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Santrauka. Organizacin¢ kultiira turi didelg jtaka organizacijos veiklos rezultatams. Norint i§laikyti bei sustiprinti organiza-
cijos konkurencinguma reikia atkreipti démesi { organizacing kultra. Nuo jos priklauso ir darbuotojy pasitenkinimas darbu,
isitraukimas, konkurenciniai pranasSumai, finansiniai rodikliai. Straipsnyje pateikiama jvairiy autoriy organizacijos kultiiros
esmés apibrézimai, reik§mé organizacijoje bei jtaka organizacijos veiklos rezultatams.

Reik§miniai ZodZiai: organizaciné kulttra, jtaka veiklos rezultatams, veiklos efektyvumo rodikliai, darbuotojy pasitenkini-

mas, jsitraukimas.

Ivadas

Siandieniniame pasaulyje organizacijose norint islaikyti
konkurencinguma yra svarbu dideli démesj skirti organi-
zacijos kultdrai. Organizacija gali tapti stipri tik tokiu
atveju, kada siekdama veiklos efektyvumo ir konkuren-
cingumo pripazista zmones Kaip Svarbiausia veiksni.
Tokie veiksniai tampa vis svarbesni ir ateities organizaci-
jose tai turéty tik stipréti.

Organizacijos kultiira gali paskatinti darbuotojus
dirbti produktyviai, ir tai bus geriausia motyvacija, taiau
problema yra ta, kad sunku sukurti tinkama organizacine
kultara, nes ja reikia ne tik sukurti, bet nuolatos ja palai-
kyti ir puoseléti reaguojant | pokycius, vykstancius orga-
nizacijoje bei jos aplinkoje (Giedraitis 2011).

Norint suprasti organizacijos kultliros svarba orga-
nizacijose reikia suprasti vertinimo aspektus, zinoti verti-
nimo metodus bei gerinimo galimybes.

Organizacijos kultiiros vertinimas bei gauti rezulta-
tai gali pasitarnauti tobulinant organizacijos veikla, sie-
kiant didesnio veiklos efektyvumo.

Tyrimo objektas — organizacijos kultira.

Tyrimo tikslas — jvertinti organizacijos kulttros ita-
ka organizacijos veiklos rezultatams.

Siam tikslui pasiekti i$sikeliu tokius uzdavinius:

e jvertinti organizacijos kultiiros reik§minguma or-
ganizacijoje;
e nustatyti organizacijos kulttiros veiksnius, lemian-
Cius organizacijos veiklos rezultatus.
Taikomi tyrimo metodai:
e teorinés medZiagos analiz¢é ir sisteminimas;

e lyginamoji analizé, objekto palyginimas su kitais
jam artimais.

Organizacijos kultiiros reik§mingumas organizacijoje

Mokslininkai, ivairiai aiSkindami organizacijos kultira,
yra vieningos nuomonés, kad organizacijy kulttra gali
turéti lemiama itaka ju veiklos efektyvumui bei darbinio
gyvenimo kokybei. Daugelis uzsienio ir Lietuvos tyréju
organizacijos kultliros pagrindu laiko tai, ka organizacija
turi — vertybes — tai, kas yra atneSta | organizacija i§ vi-
suomenés arba sukurta valdymo sistemos tam, kad biity
pagrindo manipuliuoti organizacijos zmogiskaisiais iStek-
liais (Pociuté 2011). Pagal kita autoriy G. Hofstede -
svarbiausias zmoniy santykius jtakojantis kultiros ele-
mentas, yra vertybés, kurias galima apibrézti kaip bendras
tendencijas, suteikti pirmuma vienokiems ar kitokiems
dalykams (Purlys 2009). Organizacijos vertybés ir yra
svarbiausias veiksnys (ribojantis arba skatinantis), itako-
jantis organizacijoje vykstancius procesus.

Galima teigti, kad organizaciné kultiira, tai tarsi ide-
ologija, kurios nemazu indéliu pasiekiami tikslai.

