje. Reikia pabrézd,
kad Zodis struktira neturi bati prilyginamas
reikSmei ,,formali“ ar ,griezta“. Strukttira gali bat
ir formali, ir tradiciné, ir hierarchiné, kaip nurodo
Weberis, taciau ji lygiai taip pat gali biiti sukurta
projekto pagrindu ar netgi, kaip siilo vienas jau-
nimo organizacijy valdymo kurso dalyvis, bati
chaotiska, bet efektyvi. Tinklo kiirimas taip pat
daro jrakg kai kurioms jaunimo veiklos struk-
tiroms. Apibendrinant, jaunimo organizacija gali
naudot modelius, bidingus korporaciniam ir
valstybés sektoriams, arba gali sukurti unikalia
strukttirg, kuri  tenkinty = specifinius  jos
nacionalinius ar tarptautinius tikslus. Kad ir
kokia buity struktiira, reikia symoningai ja suvok-
1.

Dazniausiai sutinkami pagrindiniai klausimai,
susije su struktiira, yra tokie:

Koks yra organizacijos tikslas ir strategija?

Kokios vidinés ir iSorinés politikos veikia jos
darbg?

Kaip reikia paskirstyti jvairias uzduotis tarp susi-
jusiy asmeny?

Kokia uzduodiy specializacija ir koncentracija
pageidautina ar batina?

Kiek 3alyje ar tarptautiniame lygmenyje reikia
istaigy ar padaliniy, kad biity jgyvendinta organi-
zacijos strategija ir politika?

Kokia sprendimy priémimo dalis turi bati paves-
ta padaliniams didelése ir ypad tarptautinése orga-
nizacijose?

Atsizvelgiant | Siuos klausimy atsakymus verta
priimti nutarimg dél tokiy dalyky sukirimo ar
evoliucijos. Svarbu suprasti, kad skirtumas tarp
vieno ir kito struktiros tipo gali bati gana
miglotas, o ne grieztas. Imkime paprastus skirtu-
mus:

1. Aukstos hierarchijos yra, kaip matome is
pavadinimo, pastatytos ant daugiasluoksnés
sistemos ir daznai formalaus pagrindo, su
aukstu specializacijos lygiu tiek funkciniuose,

tick operatyviniuose lygiuose.  Tokios
tradicinés struktiiros yra naudojamos kaip
forma, kuri labiausiai atitinka karinj modelj
arba aprasytaji Weberio. Kai kurioms tarp-
tautinéms jaunimo organizacijoms $is apibi-
dinimas gali tikti.

2. Ploks¢ios struktiiros — tai nesena reakcija |
etaty mazinimg verslo sektoriuje, siekiant
padidinti efektyvuma ir pelninguma. Ar
tokios struktiros tinka NVO aplinkoje?
Remiantis formaliy struktiiry advokaty kalba,
sploks¢ios“  struktiiros yra susijusios su
didesne kontroliavimo teritorija. Turint
omenyje, kad dirba savanoriai, Sis principas
gali bati naudmgas Taip pat girdéd argu-
menty, kad $i struktiira labiausiai tinka dar-
buotojy mokymui ir raidai.

3. Projekty valdymo struktiros yra sukurtos
tam, kad bty lankscios bei tenkinty
specifiniys ir kartais trumpo laikotarpio porei-
kius. Cia turima omenyje tai, kad
konkretiems projektams galima suformuoti
komandas, o véliau jas iSformuoti. Pagal pras-
mg asmenys gali priklausyti daugiau kaip vie-
nai projekto komandai, kai hierarchija
naudinga laiméjimams. Ar §is principas tinka
savanoriams ir apmokamiems darbuotojams,
kai veikla koordinuojama?

4. Tinklinés strukeiros turi kai kuriuos projekto
struktiiros elementus, ta¢iau jos turi sasajas su
kitomis organizacijomis ir kartais jas inkor-
poruoja. Taigi komunikacija bus biatina
pacioje organizacijoje ir uZz jos riby tarp
asmeny ir grupiy, kurios pacios priklauso
skirtingoms organizacijoms. Tinklas tarp jau-
nimo organizacijy gali bad formalus arba
neformalus, bet tai bent jau bus struktariné
organizacijy sistema su panaiais tikslais ir
simpatijomis.

Praktinés uzduotys

* Paprasykite dalyviy nupiesti organizaci-
jos schemq su pagrindinémis jy organi-
zacijos funkcijomis bei palyginkite
kiekvieno gautus rezultatus.

* lliustracijai naudokite organizacijy dia-
gramas be jokiy etikediy, kad paskatin-
tuméte palyginti su dalyviy jaunimo
organizacijomis.
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4.3 Sistemy valdymas

Sistemy naudojimas vadyboje yra paimtas i
biologijos Sistemy  principas yra pagrjstas
pozitriu, kad orgamzacua — tai vieninga ir val-
doma susijusiy dahq sistema. Sistemy teorijos
gynejai gali gincytis, kad gebejimas valdyti
{vairove kelia organizacijos lankstumg. Siste-
mos gali baiti uzdaros ir grieztos arba lankscios
ir atviros, atsizvelgiant j konkrecios organizaci-
jos vadovybés norus.

Sistemy teorija yra kilusi i$ tokiy biology kaip
Ludwigas von Bertalanfy, kuris 1951 metais
pasiilé terming ,sistemy teorija“, darby. Jo
idéjas  i3plétojo Bouldlngas, kuris pasialé
devyniy lygiy sistemy hlerarchqu pagal
kiekvieno lygio sudétingumg ir raidos etapa.

Neéra visuotinai priimto skirtumo tarp sistemos
ir proceso, nurodomo vadybos komentatoriy.
Praktikai naudoja tokius terminus kaip
ykomunikaciné sistema“ bei ,mokymo sis-
tema“, siekdami apibidinti valdymo proceso

dalis.

Termino ,sistema“ svarba yra pripazinimas,
kad organizacijos yra sudetingi ir dinamiski
socialiniai vienetai, turintys vidiniy ir ioriniy
priklausomybiy. Sistemy idéjos gali atrodyti
abstrakeios, o jy verté organizacijai yra dvilypé.
Dél jy organizacija laikoma dinamisku holis-
tiniu modeliu, o tai leidZia vadovams surasti ir
jgyvendinti tinkamiausia valdymo procesa
visoje organizacijoje.

Jaunimo organizacijose turéty bt susitelkia-
ma j samdomy darbuotojy, savanoriy bei nariy
saveika atsiivelgiant i aplinka (viding ir iSori-
ng¢), kurioje jie dirba. Aptariant bet kurj budau
aplbrenamq kaip sistema, jaunimo organizacija
greiCiausiai norés pasinaudoti  pliuralizmo
idéjomis, o ne unitariniu bidu. Siame konteks-
te konsultaciné firma ,McKinsey ir Co.”
pasitlé ,septyniy S“ modelj sé¢kmingai organi-
zacijai, kai pabréziama diagramoje parodyty
faktoriy tarpusavio priklausomybé ir lygybe.
Ar Siame kontekste terminas ,personalas®
apims tiek savanorius, tieck apmokamus dar-
buotojus?

OV-20 pav.
~Septyniy S” modelis

strategija

sistemos

bendros
vertybés

jgudziai

ISBN 0-273-63552-2.

Saltinis: Mullins, Laurie J. (1999), Management and Organisational Behaviour, p. 863, penkias leidimas. London: Pearson Education.
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4.4 Organizacijos raida

Kaip parodé komentaras dél sistemy valdymo,
organizacija turi bt dinamiska ir prisitaikyti
prie poreikiy, kuriems patenkinti ji ir egzistuo-
ja. Be to, yra jrodymuy, kad verslo organizacijose
daugiau démesio skiriant Zmoniy valdymui
pager¢ja organizacijos rezultatyvumas. Turint
omenyje esmines organizaciju, dlrbanaq su
jaunimu, vertybes, tai galima priimti, tadiau
gerai iStyrinéty jrodymy ne visada yra ir juos
gali pakeisti tikéjimas ir prielaidos. Jaunimo
organizacijy vadovus gali padrgsinti toliau
pateiktas tyrimas.

Darbas, kurj atliko Malcolmas Pattersonas ir jo
kolegos, remdamiesi Sefildo efektyvumo pro-
gramos (S/oe]ﬁe/d E]jrectweness Progmmme)
darbu, nurodo stiprius teigiamus rySius tarp
darbuotojy nuostaty, organizacijos kultiiros,
zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikos bei
organizacijos rezultatyvumo. Ataskaita smarkiai
paveike strateginj mastyma ir buvo naudojama
daugeho organizacijy, kad suformuoty savo
zmoniy valdymo darbotvarkes. Sefildo tyriné-
tojai remesi 10 mety vykusio (1991-2001) tes-
tinio daugiau né Simto Jungtinés Karalystés
gamintojy rinkos aplinkos, organizacijy charak-
teristikos i valdymo  praktikos, tyrimo
duomenimis. Bendras jy tikslas buvo nustatyti,
kurie fakroriai i§ esmés daro jtaka verslo efek-
tyvumui. Jaunimo organizacija gali lengvai
pakeisti terming ,organizacijos efektyvumas®.

