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PROGRAMOS , ATVIRUMO MENAS* POVEIKIO KULTUROS ORGANIZACIJOMS ANALIZE

Programa ,Atvirumo menas” yra testiné kulturos organizacijy tobulinimo programa, skirta stiprinti
kultiros organizacijy rySj su savo auditorija, pritraukti naujas auditorijas ir bendruomenes, ugdyti
profesionaly kompetencija, bendradarbiavimo ir komunikacijos jgudZius bei vystyti prasmingas ir
jtraukiancias veiklas.

Sioje analizéje yra aptariamas poveikis organizacijoms, dalyvavusioms 2020 mety ,Atvirumo meno*
programoje. Analizé yra atlikta, remiantis 6 organizacijy planavimo ir vertinimo formomis
(pildytomis programos fasilitatoriy: kirybos agento ir kiirybos praktiko) bei informacija, gauta
individualiy pokalbiy su organizacijy atstovais metu. Sis poveikis yra lyginamas su apibendrintais
ankstesniy trijy mety duomenimis, remiantis dokumentu ,Programos ,Atvirumo menas“ tyrimas:
projekty poreikiai ir poveikiai“, kuriame buvo perziurétos ir iSanalizuotos 16-ka 2018-2020 metais
vykdyty ,Atvirumo meno“ projekty planavimo ir vertinimo formy.

JAtvirumo meno“ programos specifika ir nuodugniai vystoma metodologija lémeé skirtingy
organizacijy tiksly, poveikio sriCiy, sesijy metodologijos bei struktirinius panasumus tiek
ankstesniais, tiek 2020 metais. ISanalizavus Saltinius, susistemintos, iSskirtos ir detaliau aptariamos
keturios pagrindinés ,Atvirumo meno“ programos poveikio sritys: 1) darbas su auditorijomis, 2)
organizacijos tapatybés stiprinimas, 3) darbuotojy asmeninis tobuléjimas, 4) bendradarbiavimas ir
vidiné kultdra.

Siekiant islaikyti konfidencialuma, organizacijy pavadinimai analizéje néra minimi. Vietoje to,
naudojama komandai prieinama legenda.

1. Darbas su auditorijomis

Tiek Siais, tiek ankstesniais metais vienas pagrindiniy kulturos organizacijy motyvy dalyvauti
JAtvirumo meno“ programoje buvo noras stiprinti rySj su savo auditorija. IS ankstesniy mety
analizés matyti, kad iki jsitraukimo j programa dauguma dalyvaujanciy organizacijy beveik neskyre
déemesio tikslingam darbui su savo auditorija. Auditorijos daznai nebudavo konkreciai apibréztos,
neaiskus jy poreikiai, dél Sios priezasties nebuvo vystoma ir aiSki sisteminga strategija, k3
organizacija nori pasakyti, kaip sudominti auditorijg savo veikla, renginiais. Dalyvavimas programoje
iSrySkino Sig pamatine problemg, ties ja pradéta tikslingai dirbti. Organizacijos pradéjo ugdyti
refleksijos ir tyrinéjimo gebéjimus, iSbandé jvairius darbo su auditorija metodus, émé tikslingai
gryninti savo komunikacija.



2020 metais visos SeSios dalyvaujancios organizacijos programos pradzioje vienu pagrindiniy savo
tiksly jvardijo siekj stiprinti bendravima su iSore: nora geriau paZinti savo auditorija (AM4, AM1),
pritraukti naujas auditorijas (AM3, AM2, AM4), vietos bendruomene (AM14, AM2), megzti glaudesnius
rySius su kitomis organizacijomis (AM11). Nors dauguma sesijy buvo tikslingai organizuotos Siems
tikslams pasiekti, visos organizacijos ir jy veikla buvo paveiktos su COVID-19 plitimu susijusiy
apribojimy. Dél Sios priezasties, programos pradzioje iskelti tikslai, sesijy forma ir pobudis kito. Dél
skirtingo projekty tvarkarascio, skirtingos organizacijos programa vykde esant skirtingiems
apribojimams.