[vair@is autoriai organizacijos kultlira apibrézia skir-
tingai (1 lentelé), bet visgi dél esminiy sampratos teiginiy
mokslininkai yra vieningi.



1 lentelé. Skirtingy autoriy organizacijos kultiiros traktuotés

Table 1. Organizational culture interpretations of different

authors
Autorius Savokos samprata

P. Zakarevi- Tai tik jos nariams btidingy nuostaty,

Cius (2004) isitikinimy, lukeséiy norma, pozymiy,
ipro¢iy visuma, traktuotina kaip Siy
Zmoniy grupiné samoné, lemianti jy
reakcija | organizacijos viduje bei
iSoréje vykstancius procesus ir salygo-
janti jy elgsena.

Aiman — Organizacijos kultiira prasideda nuo

Smith (2004) | vadovavimo, sustiprinama organizaci-
jos nariy mokymusi, bei yra galinga

jéga, nulemianti Zzmoniy elgesi.

Robbins Vienody isitikinimy, kuriuos turi ofr-
(2003) ganizacijos nariai, sistema, i$skirianti
Sig organizacijg i8 kitu.

A. Sakalas Per patyrima iSugdytas imonés perso-
(2003) nalo sugebéjimas ir emocinis pozitris {

uzdavinius, gaminius, kolegas, jmonés
valdyma ir ju reagavimas { vykstancius
reiskinius ir plétra.

I8analizavus moksling literatiira, pastebéta, kad vi-
sur mokslininkai pabréZia organizacijos kultaros reiks-
minguma organizacijoje. Organizacijos kultira gali
suburti darbuotojus i stipria komanda. D¢l to auga darbo
efektyvumas ir geréja finansiniai rezultatai (Vaitklinaité
2006).

Néra taip svarbu, kad organizacijos kultiira bty
stipri, svarbiau yra tai, kad ji tinkame linkme nukreipty
darbuotojus veikti, jos turinys atitikty organizacijos kon-
teksta, priklausanti nuo organizacijos struktiiros. Svar-
biausias Sios teorijos argumentas — kiekviena organizacija
yra savita ir pagal ta savituma tuo metu aplinka jai suku-
ria kokias nors perspektyvias funkcionavimo salygas.
Sias salygas atitinkanti kultiira skatina organizacija sek-
mingai veikti, taigi ja galima vadinti strategisSkai tinkama
kulttira.

Pasak D. Zatz (2008), organizacinés apeigos, simbo-
liai, specifinis organizacijos Zargonas vaidina pakanka-
mai stipry vaidmenj organizacijos kultiiros kirime ir
palaikyme, bet néra tokie efektyviis galutiniams veiklos
rezultatams. Sio autoriaus nuomone organizacijos kulta-
rai stiprig itaka daro ir vadovas, jo vadovavimo stilius.

ISnagrinéjus {vairius mokslinius pozidrius, galima
teigti, kad didelis juy pasirinkimas leidzia daugeliui verslo
imoniy vadovy bei savininky, ypa¢ teoriskai pasirengu-
siy, sékmingai siekti imoniy veiklos rezultaty, taikant tam
tikrus moksliskai pagristus vadovavimo modelius (Si-
manskiené 2008). Vadovavimo efektyvumas priklauso

nuo darbuotojy pasitikéjimo vadovu lygio (Pocitité 2011).
Pasak mokslininkés G. Barczak (2001), darbuotoju pasi-
tenkinimui atlieckamu darbu turi jtakos vadovavimo ko-
kybé.

Organizacijos kultiiros veiksniai, lemiantys organiza-
cijos veiklos rezultatus

Kiekviena organizacija sickia sékmingos veiklos. Pasal
C. Purli (2009) organizacijos veiklos rezultatai gali biiti
nusakomi tokiais rodikliais: klienty pasitenkinimas, dar-
buotojy pasitenkinimas, resursy efektyvumas, konkuren-
ciniai prana§umai, pelnas. Sie organizacijos veiklos
rezultaty rodikliai néra baigtiniai, kadangi tai labai pri-
klauso nuo pacios organizacijos pobiidzio.