Tyrinétojai palygino $iy firmy pelno bei nasu-
mo svyravimus per tiriamuosius metus bei
i$matavo pokyciy variacijas. Tuomet variacijos
buvo nagrinejamos  atsizvelgiant | konkrecia
vadovavimo praktiky. Jie nustaté, kad pasi-
tenkinimas darbu bei atsidavimas organizacijai,
priziirétojy parama, autonomija ir mokymai
sudaré¢ nedidelj nafumo variacijos procents.
Lygindami tyrinétojai galéjo priskirti 29 proc.
nasumo variacijg per 3—4 mety laikotarpj orga-
nizacijos zmogiskyjy santykiy dimensijai.

Jei Sio atvejo tyrimas pabrézia tokj fundamen-
taly dalyka, kad organizacijos raidos planai turi
bati pagristi Zzmonemis, jis pasieks savo tiksla.
Tai gali pasirodyti akivaizdus teiginys, pavyz-
dziui, technologijy ar iSoriniy (politiniy) san-
tykiy naudojimas raidos planams pagristi néra
nejprastas, net tose organizacijose, kurios save
apibtdina kaip orientuotas j Zmones.

Klasikiniai vadybos vadovéliai nurodo uZimtu-
mo stabilumag ir ilgalaikes sutartis. Devintajame
ir desimtajame desimtmeciuose daugiau déme-
sio buvo skiriama trumpo laikotarpio ar neapl—
brézty sutar¢iy valdymo aplinkai. Darbas Siose
stityse yra artimesnis savanoriy situacijos realy-
bei. Problemos, susijusios su kartais jtemptomis
uzimtumo salygomis, mazos pajamos ir didelé
darbuotojy apyvarta yra gerai suprantamos jau-
nimo organizacijy. Ilgo laikotarpio sprendimai
asmenims pagal apibrézimg yra netinkami, kai
dirbama su trumpo laikotarpio sutartimis.
Taigi grei¢iau jau pabréZiamas suinteresuotu-
mas darbu, o ne karjera (bent jau organizacijo-
je). Be to, kai valdo savanoriy taryba, kuri gali
turéti gvamq dalyvavimo motyvy, reikia
specifinio poriirio | organizacijos raida. Toliau
apzvelgti principai yra naudingas orientyras, o
individualts poreikiai bus susij¢ su konkredios
valdybos specifika. Organizacijos raida yra susi-
jusi su vidutinio ir ilgesnio laikotarpio strategi-
jomis, siekiant uztikrinti:

Problemy sprendima per sutarta laikotarpj.

Strukeidrinius pokycius, kuriy gali prireikt
igyvendinant pasikeitusias ar papildomas poli-
tikas.

Vidinés bei iSorinés komunikacijos optimiza-
vimg skatinant efektyvumg ir vengiant nesu-
tarimy.

Tarp valdymo procesy, kuriuos galima naudoti
siekiant uztikrinti pageidaujama organizacijos
rezultatyvumo pageréjima, jaunimo organizaci-
joms gali bati naudinga:

» Kokybés bireliy sukiirimas, kuriy tikslas
yra iStirti visus organizacijos ir teikiamy
paslaugy elementus siekiant tobuléti. Tokiy
grupiy esme yra ta, kad jos turi biiti laisvos
nuo visy hierarchijos ar valdZios elementy.
Tvarkinga ir logine analizé yra ne tokia svar-
bi kaip entuziazmas dél tobuléjimo.

* Taip pat vertery paklausti samdomy dar-
buotojy, savanoriy ir paslaugq vartotojy
nuomoneés struktiiriniu ar i§ dalies struk-
tiriniu bidu. Galima naudoti tiek anketas,
tiek atlikti apklausas, kuriose biity uzduoda-
mi standartiniai klausimai.

* Susirinkimy ~ organizavimas  siekiant
uztikrinti, kad asmeny ir grupiy raida
sutapty su organizacijos poreikiais. Organi-
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zaciniai poreikiai ir jy aktualumas ar netgi
konfliktas su suvoktu savanoriy raidos
poreikiu, turi bud numartyti ir i$sprest
planavimo ir jgyvendinimo etapuose.

4.5 Sprendimy priémi-
mas ir politikos for-
mavimas

Reikaly, susijusiy su sprendimy priémimu bei
politikos formavimu yra daug ir jie yra sudetin-
gi. Pabréziant valdymo procesa organizacijos
struktiira yra pagrindinis faktorius. Didelése
organizacijose yra rizikos, kad sprendimy
priémimas bus nutolgs procesas.

Kai Zmones skiria atstumas, kyla susvetiméji-
mo rizika. Atstumas $iuo atveju yra geografinis
arba strukedirinis. Be to, toliau pateikti komen-
tarai turi bt susieti su pateiktaisiais treciojoje
dalyje apie zmoniy valdyma ir ypad apie
lyderystg.

Sprendimai nepriimami vakuume. Paprastai

didele jtaka daro:

Kolektyviné organizacijos praeities patirtis;

Dabartinés numanomos ar realios organizaci-

jos problemos;

Sprendimus priimancios asmenybés;

Tikéjimas, kad organizacija yra dalis sistemos,

kaip apibadinta pirmiau, nesvarbu, grieztos ar

lanks¢ios.

Reikia apsvarstyti bet kurio sprendimo poveiki:
— pagal laika, per kurj turi jvykt norimas
pasikeitimas ar buti jgyvendintas veiksmy
planas, palyginti su dalyvaujanciy darbuo-
tojy dvasine bikle;

— pagal visus suinteresuotus asmenis (jauni-
mo organizacijos atveju).

Populiarus jvaizdis vieno galingo asmens
(paprastai vyro), sédincio vienumoje prie stalo
ir sprendziancio visa organizacijos likima, yra

labai nutoles nuo realybés. Nutarus priimti
sprendima, yra tokie pirmaeiliai klausimai:

Koks yra skirtumas tarp dabartinés ir pagei-
dautinos padéties?

Kokie yra A varianto privalumai, palyginti su B
ire.t.?

Ar sprendima lengva priimti? Ar problemg
lengva iSspresti?

Koks yra intervalas tarp sprendimo priémimo
ir jo jgyvendinimo?

Ar problema laikui bégant gali iSsispresti pati?

Derinant  valdymo  proceso  savoka su
sprendimy priémimu sialomi du pagrindiniai
skyriai.

Pirmasis — tai metodo ar mechanizmo parinki-
mas kasdieniniams ar nuspéjamiems sprendi-
mams.

Antrasis — sprendimy priémimas, kai kalbama
apie nekasdienius dalykus.

Skirtumas tarp jy gali bati apibreéztas ir kaip
skirtumas tarp uZprogramuoty ir neprogra-
muoty sprendimy. Konsultavimo proceso
strukeiroje sukirimas bei grjiztamojo rysio dél
buvusio sprendimo apsvarstymas yra vienas i$
darbo su ,standartiniais“ sprendimy priémi-
mais metody. Kompromiso atveju procesas
bity nustatytas, bet bent jau kai kurie asmenys
jausty, kad turi nepakankama veiksmy laisve
S$iame procese. Procesas gali apimti rekomen-
dacijas dél sprendimy priémimo individu-
aliame, komandos ar  padalinio lygyje
Padalinys sia prasme gali reiksd vieting jauni-
mo organizacijg.

Sprendimy priémimas vyksta kontinuume nuo
tikrumo per rizika j netikruma bei nuo auksto
lygio iki zemo lygio organizacijos vadovy kon-
trolés. Priimdami nekasdienius sprendimus
vadovai rinkdamiesi jvairius variantus turi
jvertinti rezultaty rizikg. Abejotina, ar
jmanoma  sudaryti  tiksly = nenumatyty
sprendimy priémimo mechanizmg. Kartais
sprendimus reikia priimti nedelsiant ir vietoje
neatsizvelgiant | struktlira, o mokymasis i$
tokio sprendimo yra absoliudiai retrospek-
tyvus. Toks i§stkis bent jau turi bati atpazjsta-
mas ir sudaryti dalj vadovy parengimo. Proce-
sas, sukurtas optimizuoti sprendimy priemimo
efektyvumq, yra i§ esmés susietas su jegos kon-
centracija ar decentralizavimu organizacijoje
bei su sutartais ar naudojamais politikos for-
mavimo lygiais.
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ALTERNATYVOS ATMETIMAS

ALTERNATYVOS ATMETIMAS

ALTERNATYVOS
ATMETIMAS

ar alternatyva
igyvendinama

ar alternatyva
tenkina

alternatyva turés tolesnis vertinimas

teigiamas ar
neutralias
pasekmes

Saltinis:Stoner, J. A. F., Freeman, R. E. ir Gilbert, D. R. (1995), Management, p. 250, eitas leidimas, London: Pearson Education Lid.