Iki grieztéjant apribojimams gyvai jvyke renginiai organizacijoms leido praktiSkai pritaikyti savo
idéjas (AM11), pabuti fasilitatoriais, nugaléti baimes koordinuoti savo inicijuotas veiklas, bei gauti
griztamajj rysj su auditorija: ,[dalyviai] iSgirdo labai puikius atsiliepimus, sesijos pobudis visiems
patiko, visi buvo patenkinti, kad jie buvo iSgirsti. Uzsimezgé naujas bendradarbiavimo rysys,
regionai kalbéjo, kad nori organizuoti bendrus projektus, kad nori dirbti kartu“; ,visi sutare, kad
tokiy darbiniy sesijy poreikis yra didelis, sutaré kad [AM11] galéty ateityje atskiromis darbo
grupémis organizuoti sesijas ir taip spresti regionams aktualius klausimus” (AM11).

Organizacijos, negaléjusios tiesiogiai vykdyti iSpléstiniy programy su vietinémis bendruomenémis,
émeési veiklos modeliy kiirimo ateiciai: ,sudarytas konkreciy zZingsniy planas kaip bus kvieciama
nauja auditorija“ (AM2). Skyré laiko nuodugniai auditorijos analizei, jos interesy supratimui (AM2)
bei pirmyjy kontakty su tiksline auditorija uZmezgimui: parasytas kvietimas bendruomenei (AM2),
.vyko pirmasis kontakty iedkojimo ir draugisky ry3iy uZmezgimo vizitas j Seduva, pradéti megzti
rySiai su raktiniais Zmonémis* (AM14).

Darbe su auditorijomis isSsiskyré viena organizacija (AM3), kuri, negalédama jgyvendinti savo
uzsibrézty plany gyvai su auditorija, perorientavo savo programos jgyvendinima darbui nuotoliniu
bidu. Tai suteiké naujos darbo metodikos patirties, galimybe giliau pazZinti savo tiksline auditorija,
praktiskai iSbandyti sukurtas uzduotis ir gauti auditorijos refleksija: ,kadangi paskutinéje proceso
stadijoje buvo apsispresta projekta uzbaigti per nuotolj ir su pasirinkta tiksline grupe bendrauti irgi
per nuotolj, tai suteiké naujy atradimy apie kitas priemones (elektroninis emocijy balsavimas), jy
panaudojima - kaip jtraukti ir sudominti auditorija. Tai tapo ne tik iSStkiu, bet ir atradimu” (AM3).

2. Organizacijos tapatybeés stiprinimas

2018-2020 mety analizéje iSryskéjo programos jtaka dalyvaujanciy organizacijy tapatybés
stiprinimui. Projekto metu daug démesio buvo skirta organizacijy tapatybés iSgryninimui, jy veikly
tikslingumui, kryptingumui bei bendro ,pamato” kurimui. Analizéje matoma, kad dalyviai aiSkiau
jsisamonino savo organizacijos misija, vizija, strategija ir prioritetus, darbuotojai jautési dirbantys
link bendro tikslo. Ugdytas kritinis mastymas ir refleksija leido dalyviams tapti smalsesniems,
lavinti analitinius gebéjimus, praplésti kontekstinj mastyma. Siuos jgidZius dalyviai pritaiké
veiklose, kuriose atidziai analizavo savo organizacijos veikla.