Vienas i§ konkurencinio pranasumo rodikliy yra
inovacijos. Inovacijos — tai karybiskumo déka sukurty
naujy idéjy igyvendinimas ir pavertimas naujais produk-
tais, paslaugomis, procesais, gamybos metodais ar nau-
jomis  kompanijomis. Inovacijos atsiranda joms
palankioje organizacinéje kulttroje. Ji apibréziama kaip
esminiy vertybiy, vienody isitikinimy sistema, kuri pripa-
zistama visy darbuotojuy, turi jtakos elgesiui, yra palaiko-
ma organizacijos istorijy, mity, herojy bei pasireiskia per
normas, tradicijas, kalba ir simbolius (Stripeikis, Rama-
nauskas 2011). 1 paveikle isskirti pagrindiniai veiksniai,
formuojantys inivacijoms palankia organizacijos kultiirg.

Lioriné verslo aplinka
‘&:5 Lyderysté

Organizaciniai ir pi-
chologiniai procesal

_ Organizacijos struk-
tiira

Individe ir oreanizacijos movatvvi elgsena

Rizikos tolerancija

ORG}L\'IZA('L\'E

(o S5 Wi

Iniciatyvumas

1 pav. Veikniai, formuojantys inovacijoms palankia
organizacing kulttira (Stripeikis, Ramanauskas 2011)

Fig. 1. Factors which form organizational culture conducive to
innovations (Stripeikis, Ramanauskas 2011)

Vienas i$ labiausiai daranciy itaka inovatyviai
organizacinei kultirai veiksniy yra kiirybiskumas. Tai
labiausiai analizuojamas veiksnys, kuris apibréziamas,
kaip gebéjimas sukurti kazka naujo, nejprasto. Remiantis



I. Grabner (2007) moksliniu kuriame

atsizvelgiant |

straipsniu,
organizacijos struktiira, stabiluma,
poky¢ius galima iskirti du organizacijos kultaros tipus:
tipas, kuriame vyrauja kontrolé, ir tipas, kuriame vyrauja
lankstumas. Organizacijos kultiiroje, kurioje dominuoja
lankstumas, vyrauja spontaniSkumas, kaita, atvirumas,
skatinama laisva ir neformali Kkontrolé, atviri
komunikaciniai kanalai ir laisvi informaciniai srautai
visoje organizacijoje. Taigi inovacijas skatinancia aplinka
labiau atspindi organizaciné kultira, kurioje vyrauja
lankstumas.

Pasak Mitchel (2010) darbuotojy isitraukimas ne at-
sitiktinai yra aktuali tema Siandieniniame verslo pasauly-
je. Pasauliné praktika rodo, jog tos organizacijos, kuriy
darbuotojai yra daugiau isitrauke i veikla, yra gerokai
pelningesnés. Ir atvirk$ciai — jei esi pelningas, vadinasi,
tavo darbuotojai yra daugiau motyvuoti ir isitraukeg i or-
ganizacijos gyvenima. Norint pasiekti efektyviy rezultaty,
reikia sukurti isitraukimo kultiira, kuri maksimaliai pa-
naudoty kiekvieno darbuotojo potenciala.

Aukstas darbuotojy isitraukimas 1 organizacijos
veikla turi daug privalumy. Organizacijos, kuriy darbuo-
tojai isitrauke, paprastai pasizymi mazesne darbuotojy
kaita, puikiu klienty aptarnavimu ir geresniais finansiniais
rodikliais, todél lyderiai visuose organizacijos lygmenyse
siekia sukurti darbo aplinka, maksimaliai itraukiancia
darbuotojus.

Darbuotojo isitraukimas yra savoka, kuri apima dar-
buotojo atsidavima ir isipareigojima darbui. Akivaizdu,
kad ne visi darbuotojai organizacijoje pasizymi tokia
pacia energija ir atsidavimu darbui. Jei vadovo néra, vie-
nas darbuotojas gali i§ darbo iSeiti anksciau, tuo tarpu
kitas pasiliks darbe ilgiau tam, kad uzduotis bty atlikta
iki galo. IS pirmo Zzvilgsnio atrodo, kad skirtuma tarp
isitraukusiy ir neisitraukusiy darbuotojy lemia skirtingi
asmenybés bruozai ir darbo stilius, bet i§ tikryju darbuo-
toju isitraukimo Saknys slypi kur kas giliau ivairiuose
organizacijos lygmenyse.