4.6 Komunikacija
ir informacija

Organizacijos daznai apibtidinamos kaip turin-
. S e
¢ios  komunikacijos kanalus. Gali bati
automatiskai manoma, kad komunikacijos
kanalai yra neatsiejama organizacijos valdymo

— Paprasykite dalyvi —uZrodyti —spren-

gimus—ar-—sprendimylpus, KUriuos struktaros dalis. Komunikacija pagal api-
B REHEd EHiamte pEencHIY, bréZima apima informacijos perdavimg. Henry
P ISayiiCIaseISC SRNE1CS Mintzbergas pabrézé komunikacijos svarba
- — valdymo procese. Jis sitilo:
O e O aiTo valazios

S P o YT BT oL o Visuomeniniai vaidmenys - kai vadovai

veikia kaip savo organizacijos dalies lyderiai. Jis
! ik nurodo tyrimus, kurie parodé, kad vadovai
prendimy-prre O procesast praleidzia 45 proc. savo laiko su kolegomis,
45 proc. su zmonémis, nepriklausandiais jy
padaliniams ar paciai organizacijai bei 10 proc.

prendimo ST T Sl su savo virSininkais. Ar tai galioja ir vietinéje
akiniy},—o—tuomel—prita te jaunimo organizacijoje, ar ir nacionalinéje bei
prendimy—p z b S tarptautineje organizacijoje?
PAUIC U 6 V- DAV

Neformaliis vaidmenys — kai autorius tvirti-
na, kad vadovai siekia gauti informacijos i$ bet
kurios grupés ar asmens, kuris gali bati susijes
su jo darbu. Vadovas atsakydamas taip pat

[
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platina svarbig 1nformac1jq tiek padioje organi- Sprendimy vaidmenys — kai vadovas jgyvendi-

zacuo]e, tiek uZJOS riby. Komunikacijos meto- na naujus planus, skirsto iSteklius ir paaiSkina

dai ir technikos taip pat pateikiami. .. ) . )
ppatp kitiems, kodél buvo priimtas toks sprendimas,

organizacijoje ir uz jos riby.
OV-22 pav. Komunikacijos tinklai
O
RN /O o/ \o O o
) - R AR

O Ratas O Apskritimas Visi kanalai (arba Comcon)

A

PN T
O O (‘)
\ /Grandinés<>7<>7<>7<>7<> O
O O Y
PAPRASTOS UZDUOTYS
centrinis
Centralizuoti O\ /O infgrm;cija asmuo g{ili gT‘ri )
tinklai @) * perduodama » uzduotj » rezultatai
(pvz., ratas) / \ centriniam atlikti
O (@) asmeniul vienas Centralizuoti

tinklai labiausiai
tinka paprastoms
uzduotims

O . .
/ \ né vienas
O O informacija asmuo
Decentralizuoti keliauja po neturi visos .
tinklai \ / » tinkla * reikiamos ‘ blogi
o——

(pvz., Comcon) informacijos rezultatai

SUDETINGOS UZDUOTYS —
O 0) centrinis
. . \ / informacija asmuo blogi
C_entrgllzuotl o » perduodama » perkrauna- » rezultatai
tinklai N centriniam mas
(pvz., ratas) O 0 asmeniui informacija
\ né vienas .
O informacija asmuo geri
Decentralizuotl keliauja po » neperkrau- ‘ rezultatai
tinklai / tinkla namas
informacija Decentralizuoti tinklai
(pvz., Comean) O O : labiausiai tinka
sudétingoms uzduotims
Saltinis: Mullins, Laurie J. (1999), M. wement and Organisational Behaviour, p. 489—490, penktas leidimas. Londonas: Pearson Education.
ISBN 0-273-63552-2.
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OV-23 pav.

Planavimas

)

Kontroliavimas Organizavimas

\ Vadovavimas /

Yra daug komunikacijos modeliy, susijusiy su
valdymo procesu. Kai kuriuose numatoma tokia
seka: siuntéjas ar $altinis, $ifravimas, perdavimas
kanalu, iSSifravimas ir gavéjas. Pasinaudojant
radijo signaly analogija, tokiame rnodelyje toliau
numatomas perdav1mas atgal siuntéjui, kuris
taip tampa gavéju. Laikydamiesi radijo signaly
logikos, kai kurie raSytojai naudoja terming
ytriuk$mas®, norédami nurodyti tam tiqu Zinu-
tes 1skralpymo laipsnj perduodant ja 1§ gavejo
siuntéjui. Zodis ,triukémas“ gah bati laikomas
eufemizmu gavéjo ar siuntéjo prasme, t. y.
$ifravimo ir iSSifravimo stadijos gali bati paveik-
tos hierarchijos, gandy, nenuoseklios politikos
ar, svarbiausia, vienodo informacijos perdavimo
valdymo proceso trikumo ar netgi pirmiau
apibtdinto ciklo supainiojimo.

OV-22 paveiksle matote du komunikacijos tink-
lus, kurie yra vertinami pagal jy naudojima
paprastoms ir sudétingoms uzduotims atlikti.
Ratas ar zvaigzdé yra labiausiai centralizuotas
tinklas. Jis sidlomas paprastoms uzduotims ir
problemoms spresti. Apskrltlmas yra maziausiai
centralizuotas, jame mazai kontrolés ir sunku
numatyti lyderyste. Mes teigiame, kad apskriti-
mas geriau apima pokycius ir tinka sudetingoms
problemoms spresti.

»Visy kanaly“ ar ,,Comcon® tinklas talp pat yra
decentralizuotas ir yra susijes su visuotinémis
diskusijomis ir dalyvavimu. Esant jtemptai
situacijai jis gali tapti rato tipu.

Y ar grandinés tinklas gali tikti paprastoms
uzduotims spresti, grupéje tokiu atveju mazai
bendraujama. Tyrimas sitlo, kaip valdyt
pasitenkinimo lygj grupéje.

4.7 Zinios ir
mokymasis

Komunikacija yra neatsiejamai susijusi su
ziniomis ir informacija. Siuolaikiniame verslo
pasaulyje rySiai tarp Ziniy, galios ir konku-
rencingy prlvalumq yra analizés ir dlskusuq
Saltinis. Kadangi jaunimo organizacijos néra
susijusios su  konkurencijos  privalumais,
komunikacija  toliau  nagrinéjama  besi-
mokandios organizacijos kontekste. Dél moky-
mosi  svarbos jaunimo kultiroje, besi-
mokandios organizacijos specialiai jtraukiamos
$ioje dalyje, kaip ir ketvirtoje dalyje. Taciau jos
aptariamos ir analizuojamos susiejant su
ankstesnéje dalyje aptartu kitokiu valdymu bei
su tuo susijusiais procesais.

Besimokanti organizacija

Korporacinis  sektorius  palyginti neseniai
susidoméjo optimaliomis informacijos ir Ziniy
platinimo organizacijoje priemonémis. Shellas
buvo vienas i§ ankstyvyjy Sio principo
propaguotojy. Britanijos konsultavimo grupé
»David Skyrme Associates“, mégindama
paaiskinti  apibrézimg, siekdama  padéti
vadovams, pasiiilé tokj varianta:

Besimokancios organizacijos — tai tokios organi-
zacijos, kurios turi sistemas, mechanizmus ir pro-
cesus, kurinos mzudoja nuolatiniam savo darbuo-
tojy (nuolatiniy ir ne) gﬂbumu ugdymm ir
stekdamos mbﬂlanmom Stos organizacijos ir
bendruomeniy, kuriose jie dalyvauja, tiksly.

Tikslai, dél kuriy atlieckamas toks mokyma-
sis, taip pat turi buti praplésti iki visos orga-
nizacijos aplinkos.

Nors autoriai zodj ,bendruomené® gali api-
brézti ne taip pat kaip jaunimo lyderiai, tai,
kad jis naudojamas, rodo, jog papildomai
pabréziami tie asmenys, kurie uZsiima jauny
zmoniy lavinimu.

Ragytojai taip pat iSvardija tokius svarbius
punktus. Besimokandios organizacijos:

O
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Prisitaiko prie i$orinés aplinkos;

Nuolat didina savo gebéjima keistis ir prisi-
taikyti;

Vykdo tiek kolektyvinj, tiek individualy
mokymasi;

Naudoja mokymosi rezultatus sickdamos
geresniy rezultaty.

Arie de Geusas (Senge, 1990) mokymasi
apibadino  kaip  vienintelj subalansuotg
konkurencingg privaluma. Kaip §j teiginj pri-
taikyti jaunimo organizacijy kultirai? Ar jos
turi sukurti valdymo procesa, kuris uztikrina
nuolatinj dalijimasi Ziniomis, o jei taip, tai
kokiais tikslais? Ar galima sakyti, kad dalijima-
sis ziniomis bei jgudziy perdavimas visuomet
vyksta  bendradarbiavimo  aplinkoje?  Ar
asmeny bei komandy kompetencija organi-
zacijoje auga perduodant ir dalijantis Ziniomis?

Peteris Senge (1990) aplbrezm besimokancia
organizacija kaip ,organizacija, kuri nuolat
didina savo ateities kiirimo gahq Tokiai orga-
nizacijai nepakanka paprasCiausiai iSgyventi.
Mokymasis iSgyvend, kuris dazniausiai yra
vadinamas adaptyviuoju mokymusi, yra ne tik
svarbus, bet tiesiog bitinas. Taciau besi-
mokanciai organizacijai adaptyvusis mokyma-
sis turi bati derinamas su generatyviniu moky-
musi, mokymusi, kuris ugdo miisy sugebéjima
kurti®.