2020 mety programoje dalyvavusios organizacijos pabrezeé atsiradusj suvokima, jog norint pritraukti
auditorijg, pirmiausia reikia suprasti savo paties tikslus ir tapatybe: ,Eini j sceng, kai turi ka
pasakyti“ yra sakoma teatre“ (AM3). Taigi, pradéta tikslingiau formuoti ir gryninti organizacijos
tapatybe, vizija: ,iSliko pagalvojimas / mastymas, apie ka mes esam“ (AM4). Skirta laiko
organizacijos jvaizdzio formavimui bei konkreciy tiksly apibrézimui ,kas esame ir ka mes norime
pasakyti tuo savo buvimu, kaip atliepti muziejaus bendraja vizija“ (AM4); ,procesas padéjo iSgryninti
[organizacijos] vertybes“ (AM1). Sios vertybés tapo suprantamos visiems organizacijos
darbuotojams, ne tik vadovams, tai kuré bendrystés, komandinio darbo jausma ,padéjo suprasti,
kad su kolegomis esame tame paciame puslapyje“ (AM1); ,nuo aukSCiausio lygio vadovy iki
specialisty - visi suzZinojo apie tai, ko siekiame ,Atvirumo meno“ projekte, kad siekiame bendry
tiksly. 1Sgryninome isstkius* (AM11).

Sesijy metu ugdytas Kritinis mastymas ir (savi-)refleksija leido nuodugniai ir kritiSkai paZvelgti j
savo organizacija. Jvardinti konkrecius trikdZius ,kartais [...] iSsikelti per dideli standartai ir
perfekcionizmo siekimas (juk tai yra aukstasis menas) neleidZia paziuréti is vartotojo perspektyvos”
(AM3) ir ieskoti priemoniy tiems trukdZiams pasalinti ,kartais j savo darba reikia zZitréti paprasciau.
Imti ir daryti“ (AM3).

3. Darbuotojy asmeninis tobuléjimas

2018-2020 mety programy analizéje isrysSkejo programos poveikis tiek asmeniniame, tiek
tarpasmeniniame lygmenyje. Pokyciai asmeniniu lygmeniu daugiausiai buvo susije su menka
darbuotojy saviverte, pasitikejimo savimi trukumu bei baime klysti. Jgyvendinus programa dauguma
darbuotojy galéjo jvardinti pozityvius pokycius Sioje srityje: dalyviai geriau paZino save, nugaléjo
baime drasiai pasireiksti, jgijo didesne saviverte. Pozityviis pokyciai jvardinti ir tarpasmeniniame
lygmenyje: padidéjo atvirumas vieni kitiems, kolektyve daugiau bendravimo, diskutavimo, Siltesni
tarpusavio santykiai, daugiau empatijos, pagarbos, komandinio darbo bei motyvacijos.

Panasios tendencijos isliko ir 2020 mety programose.

Dalyviai tapo drasesni ,dingo baimé, pyktis ir nepasitikéjimas savo jégomis, daugelis jvardijo, kad
buvo labai daug baimés, jautési susikauste, bijojo pikty ar ne argumentuoty repliky, bijojo
koordinuoti atskiras veiklas, bet visa tai patyre jautési gerai, jveike savo baimes” (AM11). ISmokta
tvarkytis su emociniu disbalancu: ,aiSkiau suvokta, ka daryti su neaiskios kilmés emocinémis
iSkrovomis, kurios iki Siol paveikdavo komanda iShalansuojanciai“ (AM14). Tai kiiré geresnj emocinj
klimatg, stiprino saviverte (AM11) bei Zmogiskajj oruma ,supratome, kad visi esame Zmonés, kad
galime iSreiksti savo nuomoneg“ (AM1). Dalyviai tarsi ,atrado save” (AM3) ir savo, kaip individo svarba
organizacijoje: ,[dalyviai] negebédavo kalbéti apie save, per save, o kazkaip daugiau taip - ,kazin,
kaip mums pavyks jlsy lukescius atliepti“, ,ar mes Cia pataiRysime, ko jums reikia“, o paskutinéje
sesijoje atvirai ir saziningai kalbéjo ir apie savo kaltes, ir apie sistemos kaltes” (AM4); ,jeigu yra
problema, bet mes apie ja nekalbame tai tampa masy paciy atsakomybe” (AM1).