Neisitrauke darbuotojai ne tik neigiamai veikia or-
ganizacijos veiklos rezultatus, jie negatyviai atstovauja
organizacija ir jos kultlira. [sitrauke nariai dziaugiasi savo
darbu, yra savo darbo entuziastai, lengviau atsispiria dé-
mesio trukdziams, susitelkia | atliekama uzduotj ir nuo-
sekliai pateikia geresnius nei vidutiniai rezultatus. Jiems
patinka ieSkoti naujy budy, kaip pagerinti savo darbo
aplinka ir organizacijos veikla, jie su pasitenkinimu imasi
uzduoéiy su i88ukiu. Ju entuziazmas padeda ir Kitiems
nariams siekti geresniy darbo rezultaty. Jie didZiuojasi
savo darbu, savo organizacija, ir veikia kaip tikri savo
imongs atstovai. Kartais labai lengva atskirti jsitraukusius

darbuotojus nuo nejsitraukusiy. Nedidelés organizacijos
vadovas gali nesunkiai iSvardinti, kurie darbuotojai yra,
jo manymu, isitrauke¢. Didesnéje organizacijoje tiesiogi-
nio bendravimo maziau, ir vadovams maZiau galimybiy
tiesiogiai stebéti zmoniy elgesi ir spresti apie ju isitrau-
kima. Struktiiruotas ivertinimas gali padéti vadovams
ivertinti isitraukimo lygi visuose organizacijos lygmenyse
ir apsispresti dél buidy, kaip patraukti ir uzdegti nejsitrau-
kusius darbuotojus. Tai, kas vyksta tarp darbuotojy darbe
kiekviena diena gali sustiprinti darbuotojy isitraukima
arba ji susilpninti. Kadangi svarbiausia itaka darbo aplin-
kai daro vadovai, nattralu, kad ju elgesys didziaja dalimi
lemia darbuotojuy isitraukima. IvairGs tyrimai rodo, kad
darbuotojo sprendimas pasilikti darbe ar ieSkotis kito
darbo, dirbti atmestinai ar idéti papildomy pastangy, ki-
taip sakant, isitraukti { darba ar ne, 80% priklauso nuo jo
santykiy su tiesioginiu vadovu (Mitchel, 2010).

Bendraja prasme pasitikéjimas kitu zmogumi — tai
i kito
7mogaus interesus. Siandieniniame pasaulyje stebima

tikéjimas, kad tas zmogus pozityviai atsizvelgs
pasitikéjimo krizé. Zmonés netiki  darbdaviais, kurie
deklaruodami sunkmetj ir biitinybe taupyti maZzina atlygi-
nimus ir girias iSaugusiu pelnu. Daugelis darbuotojy ne-
mano, kad vadovai atsizvelgia i ju interesus, priimdami
sprendimus. Be to daugelis vadovy nesijaucia saugs,
galintys pasitikéti savo akcininkais ar auk$tesnés grandies
vadovais.

Kai darbuotojai nepasitiki savo organizacija, kurioje
dirba, vadovais, su kuriais jie dirba, i visa organizacijos
iniciatyvas, naujoves sureaguoja labai skeptiSkai. Patys
aktyviausi ir talentingiausi pakankamai lengvai randa kity
pasitlymy ir palieka organizacija. Organizacija licka su
darbuotojais, nenorinciais ar negaliniais keisti darbo.
Sunku tikétis i$ tokiy Zmoniy puikaus darbo. Pasitikéjima
atkurti yra sudétinga, bet néra neimanoma. Pirmiausia, ka
galima padaryti - perzitiréti organizacijos vertybes kartu
su darbuotojais. Visi puikiai supranta, kad verslo organi-
zacijy pagrindinis tikslas yra pelnas, taciau reikia aiskiai
ivardinti sau ir kitiems, kad pelnas siekiama Zzmoniy pa-
galba — ne per juos. Antra — atkurti psichologini komfor-
ta. Zvelgiant formaliai darbuotojas privalo daryti tai, kas
apibrézta jo darbo sutartyje ir pareiginéje instrukcijoje.
Jei norima, kad jis daryty dar ka nors papildomai, arba
kad dirbty ne vidutiniskai, o puikiai reikia atsizvelgti {
psichologinio kontrakto dvipusg prigimtj. Darbuotojas
dés papildomas pastangas, jei matys, kad { jo interesus ir
poreikius yra atsizvelgiama.