Turint omenyje, kad Sios dalies tikslas yra
procesas ir sistema, sitilomi tokie valdymo
procesai ir su tuo susijusios procediiros bei
metodai. Principai pasiskolinti i§ Davido
Skyrme bei pritaikyti jaunimo organizacijoms.
Skyrme pabrezia kultiros vaidmenj organizaci-
joje. Sie pasitlymai yra susije su kulttra, kuri
yra susijusi su bendradarbiavimu ir mainais.
Kadangi ankstesnése dalyse jau buvo kalbama
apie kultiirg (viding, iSoring ir jos atmainas),
$ioje dalyje apie tai nekalbésime.

Strateginis planavimas. Imkités planavimo,
kuris gali bati naujoviskas ar nejprastas.
Jaunimo organizacijos gali i$méginti jvai-
rius mastymo badus sioje srityje. Todél turi
bati paskirtas laikas ir kiti iStekliai, kad
baty galima eksperimentuoti naudojant
jvairius komunikacijos metodus, po to ver-
tinti jy efektyvuma.

* Vidinés ir i$orinés aplinkos analizé. Nuola-
tinio stebéjimo proceso eigoje turi bati ti-
riami visi pagrindiniai faktoriai, jskaitant
elementus, kurie i§ pirmo zvilgsnio gali
neatrodyti svarbiis jaunimo organizacijai,

pavyzdziui, technologijos ir politiniai fak-
toriai.

* Informacija ir ziniy valdymas. Naudokite
technikas, kurios nustato auditg, verte
(sanaudos), ir naudokite informacija kaip
iStekliy (IRM arba Informacijos i$tekliy
valdymas). Informacijos galima gauti i§
iSoriniy $altiniy, ji gali bud perduota kity
vadovy ar paimta i§ tradicinés raSytinés
informacijos ar elektroninés, pavyzdziui,
interneto.

* Komandos ir organizacijos raida. Galima
naudoti  pagalbines priemones, kurios
padéty grupems atlikti darba, pareigas bei
formuoti organizacijg ir lavinti komandq
Tikslai apima Vertyblq jtvirtinima, vizijos
pleto;lmq, darng ir klimato, kuriame didi-
nami tikslai, dalijimasis ir parama, karima.

* Rezultatyvumo  matavimas.  Tinkamy
rezultatyvumo vertinimo rodikliy, kurie
uztikrina subalansuoty ir teisingg sistema
jaunimo organizacijoje, sukiirimas. Matavi-
mo sistema turi buti teigiama ir skatinti
tolesnj investavima j mokymasi.

* Apdovanojimy ir pripazinimo sistemos.
[veskite procesus ir sistemas, kurie pripazis-
ta naujy jgudZziy jgijima bei stiprina
komandos darba, taip pat individualias pas-
tangas. Uztikrinkite, kad sékmeé buty pla-
diai pagarsinta ir skatinty tolesne raida.

[rankiai ir technikos. Jaunimo organizacijoms
bus Zinoma daug toliau i§déstyty dalyky, tadiau
jie turi bati susieti su mokymosi skatinimu.

Apklausos — pokalbiai, kreipimasis siekiant
informacijos.

Kiarybingumas — smegeny Sturmas (brain-
storming), asociacijos.
Sltuacuq lprasmlmmas — informacijos ir

mindiy jprasminimas.

Pasirinkimas — veiksmy krypties nustatymas.
Rezultaty stebéjimas — registravimas, stebéji-
mas.

Y. . - . . ve o .
Ziniy restrukt@irizavimas — naujy Ziniy inkor-
poravimas | mentalinius modelius, jsiminimas.

Kolektyviniam mokymuisi reikia dalijimosi
informacija ir Ziniomis jgudziy, ir jis yra susijgs
su:

Komunikacija, ypa¢ perzengiant organizacijos
ribas;



Klausymusi ir stebéjimu;

Kolegy aukléjimu ir parama;

Holistine perspektyva — komandos ir organi-
zacijos, kaip visumos, suvokimas;
Susidorojimas su is$ukiais ir netikrumu.

Praktinés uzduotys

¢ Naudokite $esis pirmiau apibo-
dintus procesus, Ziniy restruk-
torizacijqg tyrinéjant kaip metodikq
dalyvio  pateiktai  problemai
spresti.

4.8 Strateginis planavimas

Nusprestas sudaryti strateginis planas smarkiai
paveiks organizacijos visuomenei daroma jtaka.
Tai paveiks bet kurj kita planavimo tipg ir
organizacijos atlickamas praktines operacijas.

4.8.1 Kodél planavimas yra svarbu?

I$ esmés sutariama dél to, kad jaunimo organi-
zacijos vaidina vis  svarbesnj Valdmenl
visuomenéje. Tadiau taip pat svarbu pazymeéti,
kad dél to néra lengviau. Prieingai, aplinka,
kurioje veikia jaunimo organizacijos nera sta-
bili, o nuolatos vystosi.

Taip pat yra kity ,vidiniy” aspekey, kuriuos

btity naudinga pamineti:

— nariy skaiiaus ir (arba) aplinkos keitimasis;

— istekliy trikumas;

— prasta zmogiskyjy iStekliy praktika;

— vadovavimo trikumas organizacijos veikloje
ar programoje.

Kai kurie i§ pirmiau pateikty teiginiy yra
badingi daugeliui jaunimo organizacijy visoje
Europoje, o tai aiskiai rodo planavimo poreiki.
Del auganéios jaunimo organizacijq svarbos
atsiranda geriau valdomy organizacijy, pasiren-
gusiy reaguoti j visuomenés issukius, poreikis.

Nuolatos kintandiai aplinkai reikia organizaci-
ju, kurios taip pat gali kisti ir prisitaikyti prie
jtakos palaikymo bei toliau teikti paslaugas.

4.8.2 Kas yra strateginis planavimas?

Yra jvairiy strateginio planavimo apibrézimy.
Michael’is Allison’as ir Jude Kaye savo knygoje
»Strategic planning for Non profit organisations™
(1997) pateikia du bazinius apibréZzimus: ,Strate-
ginis planavimas yra valdymo jrankis, ir kaip bet
kuris valdymo jrankis, jis yra naudo]amas kaip
pagalbme priemoné gerinant ,organizacijos veik-
la“. Tuomet jie pateikia smulkesnj apibrézima,
kuris apima kai kuriuos pagrindinius tokio
planavimo aspektus: ,,Strateginis planavimas — tai
sistemingas procesas, per kurj organizacija susitaria
dél (bei sukuria jsipareigojimus tarp pagrindiniy
savininky) prioritety, kurie yra esminiai jos misijai
ir reaguoja | veikimo aplinka®.

Jau buvo aiskinama ankstesniuose skyriuose, kaip
valdymo praktika, naudojama versle, gali bat
naudojama jaunimo organizacijose. Taip pat ir
jaunimo organizacijy praktika yra naudinga vers-
lui. Kaip jau minéta, jaunimo organizacijos turi
ypatinga bruoza — vertybes. Tai gali biti esminis
dalykas, skiriantis jas nuo pelno sickian¢iy organi-
zacijy. Naudojant valdymo jrankj, pasiskolintg i
komercinio sektoriaus, prie§ priimant kiekvieng
sprendimg reikia atsizvelgti | organizacijos ver-
tybes. Taikant komercinius jrankius savanorisko
darbo sektoriuje svarbiausia uztikrind, kad jran-
kiai nepakenkty organizacijos vertybéms ir princi-
pams. Kitose $io ,,T—VKit’o“ dalyse buvo apibrézia-
mos vertybés. Cia sitlomas papildomas
apibrézimas: vertybés yra standartai ar principai,
idéjos apie tam tkry dalyky ar tam tikry savybiy
verte ar svarbg, ypac kai jos bendros grupei.

Kiekviena organizacija, nepriklausomai nuo tipo,
turi savo vertybes, tadiau nepelno sektoriuje jos
greidiausiai skiriasi —arba paprasciausiai turi kitokj
pobiidj nei komercinis sektorius. Bent jau
teoriskai jaunimo organizacijos propaguoja ver-
tybes, kurios apima visj organizacij, jskaitant leSy
paieska, komunikacijg bei savanoriy ir samdomy
darbuoto;q jdarbinimo ﬁmkcuas Jaunimo orga-
nizacijos vertybés paprastai nustatomos ikiirejy, o
jas formuoja ir dalijasi kiti ar nauji nariai.

& Strateginis planavimas nepelno organizacijose.
g < 7
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Toliau apibendrinami skirtingi strateginio plana-
vimo etapai, taciau pries uzsiimant sia veikla svar-
bu, kad organizacija Sick tick laiko skirty savo
pasirengimo analizei. PavyzdZiui, panagrinékime
toqu dalyky prasme:
strateginiam planavimui reikia laiko, ar mes jo
turime? Ar mes norime jo skirti?

—  strateginiam planavimui reikia itekliy. Ar juy
yra? Ar mes norime skirti juos planavimui?

—  strateginiam planavimui reikia jsipareigojimy.
Ar pradedami procesy mes atsizvelgiame |
kiekviena: savanorius, taryba, darbuotojus,
klientus ir pan.?

— strateginiam planavimui reikia koordinacijos.
Ar mes turime reikiamus Zmones, kurie galéty
vadovauti procesui?