Kai kuriems dalyviams jsitraukimas j projekta buvo galimybé pirma karta geriau pazZinti savo
kolegas: ,darbuotojai teige, kad jprastai yra susiskirste ,,aukStais” ir tarpusavyje nevykdo veikly, o
Sio projekto metu giliau pazino vieni kitus“ (AM2); ,buvome grupéje kolegy, kurie retai dirbame
kartu - tik prie atskiry projekty. IS vienos pusés tarsi pazinojome vieni kitus, iS kitos - visiskai
nepazinojome” (AM4). Tai leido ugdyti gilesnius tarpasmeninius rySius, sustipréjo pasitikéjimas
savo kolegomis (AM2). Darbuotojai jautési atviresni ir artimesni vieni kitiems, saugus komandoje
(AM11, AM3).

4. Bendradarbiavimas ir vidiné kultara

2018-2020 metais atlikta analizé rodo, jog organizacijos bendradarbiavimas ir vidiné kultira buvo
rySki ir kompleksiSka programos poveikio sritis. Visos projekte dalyvaujancios organizacijos
pabrézé poreikj ugdyti bendradarbiavimo bei komandinio darbo gebéjimus. Sioje srityje buvo itin
matomas progresas link pozityviy pokyciy. Organizacijos iShandé naujus komandinio darbo
modelius, planavo bendras veiklas, stiprino bendradarbiavimo jgudzius, pasitikejima vieni kitais ir
akcentavo komandinio darbo svarba.

Beveik visos 2020 metais projekte dalyvavusios organizacijos pabézé sustipréjusius
bendradarbiavimo jgudZius.

Kartu dirbantys Zmonés jautési iSgirsti ,atsirado noras ir veiksmai labiau ir atvirai ieSkoti kaip
jtraukti Zmones, kuriy pozicijos triksta“ (AM14), vertingi komandai, ,jvyko kiekvieno dirbancio
Zmogaus jgalinimas“ (AM2); ,kad visi lygiaverciai sprendimo priémime“ (AM2); ,baimés virto
realiomis veiklomis, kaip visos sugebéjo jsijungti j veiklas ir kiekviena pasiskirsté pagal savo
galimybes ir gebéjimus” (AM11). Tai leido darbuotojams drasiai prisidéti prie komandiniy veikly,
kurti efektyvesnj bendradarbiavima (AM14).

Dalyviai teigé, jog programa padéjo keisti nusistovéjusias darbo metodikas (AM4), iSsivaduoti is
kliSiy, ,iSjudinti savo kurybisSkuma“ (AMs), eksperimentuoti, reflektuoti, analizuoti ir iSbandyti
naujus darbo metodus: ,bitent tokie projektai, kaip ,,Atvirumo menas”, leidzia iSeiti iS komforto
zonos ir padaryti tai kas tau yra ne itin patogu arba kam jprastoj darbinéje aplinkoj nerastum laiko“
(AM3); ,suprasta, kad nors atrodo, kad proceso metu Zaidéme, priéjome prie veiksmy ir sprendimy,
tai yra, kad procesa galima organizuoti ir kitaip” (AM2).

Programa paskatino daugiau démesio skirti kolektyvo dinamikai, jvardinti konkrecius trukdzius
sklandZiam bendradarbiavimui ir pozityviai darbinei atmosferai. Daugumoje organizacijy juntama
griezta hierarchija, atotriikis nuo vadovo ir kolektyvo (AM4, AM1) ,apsitariame viduje, jdedame daug
darbo, o dar vienas apsitarimas jvyksta jau su vadovu per nuotolj ir paaiskeja, kad tai, kas nuveikta,
nera tinkama.; ,vadovas po to sukritikuoja ir atmeta rezultatg arba autokratiskai nusprendzia, ar jo
bus siekiama ar nebus (AM14). Si vidiné dinamika pradéta kvestionuoti. Projekto metu, kolektyvui
pasijutus saugiau, nebevengiama nemaloniy konfrontacijy, iSmokta ramiai ir drasiai laikytis savo



pozicijos ,kaip nevyniojant j vatg pristatyti nepatogias ir kritines temas” (AM14); , projektas padéjo
pamatyti ir jteisinti problemas su kuriomis susiduriame, bet kuriomis bijome arba nenorime
dalintis” (AM1).