C. Purlys (2009) siiilo hipotetinio grafinio organiza-
cijos kultiiros elementy poveikio jos veiklos rezultatams
(konkurencingumui) modelio $ablona, kuris pavaizduotas
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Fig. 2. Hypotetic relations between the main elements of organizational culture and its performance (Purlys 2009)

ISnagrinéjus §i hipotetinio grafinio organizacijos
kultdros poveikio jos veiklos rezultatams modelio $ab-
lona, matyti, kad darbuotojy pasitenkinimas priklauso
nuo tokiy kultiiros elementy, kaip démesys procesu
detaléms, elgsenos reglamentai, vadovavimo stilius,
dominuojancios vertybés. Klienty pasitenkinimas pri-
klauso nuo démesio procesy detaléms, démesio klien-
tams, nuolatiniy inovacijy, elgesenos reglamenty.
Resursy efektyvumas priklauso nuo tokiy kultiros el-
menty, kaip démesys procesy detaléms, nuolatiniy ino-
vaciju, vadovavimo stiliaus, elgsenos reglamenty ir
dominuojanciy vertybiy. Konkurenciniai prana$umai
priklauso nuo démesio procesy detaléms, démesio klien-
tams, nuolatiniy inovacijy, vadovavimo stiliaus bei do-
minuojanéiy vertybiy. Pelnas, zvelgiant i §i modeli,
priklauso nuo tokiy kultiiros elementy, kaip démesys
klientams, elgsenos reglamentai bei dominuojanciy
vertybiy.

Pasak E. Pocités (2011) darbuotojy veiklos rezul-
tatai ir pasitenkinimas darbu turéty biti geresni, jei jo
vertybés gerai dera su organizacijos vertybémis. Verty-
bés papildo darbo elgsenos motyvacija. Kai darbuotojo
asmeniniai tikslai bei vertybés sutaps su organizacijos
tikslais, jis jausis daug laisvesnis ir kompetentingas
organizacijoje (Gagne, Deci 2005).

Pasitenkinimas darbu didziausias tada, kai asme-
nybé dera su profesija, kai dirbdamas vienok]j ar
kitoki darba Zzmogus nejaucia vidinio pasipriesinimo. Na
o stipri organizacija pasiZymi motyvacijos ir {sipareigo-

jimo generavimu. Darnioje kultliroje organizacijos pa-
grindinés vertybés yra ne tik palaikomos, bet ir igyven-
dinamos. T. Yafang (2011) taip pat teigia, kad
organizaciné kultiira ir pasitenkinimas darbu yra glau-
dziai susijg. Stipri organizaciné kultiira turi bendra ver-
tybiy ir elgesio kodeksa savo darbuotojams, kuris turi
jiems padéti atlikti uzduotis ir pasiekti iskeltus tikslus.
E. Pociiité (2011) savo moksliniame darbe teigia, kad
tada, kai asmeninés darbuotoju savybés, vertybés bei
siekiami tikslai sutinka su organizacijos deklaruojamo-
mis vertybémis bei normomis, galima tikétis efektyviau-
siy darbo rezultaty. Kad darbuotojas biity patenkintas,
reikalinga organizaciné aplinka, jos kulttra, kuri lemia
nematerialiniy asmens poreikiy patenkinima. Patenkinti
tokie poreikiai tampa motyvais, kurie turi didelg jtaka
darbo atlikimo kokybei bei patiréiai toje organizacijoje.
Taigi stipri organizaciné kultiira pasizymi tikros moty-
vacijos ir isipareigojimo generavimu. Bendry nuostaty
stiprumu galima lengviau pasiekti nonsensg tarp darbuo-
toju, susitelkti ties svarbiausiais tikslais ir uzdaviniais,
sumazinti potencialiy konflikty skaiciy, plétoti moky-
muisi palankia aplinka ir sumazinti darbuotojy kaita.