—  priesinimasis planavimui: ar visi palaiko strate-
ginj planavima? Kaip jtraukti visus | taryba?

Praktinés uzduotys

* Dalyviai rastu—turi—apzvelgti penkiy
pirmiaui$vardyty aspekty prasme ir

DO Arsiyl O organizo O a
paswengum strateginiam planavimui.
PO O - apzvalgo galma aon |

dokumentq ir pu’relkh Generulmel
asambléjai ar panasiom organui, pri-
imanéiam sprendimg.

* Jei organizacijanérapasirengusi,
dalyviai turi paméginti smulkiau issto-
dijuoti problemas, kad jas bty gali-
ma-idsprestibei bty galimapereiti
prie tolesnio strateginio planavimo
etapo:

4.8.3 Strateginio planavimo etapai

Strateginis planavimas yra nuolatinis procesas,
apimantis informacijos rinkima, diskusijas ir
derybas, sprendimy priémimg ir pan., reikalin-
gus norint sudaryti dokuments, kurj galima
pavadinti strateginiu planu. Taciau procesas tuo

nesibaigia: kai planas jau sudarytas, jj reikia
jgyvendinti ir sistemingai apzvelgti. Planuojamas
periodas gali skirtis, taciau _tinkamiausias
vidurkis yra trejy mety planas. Zinoma, regu-
liarus vertinimas yra biitinas visiems etapams, o
tokio vertinimo rezultatai turi biti jtraukiami j
procesa. Toliau pateikiami septyni pagrindiniai
proceso etapai bei papildoma informacija,
padedanti grupei vykdant jvairius etapus.

1. Strateginio planavimo bazés sukiirimas
— Kas dalyvaus?

— Kaip tai turi bad daroma?

— Ko mums reikia?

2. Vizija ir misija: kiirimas ar apzvalga

— Susitarimas dél organizacijos vizijos.
Misijos teiginio uZraSymas (arba redagavi-
mas).

3. Aplinkos vertinimas
— Stiprybiy ir silpnybiy nagringjimas.
— Galimybiy ir grésmiy nagrinéjimas.

4. Strateginiy elementy nustatymas
—  Susitarkite dél prioritety.

—  Utrasykite uzdavinius ir tikslus.

— DParenkite sgmatg.

5. Utirasykite uzdavinius ir tikslus
6. UZrasykite strateginj plang

7. Plano jgyvendinimas
— Nustatykite, uZrasykite ir jgyvendinkite
operatyvinius planus.

8. Vertinimas

Pirmasis etapas. Strateginio planavimo bazés
sukiirimas

Netgi tokiu atveju, kai yra pasiruoSta strategi-
niam planavimui, vis dar yra tam tikry svarbiy
aspekty, j kuriuos reikia atsizvelgti:

Kas dalyvaus?

I3 klaus1mq gallma atsakytl skirtingai, prlklauso—
mai nuo organizacijos dydzio. MaZoje organi-
zacijoje gali bati jdomu tai, kad dalyvauja visi
darbuotojai ir vadovai, taip pat ir kiti organizaci-
ja suinteresuoti asmenys (suinterisuotas asmuo —
tai bet kuris asmuo, kuriam riipi (ar turéty
ripéti) organizacija, jskaitant darbuotojus,
savanorius, taryba, klientus, steigéjus, bend-



ruomenés lyderius, buvusius darbuotojus ir
savanorius, tiekéjus ir pan.). Didelése organizaci-
jose tai nejmanoma, tokiu atveju galima jsteigti
planavimo komitets, kuris, Zinoma, taip pat turi
atstovauti visoms suinteresuotoms organizacijos
puséms. Bet kuriuo atveju svarbu, kad grupe
sudaryty jvairis Zmonés, o ypa¢ vykdantysis
direktorius bei tarybos nariai. Taigi vienu ar kitu
atveju turi dalyvauti kiekvienas organizacijos
narys, nes tik tas planas, kuris yra prasmingas
visiems, bus sekmingas.

Kaip tai turi but daroma?

Cia pateikiamas strateginio planavimo apibadi-
nimas yra vienas i§ daugelio. IvairGs autoriai
skirtingai jj trakeuoja. Kai kurie nagrinéja
smulkiau ir nurodo daugiau etapy ar papras¢iau-
siai suskirsto juos kitaip. Tai reik§minga ta
prasme, kad $is jrankis negali buti naudojamas
grieztai nustatytu biidu. PrieSingai, jis turi bati
lankstus, kad jj baty galima naudoti jvairiose
organizacijose. Taigi skiriamas laikas bendrai jo
apzvalgai ir nutarimui, kurias dalis reikia panau-
dot, kad jis atitikty organizacijos realybe.

Ko mums reikia?

Strateginiam planavimui reikia laiko ir istekliy.
Tadiau tai neturéty sutrukdyti organizacijai atlik-
t dalykus, kurlq reikia planui sukurti. Svarbu
suvokti, kad | $ig nauja uzduot; reikia jtraukti
darbuotojus bei savanorius ir kad tam reikés
istekliy: pinigy susitikimams, informacijai ir
pan. Taip pat reikia paskirstyti atsakomybe tarp
dalyvaujanciy asmeny. Galiausiai, kai jmanoma,
kai kurioms organizacijoms vertéty pasikviesti
nepriklausomg konsultanta, kuris gali palengvin-
ti procesa.

Antrasis etapas. Vizija ir misija: kiirimas ar

apzvalga

O dabar laikas pasvajoti. Jei mes planuojame -
mes turime Zinoti, kur norime nueiti, taigi misy
planavimui reikia krypties. Norédami apibrezti,
kur mes norime bat, naudosime organizacijos
vizija, kurig galima apibréZti kaip bendra sekmes
vizijg, ir biitent Sios sekmés siekimas inspiruoja ir
motyvuoja zmones dirbti kartu.

Galime apibrézd du vizijy tipus:

—  vidiné vizija: mums reikia jsivaizduoti, kokios
organizacijos norime.

— iSoriné vizija: koks bus pasaulis, jei misy
organizacija pasicks savo tiksla.

Organizacijos vizija turi stimuliuoti bei jkvépti
grupe dirbti kartu panaudojant visus turimus
gabumus, kad biity pasicktas orgamzacuos tiks-
las. Sis tikslas kartais vadinamas »misija“ ir gah
bati apibréziamas kaip ,buvimo organizacija
priezastis“ (Allisonas ir Kaye, 1997) arba mes
taip pat galime sakyti, kad misija — tai organi-
zacijos vaidmuo laikantis vizijos. Akivaizdu, kad
yra organizacijos, kurios jau turi aiskia misija.
Tokiu atveju tai tinkamas metas ja perzvelgti.
Misijos suformulavimas gali bati gana sudétinga
uzduotis ir grei¢iausiai uzims Siek tiek laiko.
Tadiau reikia atsizvelgti | jos svarba ne tik dél to,
kad tai yra esminis strateginio planavimo ele-
mentas, bet ir dél to, kad $is procesas gali padéti
organizacijai jtraukti narius j debatus bei susi-
tarimg dél jy darbo priezasties.

Zinoma, yra [vairiy huomoniy apie misijos turi-

nj. Skirtingi autoriai pabrézia skirtingus aspek-

tus. Taigi, trumpai tariant, misijos formuluote

(kartais vadinamg tikslo formuluote) turi sudary-

t:

— K3 organizacija ketina pasiekdi?

— K3 mes galime gerai padaryti. Charakeeristi-
ka, kuri skiria nuo kity organizacijy?

— K3 mes darome, kam tai darome ir kaip tai
darome?

—  Ji turi atspindéti organizacijos vertybes ir jos

specifika.

Misijos teiginiai turi bt trumpi, aiskas ir
patrauklis. Pateiksime keleta jvairiy jaunimo
organizacijy misijos formuluodiy pavyzdziy.

IFM-SEI (Tarptautinis judéjimas ,Falcon® —
socialistinis, $vietéjiskas, tarptautinis) per savo
organizacijas nares sickia skatint vaiky ir jauny
zmoniy ugdyma su kritiniu pozitriu j $iandienos
pasaulj. Ji siekia lavinti vaikus ir jaunus Zmones
pagal bazinius tolerancijos, lygybés ir draugystés
principus.

TEJO (Pasauliné jaunyjy esperantininky organi-
zacija) siekia pagerinti jvairiy tautybiy jaunimo,
kalbancdio skirtingomis kalbomis, savitarpio
supratimg, propaguodama tarptautinés esperan-
to kalbos naudojima.

YDC (]aunimas uz raida ir kooperacija) siekia
st1pr1nt1 jaunimo struktiiras, kurios skatina jauny
zmoniy kooperacija, suteikdamos jiems gahq
aktyviai formuoti savo dabartinius ir ateities
pragyvenimo $altinius, siekiant raidos, kuri suba-
lansuota aplinkoje, ekonomiskai pasiekiama ir
socialiai teisinga.
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YEE (Jaunimas ir aplinka Europoje) tikslas —
propaguoti su gamta harmoningg gyvensena,
ginti ir skatint teisingg iStekliy naudojimg
pasaulyje, jtraukti visus | sprendimy priémimo
procesa bei $viesti pirmiau minétomis temomis.

Parasius misija, kiekvienas dalyvaujantis procese
greiiausiai jaus prie jos prisidéjgs, taigi labiau jsi-
pareigojes organizacijai. Svarbu misija paskelbtl
ir tam tikru badu inkorporuoti | organizacijos
konstitucijg ar statuta.

Trediasis etapas. Aplinkos vertinimas

Organizacija egzistuoja aplinkoje, kuri jau buvo
apibidinta kaip kintanti. Si aplinka daro jtakg
organizacijos rezultatyvumui; organizacija nau-
doja dalykus i§ aplinkos ir yra nuolatos veikiama
kity. Strateginis planavimas reikalauja sistemos,
kuri verdia organizacijq reaguoti | tokius
pokycius, o tai, savo ruoztu, reikalauja iSorinés
aplinkos analizés: politikos, ekonominiy tenden-
cjy, demografijos, teisiniy reikaly, ben-
druomenés reikalq, konkurencijos su kitomis
organizacijomis, nariy ar naudos gavejy vertybiy
ir poreikiy pasikeitimo.

Tuo pat metu svarbu suvokt viding organizaci-
jos situacija, kad buty geriausiai jvertintas
poky¢io poreikis.

Vertinant viding aplinks reikia atlikd organizaci-
jos ir visos jos veiklos analize. Atsizvelgiant | orga-
nizacijos tipa, tai gali bad: finansai, vadyba,
narysté, rinkodara, paslaugos, programos ir veik-
la.

Pravartus jrankis Siame procese yra SSGG anali-
zé, kurig galima isSifruoti: stiprybés, silpnybes,
galimybés ir grésmes.

— Stprybés: ka mes darome gerai?

— Silpnybés: kg mes galime daryti geriau?

— Galimybés: kokie pokyciai jvyko misy
aplinkoje, dél kuriy mes galime sekmingiau
vykdyti misijg?

— Grésmes: kokiy aplinkos pokyciy turime
saugotis ar pasirengti jiems atlikdami savo

darbg (i$ Allisonas ir Kaye, 1997).

SSGG analizé gali mums padéti nustatyti, kurios
organizacijos stlprybes leis mums pasinaudoti
galimybémis, ir kurias miasy silpnybes reikia
panaikinti ar pagerinti, kad musy nepaveikty
grésmés SSGG analizq galima atlikti visos orga-
nizacijos lygiu, taip pat specialiose programose ar
padaliniuose.

Ketvirtasis etapas. Strateginiy elementy nus-
tatymas

Po to, kai per ankstesnius etapus surenkama visa
informacija, reikia pasirinkti ir susitarti del prio-
ritety. Siame etape gali tekti grizti | ankstesnj
etapg ir atlikti dar vieng tyrima. Sis etapas kartais
gali erzint, taiau jo rezultatai yra labai naudingi.

Brysonas taip apibtdina strateginius elementus:
Jfundamentaliis politikos klausimai, darantys
jtakg organizacijos jgaliojimams, misijai bei ver-
tybéms, nafumo lygiui ar jvairovei, klientams,
vartotojams it mokétojams,  sanaudoms,
finansavimui, vadybai ar organizacijos struk-
tarai“. Jiems suteikus pirmenybe prie$ misijg it
vizijg, misy strateginis planas jgaus formg.
Pasinaudoti trumpesniu keliu $ioje proceso daly-
je néra gera mintis. SSGG analizés rezultatai gali
bati naudingi ir mes turime i$nagrineti, kaip
nustatyti strateginiai elementai yra susije su
stiprybémis, silpnybémis, galimybémis ir gres-
memis.

Galutiniame ~ etape i§ turimy varianty
atsirenkame tuos, kurie yra naudingi realizuojant
pagrindinius organizacijos tikslus. Skirtingi auto-
riai pateikia skirtingas esminiy aspekey, | kuriuos
reikia atsizvelgti, versijas.

Henry Migliore ir kt. savo knygoje ,Strategic
planning for Not-for-Profit organisations®
(1994) pateikia tokj sarasa:

— Darbuotojy ir savanoriy dalyvavimo lygis;

—  IStekliy ir 1ésy lygis;

— Reputacija ir pripazinimo lygis paslaugy
teikimo sferoje;

— Aptarnaujami klientai;

— Programy kiekis;

— Programy kokybeé;

— Lyderystés efektyvumas;

—  Paslaugy kiekis ir kokybé.

Penktasis etapas. UzZrasykite uzdavinius ir
tikslus

Diskusijos apie uzdavinius ir tikslus vyksta viso
strateginio planavimo proceso metu. Taciau
dabar artéja paskutinis proceso etapas. Iki $iol jau
bus priimta didzioji dalis sprendimy ir bendras
organizacijos krypties vaizdas bus aiskus. Dabar
metas susitarti dél konkreciy priemoniy, kurio-
mis bus siekiama sutarty rezultaty. Siame kon-
tekste yra vertinga SMART analizé. Si
santrumpa reiskia:



— Specifinis (Specific): jie turi bt uzrasyti
glausta forma, kuri aiskiai nurodo kada, kaip
ir kur situacija bus kei¢iama.

— ISmatuojamas (Measurable): pasickimas ar
procesas turi biti i$matuojamas.

— Pasieckiamas (Achievable): tai reiskia, kad
reikalingas  is$tikio elementas Zmonéms
motyvuoti, tadiau jie neturi bti nenugalimi,
kad nekilty susierzinimas.

— Aktualus ir realus (Relevant and Realistic):
tokiu atveju yra poreikis susitelkti | organi-
zacijos prioritetus.

— Konkretaus laikotarpio (Time-bound): jis turi
numatyti laika, per kurj reikia pasiekti tiksla.

Dabar pasiekéme jsipareigojimo taska. Tad
reikia paskirstyti iSteklius. I$tekliy paskirstymas
nurodomas biudzete, kurj galima vadinti doku-
mentu, atspindinciu politikos sprendimus, t. y.
pasirinkimg tarp nepakankamq iStekliy ir nus-
tatyma, ka organizacija turi daryti. BiudZetus
paprastai sudaro taryba, o patvirtina auks¢iausia-
sis sprendimy priémimo organas organizacijoje
(generaliné asambléja, kongresas ir pan.), tatiau
kuo daugiau suinteresuoty asmeny dalyvauja,
tuo daugiau zmoniy jaudiasi prisidéje.

Sestasis etapas. Uzrasykite strateginj plang

Jei skaitytojas, kuris nutaré savo organizacijoje
uzsiimti strateginiu planavimu, pradés skaityti i§
karto nuo sio skyriaus, tai jis pamatys, kad cia
néra né vienos pastraipos, kuri galéty jam padetl
Strateginio plano sudarymas paprasaaumm
reiskia ankstesniy etapy rezultaty uzraSyma.

Geriausiai biity, kad uZ ra$ymga biity atsakingas
vienas asmuo. Zinoma, turi bt suteikta galimy-
be kitiems dalyvauti patikrinimo procese. Taciau
$iame etape pagrindiniai nutarimai jau turi bad
priimt, taigi gali prireikdd  tik nedideliy
pakeitimy, kitaip kils rizika uzsiimti nuolatiniu
juodraséiy rasymu.

Kaip dokumentas, kuriuo naudosis jvairiis
suinteresuoti asmenys, jis turi bati malonus
skaityti, kad bty lengviau suprasti jame pateik-
tas idéjas. Kai dokumentas parengtas, jis turi bt
formaliai patvirtintas tarybos ir kaip jmanoma
placiau paskelbtas organizacijoje.

Neéra standartinio modelio, taciau atsizvelgiant j
pirmiau minétus etapus, dokumento struktiira

gali bud tokia:

— Ivadas;

— Misija ir vizija;

— Organizacijos istorija ir profilis;

— Strateginiai elementai ir pagrindinés strategijos;
— Tikslai ir uzdaviniai (Allisonas ir Kaye).

Visos $ios dalys gali buti parasytos ir kickvienam
padaliniui atskirai, ir visai organizacijai.

Septintasis etapas. Plano jgyvendinimas
Metas judét pirmyn. Strateginis planas nurodo
mums kryptj, laika ir turinj. Norint jj jgyvendin-
tl, reikia sukurti veiksmus (ar operatyvinius
planus) kiekvienam = strateginiam elementui.
Biitent dabar imamasi aktyviy veiksmy: priima-
mi sprendimai dél jdarbinimo strategijos, kaip
reklamuoti pareigas, jy apibidinimas, pokalbiy
su kandidatais skaicius, jdarbinimo proceso
samata ir pan.

Operatyvmlal planai yra detalesni nei strategi-
niai, taciau jie uztikrina, kad nebutq praleistas né
vienas strateginis elementas ir darbas buty
atlickamas koordinuotai bei efektyviai. Svarbu,
kad operatyviniai planai nesiskirty nuo strate-
ginio plano stiliaus. Zmonés, kurie jgyvendins
operatyvinius planus, turi jausti savo veiksmy
s3saja su organizacijos misija, kaip nurodyta
strateginiame plane.