Kai darbuotojai nepasitiki savo organizacija, kurioje
dirba, vadovais, su kuriais jie dirba, { visa organizacijos
iniciatyvas, naujoves sureaguoja labai skeptiskai. Patys
aktyviausi ir talentingiausi pakankamai lengvai randa kity
pasitlymy ir palicka organizacija. Organizacija licka su
darbuotojais, nenorinciais ar negalinciais keisti darbo.
Sunku tikétis i§ tokiy zmoniy puikaus darbo.



Pasitikéjima atkurti yra sudétinga, bet néra neima-
noma. Pirmiausia, ka galima padaryti - perziaréti organi-
zacijos vertybes kartu su darbuotojais. Visi puikiai
supranta, kad verslo organizaciju pagrindinis tikslas yra
pelnas, taciau reikia aiskiai jvardinti sau ir kitiems, kad
pelnas siekiama zmoniy pagalba — ne per juos. Antra —
atkurti psichologini komforta. Zvelgiant formaliai dar-
buotojas privalo daryti tai, kas apibrézta jo darbo sutarty-
je ir pareigingje instrukcijoje. Jei norima, kad jis daryty
dar ka nors papildomai, arba kad dirbty ne vidutiniskai, o
puikiai reikia atsizvelgti i psichologinio kontrakto dvipu-
s¢ prigimti. Darbuotojas dés papildoma pastangas, jei
matys, kad i jo interesus ir poreikius yra atsizvelgiama.

Tik sudarant darbuotojams salygas savigarbos, pri-
pazinimo ir savirai§kos poreikius patenkinti, organizaci-
ja i$ tiesy prisideda prie darbo motyvacijos didinimo.
Zmonés daug laiko praleidzia darbe, todél darbo aplin-
kos kokybé yra svarbus motyvuojantis veiksnys, kadan-
gi tai atspindi rOpinimasi darbuotoju ir pagarba jam.
Atrasdami laiko padékoti darbuotojams uz gera darba,
vadovai paskatina juos ir toliau gerai dirbti organizaci-
jai. Taikant moralinio poveikio priemones, darbuoto-
jams yra sudaromas psichologinis komfortas.

Daugelis zmoniy nauja darba pradeda pakankamai
susidomgje ir motyvuoti, ir pirmieji susitikimai su vadovu
arba padeda jiems isitraukti i darba, arba numusa entu-
ziazma. Jei maZéjanti motyvacija laiku pastebima — gali-
ma ja pakleti ir palaikyti, kol neprasidé¢jo negriztama
demotyvacija. Vadovai turéty stebéti darbuotojy isitrau-
kimo lygi ir reaguoti nedelsiant , jei motyvacija ima ma-
zéti (Mitchel 2010).

Kameron ir Quinn (2000) nustaté, kad sunku rasti
labai sékmingai veikiancia imong, kur néra skiriama
démesio organizacinei kultirai, kadangi ji gali sukurti
ilgalaiki darbo nasumo efekta. Daznas laiméjimy ir
pasiekimy vieSas pripazinimas yra viena i§ vertingiausiy
komandos motyvaciniy priemoniy.

Siekiant organizacijos kultiiros sékmingo vystimo-
si, reikia remtis banalia, bet dar nepaneigta tiesa - sie-
kiant naudos sau, pirmiausia reikia buti naudingu
kitiems. Tuo remiasi organizacijos veiklos efektyvumo
rodiklis — klienty pasitenkinimas. Pirmiausia reikia bati
naudingam klientams, o tada jau bus ir nauda sau.