Astuntasis etapas. Vertinimas

Strateginiame planavime vertinimas — tai dar
vienas etapas, kuris ne tik pabaigia procesa, bet
dar geriau — planui suteikia naujos informacijos
ir leidzia jj toliau tobulinti. Strateginis planavi-
mas tuomet tampa nuolatiniu organizacijos rai-
dos procesu.

Vertinimas turi bai atiekamas keliais etapais:
— Strateginio plano rengimo metu;

— Plano jgyvendinimo metu.

Mes apibrézéme strateginj planavima kaip pro-
cesy, ir dél to nuolatinis ar kaupiamasis vertini-
mas ne tik bus naudingas paciam planui, bet ir
proceso efektyvumui. Sia prasme nickada negali
bati realios pabaigos ar galutinio jvertinimo.
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4.9 Finansy
valdymas

Finansai gali buti gerai suprantamas valdymo
proceso elementas, su patvirtintomis jau ilga
laika naudojamomis metodikomis. Netgi
tokioje aplinkoje finansai gali biti ne visuoti-
nai svarbus dalykas. Siame kontekste ,svarbus*
gali bati interpretuojamas labai jvairiai, taciau
nepaisant to, koks yra apibreZimas, jis turi
apimti supratimg ir dalyvavima.

Supratimg galima ugdyti stuleuojant informa-
cija, kuri pateikiama toliau, tadiau ji nelssprqs
dalyvavimo reikaly. Daug buvo rafoma ir
diskutuojama apie nuosavybés idéja. Si savoka
ne maziau taikytina finansams visomis pras-
mémis. Kadangi daugelis vadovy neturi spe-
cialaus finansinio pasirengimo, jie yra linke
palikti visus su tuo susijusius reikalus ,eksper-
tams®. Jaunimo organizacijoms, kaip ir pelno
siekian¢ioms organizacijoms, keliamas tas pats
reikalavimas — pateikti finansine informacija
tiems, kuriems turi jtakos finansiniai sprendi-
mai. Valdymo procesas turi apimti bent jau
galimyb¢  vadovui  prisidéeti  parengiant
biudZets. Sitilome keletg trumpy ir naudingy
diskusijai apie dalyvavimo lygj finansiniy tei-
giniy apibtdinimy.

Finansiné informacija pateikiama jvairiomis
formomis, priklausomai nuo konkredios orga-
nizacijos poreikiy. Nuorodos gali biiti pateik-
tos tiek j finansines, tiek j valdymo saskaitas. Si
terminija atskiria saskaitas teisiniais ir statutini-
ais tikslais, bei saskaitas, kurios rengiamos
paprasciausiai kaip pagalba valdymo sprendi-
mams priimti. Pirmoji kategorija apima balan-
s3 bei pelno ir nuostoliy saskaitas, o pastaroji
gali apimti biudZetus ir grynyjy pinigy judéji-

mo aprafus. Stai kas rekomenduojama bet
kurioje vadovy rengimo programoje apie
finansy valdyma:

— BiudZetai;

— Balansas;

— Pajamy ir i$laidy ataskaitos;

— Grynujy pinigy judéjimo ataskaita.

4.9.1 BiudzZetas

Tai yra finansinis aprasas, numatantis islaidy
paskirstymg pagal pajamas ar kiekybinis pinigy
vertinimas, kurj reikia taikyti tam tikroms veiklos
riSims per duoty laikotarpj. Kaip islaidos ir
pajamos, jis gali buti sudarytas tokiam laiko-
tarpiui, kokio reikia organizacijai. Jis gali bati
laikomas pajamy ir i$laidy saskaita ateityje arba
projektine, o ne istorine forma. Biudzeto formavi-
mas arba pagalba jj formuojant ir jo naudojimas
pagal sudarytg ﬁnansm; plang — tai minimumas,
sitilomas bet kurios j jaunimo organizacijos vady-
bininkams. Turint omenyje tai, kad daznai
pajamy Saltiniai, kiekis ir gavimas néra garantuod,
biudZetus reikia sudarinéti numatant atsargas (t. y.
didesnes islaidas ir maZesnes pajamas, negu mano-
te). Veluo;antys mokejimai i§ finansuojanciy
orgamzacqq pirmiausiai yra pinigy judéjimo
reikalas, taciau iSlaidas projektui ar netgi fiksuo-
toms pridétinéms islaidoms gali tekti koreguoti
priklausomai nuo pajamy daty ir kiekio. Todél
gali tekti sudaryti biudZeto laikotarpius, kurie
baty maksimaliai lankstlis organizacijos operaci-
jose.

Gcbéjimas pataisyti biudzeta per nustatyty laiko-
tarpj ir per nurodyta pranefimo laikotarpj yra
esminis jaunimo organizacijos poreikiy bruozas.
Paraisytas biudzZetas kartais pateikiamas kaip prog-
noze. Paprastai biudZetas sudaromas visai organi-
zacijai, o esant didesnéms struktiroms, turin-
dioms vietinius veiklos padalinius, sudaromi
atskiri padaliniy biudZetai. Nors atskiri vady-
bininkai gali daryti mazai jtakos bendroms
pajamonms, reikia specialiai juos skatinti dalyvaut
sudarant ir valdant biudZetus. Susirinkimai, skirti
rezultatams, pasiektiems per jvairius islaidy laiko-
tarpius, aptarti ir yra vertingas uzsiémimas ren-
giant vadybininkus.

Tokie susirinkimai taip pat gali bati laikomi dali-
mi organizacijos sprendimy priémimo proceso.
Sprendimy priémimas, Zinoma, yra labiau susijes
su biudZety sudarymu. Taigi, kai biudZetas jau yra
pataisytas, visas rengimo, jgyvendinimo ir rezul-



taty vertinimo procesas vis dar yra susijes su
anks¢iau  pateiktu  planu,  organizuojanciu
vadovavimo ir kontrolés cikly (OV-23 pav.).
Planavimas ir sprendimy priémimas $ia prasme
yra iSrei$kiamas finansiniais terminais.
OV-24 pav. NVO biudzeto pavyzdys
Sumos pateikiamos eurais
Saskaitos |Biudzetas
1998 2 000
Pajamos
1 Organizacijos nariy jnasai 60 100 59 000
2  Admin. ES stipendija 40 000 40 000
3 Admin. EJF stipendija 8 000 8 000
4  Belgijos vyriausybés stipendija 6 000 6 000
5  Procentai 3250 3 000
6  Dotacijos ir aukos 18 000 15 000
IS viso 135 350 | 131 000
7  Projektai 95 000 | 120 000
BENDROS PAJAMOS 230 350 | 251 000
ISlaidos
8 Dalyvaujantys projektuose ir nuolatiniai darbuotojai 75 000 80 000
9  Savanoriai ir mokiniai 10 000 12 000
IS viso 85 000 92 000
10  Biuro nuoma, Sildymas ir pan. 5900 6 000
11 Garantinis fondas 16 850 14 000
12  |ranga 3 200 4 000
13  Darbuotojy komandiruotés 4 550 5 000
14 Tarybos nariy komandiruotés + rysiai 9 000 10 000
15 Kasmetiné generaliné asambléja 9 350 9 000
16  I3orinis atstovavimas 8 250 6 000
17  Finansinis komitetas 1530 1 000
18 |vairios 3130 4 000
IS viso 61780 59 000
19  I3laidos projektams (isskyrus darbuotojams ir 85000 | 100 000
kitas administracines islaidas)
BENDROS ISLAIDOS 231760 | 251 000
Perteklius ir deficitas (be projekty) -11 410 | -20 000
Perteklius ir deficitas -1410 0
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4.9.2 Balansas

Balanse pateikiama informacija atspindi
organizacijos vert¢ tam tikra dieng. Viena i$
naudojamy analogijy yra ta, kad laikrodis
sustabdomas tam tikru momentu. Sie aprasai
paprastai rengiami karta per metus. Balanse
pateikiama informacija apie organizacijos
turtg. Turtas apima nuosavybq, jranga ir
p1n1gus, kuriuos organlzaa]al kazkas skolin-
gas, taip pat pinigus, esancius banke. Isi-
pareigojimai apima pinigus, kuriuos organi-
zacija yra skolinga kitiems.

4.9.3 Pajamy ir islaidy
ataskaitos

Si ataskaita gali biiti vadinama pelno ir nuos-
toliy sgskaita arba finansine artaskaita.
Pajamos ir i$laidos yra $iek tiek labiau ribota
ataskaita, taciau parodo pagrindinius organi-
zacijos turimus pinigus, taip pat pinigus,
isleistus konkreciu lalkotarpm, ir gali bati
naudojamas mazose jaunimo organizacijose
ar vietiniuose didesniy organizacijy padali-
niuose. Galutinis rezultatas bus konkretaus
laikotarpio  perteklius arba  trakumas.
Komercinéje veikloje tai baty pelnas arba
nuostolis. Sias ataskaitas galima rengti kas
ketvirtj, kas pusmetj arba kasmet, taip jos
parodyty konkretaus laikotarpio organizaci-
jos padeéti. Kad ir kokia terminija bity varto-
jama, dokumentas yra vertingas kaip valdy-
mo jrankis. Pajamy, sanaudy ir iSlaidy
stebéjimas bei analizé tam tikrais intervalais
pateikia informacija, kuri yra vertinga pri-
imant sprendimus ir planuojant ateitj.