Organizacijos kultiiros vertinimo galimybés

kelis
mokslininky sitlomy organizacijos kultliros vertinimo
metodus:

e Denison parengta metodologija;

Nagringjant mokslinius straipsnius apzvelgiau

e organizacinés kultiiros vertinimo metodas (OCAI);
e  oOrganizacinés kultiiros suderinamumo metodas.

Denison parengta metodologija

Organizacijos kultiiros modelio pagrinda sudaro ke-
turi kultiiros bruozai: isitraukimas, nuoseklumas, adapty-
vumas ir misija. Kiekvienas i§ $iy bruozy yra matuojamas
trimis rodikliais, o kiekviena i$ $iy rodikliy jvertina penki
klausimai.

Isitraukimas — Zzmogisky gebéjimy, nuosavybés ir
atsakomybés kiirimas. Organizacijos kultiiros, kurios
apibtdinamos kaip ,,labai jtraukianéios®, drasina ir skati-
na darbuotojy isitraukima, atsakomybés jausma. Organi-
zacijos nariy indélis pagerina sprendimy kokybe ir ju
igyvendinima.

Nuoseklumas — apibrézia vertybes ir sistemas, ku-
rios yra stiprios kultiiros pagrindas. Nuoseklumas yra
pagrindinis integravimo, koordinavimo ir kontrolés $alti-
nis. Sioms organizacijoms biidinga atsidave darbuotojai,
pagrindinés vertybés, iSsiskiriantis veikimo biudas, vidi-
nio paskatinimo tendencija ir aiskus rinkinys, nusakantis,
kaip reikia elgtis, o kaip ne. Nuoseklumas sukuria ,,stip-
rig* kultiira, paremta bendra isitikinimy, vertybiy ir sim-
boliy, kuriuos supranta visi organizacijos nariai, sistema.

Adaptyvumas — aplinkos poreikiy transformavimas {
veikla. Organizacijos turi normy ir tikéjimy sistema, pa-
laikancia organizacijos gebéjimus priimti, interpretuoti ir
perversti signalus i§ aplinkos i vidinio elgesio pokycius,
padidinancius islikimo, augimo ir vystymosi tikimybe.
Trys adaptyvumo aspektai daro poveiki organizacijos
efektyvumui. Pirma — gebéjimas suvokti iSoring aplinka ir
1 ja reaguoti. Sékmingos organizacijos yra labai susitelke
ties savo klientais ir konkurentais. Antra — gebéjimas
reaguoti { klientus organizacijos viduje, nepaisant lyg-
mens, skyriaus ar atliekamos funkcijos. Treéia — gebéji-
mas perstruktiiruoti ir i§ naujo institucionalizuoti elgesio
buidy ir prisitaikymo procesuy rinkini. Be $io gebéjimo
sukurti adaptyvy atsaka organizacija negali biiti efekty-
viai veikianti (Dalmann, Gudlaugsson 2007).

Misija — apibrézia prasmingg ilgalaike organizacijos
krypti. Sékmé labiau tikétina, kai individai ir organizaci-
jos yra orientuoti i tiksla (Katilifité, Stanikiiniené 2009).

Organizacinés kultiiros vertinimo metodas (OCAI)

Diagnostikos instrumentas OCAI remiasi teoriniu
modeliu, kuris yra vadinamas ,,Réminé konkuruojanéiy
vertybiy konstrukcija“. Pasak Cameron, Quinn (2000), si
réminé konkuruojanciy vertybiy konstrukcija yra labai



naudinga, nes ji gali atskleisti organizacijos kiirimo pro-
jekty budus, nustatyti organizacijos gyvavimo ciklo bei
vystimosi laikotarpi, organizacijos kokybini aspekta,
adekvacias efektyvumo teorijas, vadovavimo stilius,
zmogiskyjy resursy valdymo tipus ir profesionalios patir-
ties reikSme.

OCAI metodas pladiai taikomas visame pasaulyje.