4.9.4 Grynyjy pinigy judéjimo
aprasas

Bet kurioje organizacijoje, pelno ar nepelno,
batina planuoti jeinandius ir iSeinancius pinigy
srautus. Svarbu numatyti lédy, kurios bus
laikomos banke ar departamento biudzete,
balansg. Paprasciausia forma yra paskutinis
tam tikro laikotarpio, labai daznai vieno méne-
sio, duomuo, t. y. banko balansas. Jei galima
jtarti, kad balansas bus neigiamas, dél to reikia
susitarti su banku ar su asmenimis, organizaci-
joje atsakingais uz finansavima.

4.10 Sutartys

Sutartys su organizacija gah biti | vairiy formq
Apmokamy darbuotojy ir savanoriy atveju |

sutartis jeis konkrecios $alies nacionalinio darbo
jstatymo elementai. [darbinimo terminai ir
salygos aptariami kitame skyriuje, o ¢ia aptaria-
mos sutartys dél ilgalaikio turto (pastaty, trans-
porto priemoniy, biuro jrangos ir masiny).
Siekiant padeéti darbuotojams ir savanoriams
orientuotis, valdymo procesas turi numatyti
procediiras, nustatandias veikla, kuri gali bati
vykdoma organizacijoje ar kaip jos padarinys,
nepamirstant pasikonsultuoti su kvalifikuotais
organizacijos teisininkais ar finansininkais.
Toliau pateikti klausimai padés sudaryti gaires
ir procedras.

Kokia yra turto, kurj ketinama jsigyti, verté?
Turtas bus perkamas ar nuomojamas?

Per kokj laikotarpj turtas bus nuraSomas? (kar-
tais vadinama nuvertéjimu, bet tai taikoma ne
visoms turto ri§ims).

Ar organizacija tuti savo konsultantg?

Ar yra priemoniy, kuriomis galima patikrinti
verslo, sitilandio prek¢ ar nuomojama daikea,
patikimumg ar kompetencija?

Ar organizacijos taisyklés numato asmenis,
kurie yra jgalioti pasiraSyti specialias sutartis su
treCiosiomis $alimis.

Pavyzdziui, yra jprasta apibudinti asmenis ar
asmeny kvahﬁkacqas, kurie gali pasiraSineti
arba susitarti dél sklypo ar nuosavybeés jsigijimo
sutarciy, bet jie lygiai taip pat tinka, kai sudaro-
mos paprastesnés sutartys, pavyzdziui, kopijavi-
mo aparato nuoma.

I§ pirmo zZvilgsnio gana paprasty sutaréiy
variacija pagal kaing gali bad nemaza.

4.11 Idarbinimo salygos
ir terminai

Tiek nacionaliniai, tek Europos jstatymai kelia
organizacijoms tam tkrus reikalavimus dél
jdarbinimo terminy ir salygy. Taciau geras darb-
davys ir pats sutaria dél tokiy terminy ir salygy,
kurie yra teisingi ir atspindi darbo salygas. Kadangi
Europos jaunimo organizacijos yra pagrjstos verty-
bémis ir daugiausia démesio skiria Zmoniy raidai,
jos turi dar labiau demonstruoti savo atsidavima
darbuotojams per tinkamas procediiras ir doku-

mentus.



Terminy ir salygy nustatymas yra asmeniné for-
muluote, kurig sudaro fundamentalios jdarbinimo
santykiy detalés. | ja nejeina visa sutartis tarp darb-
davio ir darbuotojo, nes politikos dokumentai,
personalo knygos, pareigybinés instrukcijos ir kiti
pranesimai taip pat yra sutarties dalis. Dabar aptar-
sime, | ka reikia atsizvelgti nagrinéjant terminus ir

salygas.

Kokia yra minimali sutarties apimtis, kurios reikia
norint jtraukd visus terminus ir salygas?
Iki kada terminai ir salygos turi biti pateikd
darbuotojui?
] kokius kitus dokumentus turi bati pateikia-
ma nuoroda?

Sudarant terminus ir salygas reikia pateikd tokia

informacija:
Kas yra darbdavys?
Kada prasideda darbas ir kada baigjasi?
Kaip vadinasi pareigos? (nuoroda j pareigybiy
instrukcijas).
Darbo vieta.
Adyginimas (kada ir kaip mokama?).
Darbo valandos (jprastos valandos, iSimtys,
savaitgaliai ir vakarai, virSvalandZiai).
Kolektyvinés sutartys (profsajungos susitari-
mai).
Kokios i§laidos bus padengiamos?
Ar bus suteikiama gyvenamoji vieta?
Atostogos  (Kiek? Prie§ kiek laiko reikia
pranesti?).
Pranesimas apie nebuvima.
Mokéjimo ligos atveju susitarimai (jstatyminiai
ir pacios organizacijos).
Pensijos teises.
I3¢jimo | pensijg laikas.
Bandomasis laikotarpis (kada darbuotojas bus
patvirtintas kaip tinkamas postui?).
Skundy jteikimo tvarka (kai darbuotojas
nepatenkintas tuo, kaip su juo elgiasi darb-
davys).
Drausminés  procediros (kai  darbdavys
nepatenkintas darbuotojo elgesiu ar darbu).
Sveikatos ir saugumo reikalavimai.
Darbas uZsienyje.
Kokie nors kiti susitarimai (nuoroda | perso-
nalo knyga, skelbimy lentos).

Po terminais ir salygomis turi btiti vieta, kur pasira-
$o darbuotojas ir darbdavys bei nurodoma data.
Dokumentas turi biti sudarytas dviem egzemplio-
riais, kiekvienai $aliai po vieng. Buvo Siek tek
diskutuojama apie formaliy terminy ir salygy
sudarymg savanoriams. Taciau organizacijos turi
pasirGipinti, kad tokiu atveju jos teisiskai nebity
laikomos ka nors oficialiai jdarbinusios, o duodami

o

kiSenpinigiai nebaity laikomi atlyginimu, mazesniu
nei atlyginimo minimumas. Tacdiau yra principas,
kuris Siuo atveju turi bad taikomas tiek darbuoto-
jams, tiek savanoriams; tai yra, kad kickvienas
asmuo, dirbantis organizacijai, turi bat tikras dél
savo uzduodiy ir kokios darbo kokybés is jy tiki-
masi. Reikéty pasvarstyti ir apie visos organizacijos
politkos, susijusios su atlickamu darbu, paskel-
bimg ir pateikima pricinamoje vietoje. Praktinés
uzduotys gali bad vienas i§ budy isaiskind Siuos

dalykus.

Praktinés uzduotys

* Paprasykite kurso dalyviy paimti
bent vieng apmokamgq ir vieng
neapmokamg savo organizacijos
darbuotojq ir apzvelgti terminy ir
salygy bei lokeséiy aiskumo lygi.

* I3 kur jie tai zino?
Kokios pro-
ceddros naudo-
jomos ar turi boti
naudojamos, &
siekiant pagerinti
Siq situacijq?

4.12 Isoriniy santykiy
valdymas

Ankstesnése dalyse buvo nagrinéjami tiek vi-
diniai, tiek iSoriniai santykiai ]aunimo organi-
zacija paprastai turi turéti iSoriniy rySiy polmkq
Bet kurio valdymo proceso dalis turi apimd ir
atspindeti politikg. Procesas bus sukurtas pagal
atsakymus | tokius klausimus:

Kokia yra organizacijos iSoriniy ir vidaus rysiy

politika?
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Kaip iSoriniai dariniai suvokia organizacijos stiliy
ir tikslg?
Ar formalios, ar neformalios procediiros arba
mechanizmai yra naudingi propaguojant politika
organizacijoje?
Ar reikia platinti rekomendacijas, kad buty
uztikrintas pozitiriy vieningumas, kai bendrauja-
ma su i$oriniais dariniais?
Koks yra iSoriniy organizacijy, su kuriomis orga-
nizacija turi nuolatinius arba reguliarius rysius,
pobudis?

Kai kurie i§ iSoriniy dariniy gali bati politinés
organizacijos arba vyriausybiniai dariniai, kurie
veikia i$rinkty nariy ir darbuotojy kontekste. Pas-
tarieji gali bt vadinami tarnautojais arba vyk-
dandiaisiais darbuotojais. Jaunimo organizacijos
turi zinoti, kokie yra privalumai ir apribojimai,
susije su tokiuose dariniuose vykstanciais
demokratiniais procesais. Jei organizacija siekia
tokio darinio paramos (ypa¢ finansinés), tuomet
valdymo procesas turi bent jau uztkrind, kad
nekilty keblumy, atsiradusiy dél dvigubo kontak-
to tuo padiu tikslu. Analogiskai, jei palaikomi
rysiai su verslo sektoriumi, reikéty uztikrint, kad
nei konkretus verslas, nei jaunimo organizacija
nebiity neigiamai paveiktos galimo interesy
susikirtimo.

Organizacijos taryba ar vadovai gali panoréti
paskelbti ioriniy ir vidaus rysiy politika atski-
rame dokumente. Kita vertus, susijes procesas gali
bad jeraukeas | komunikacijos ir informacijos

politika.

Praktinés uzduotys

% Paprasykite