OCAI tikslas — jvertinti $esis pagrindinius matmenis
organizacinés kultliros. Néra teisingy ar neteisingy atsa-
kymy | pateikiamus klausimus kaip ir néra teisingos ar
neteisingos organizacinés kultaros. OCAI metodas susi-
deda 18 Sesiy klausymy ir kiekvienas klausims turi 4 atsa-
kymo atlernatyvas. Profesoriai Quinn ir Cameron sukiiré
konkuruojanciy ver¢iy sistema, kuria sudaro keturios
konkuruojancios reikSmés, kurios atitinka keturiy rasiy
organizacijos kultiiros modelius. Kiekviena organizacija
gali turéti $iy keturiy raiSiy organizaciniy kultiiry miSini.
Klausimyny surandama dominuojanti kultira.

Organizacinés kultiiros suderinamumo metodas su-
sideda i§ 3 etapuy.

1. Organizacijos vertybiy nustatymas. Svarbias pa-
reigas organizacijoje uzimantys asmenys, turintys ilgalai-
ke ir placia patirti organizacijoje, yra prasomi iSrasiuoti
54 vertybes atsakant { klausima: ,,Kurios vertybés labiau-
siai atspindi organizacine kultiira jasu imongje, ir kurios
i§ Siy vertybiy maziausiai atspindi kultara jasy imoné-
je?

2. Asmeniniy pirmenybiu vertybéms nustatymas.
Siekiant i$siaiskinti individo

teikiama pirmenybe organizacinés kultaros verty-
béms, ju prasSoma iSskirstyti 54 vertybes i Kkategorijas
atsakant i klausima: ,,Kaip jums svarbus, kad §i vertybé
baty puoseléjama organizacijoje, kurioje jus dirbate?*
Galimi atsakymai nuo ,labiausiai svarbi® iki ,,maziausiai
svarbi®.

3. Apskaiciuojamas individo ir organizacijos suderi-
namumo balas. Jis apskaic¢iuojamas kiekvienam individui
atskirai, palyginant individo teikiamu pirmenybiy sarasa
su organizacijoje puoseléjamy vertybiy sarasu (Giedrai-
tis 2011).

Darbuotojo ir kulttros suderinamumo validumas
priklauso nuo to, kaip tiksliai sugebésim jvertinti atitin-
kamus asmens ir kultaros aspektus

ISvados

Organizacijos kultira mokslininky nagrinéjama vis dau-
giau, kadangi Siuolaikinése ir ateities organizacijose ji
tampa svarbesne ir vis daugiau organizacijos vadovy tai
supranta.

Literatoiros Saltiniy apzvalga ir analizé¢ parodé, kad
organizacijos kultira organizacijai turi didelg itaka
organizacijos veiklai.

Remiantis moksline literatiira matoma, kad organi-
zacijos veiklos rezultatams, tokiems kaip darbuotoju pasi-
tenkinimas, klienty pasitenkinimas, resursy efektyvumas,
konkurenciniai pranasumai, finansiniai rodikliai, organi-
zaciné kulttira turi svarbia reikSme. Kuo labiau darbuoto-
jai patenkinti, itraukti | organizacijos veikla, labiau
motyvuoti, tuo didesni daro inasa i organizacijos veikla ir
tuo daugiau uZtikrinami geresni darbo rezultatai bei fi-
nansiniai rodikliai.

Norint geriau suprasti organizacijos kultiiros jtaka
veiklos rezultatams, sifiloma pasirinkus organizacinés
kulttiros vertinimo metoda atlikti vertinima. Taip galima
bus matyti ka organizacijos kultiiroje galima patobulinti,
kad bty geresni veiklos rezultatai.
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INFLUENCE OF ORGANIZATION CULTURE ON THE
RESULTS OF ORGANIZATION PERFORMANCE

J. Malinauskaité

Abstract

Organizational culture has a significant on the organization‘s
performance. Tomaintain and enhance the competitiveness of
the organization should pay attention toororganizational culture.
Since they depend on worker‘s job satisfaction, engagement,
competitive advantage, financial indicators. Article provided by
various authorsdefinitions of organizational culture, importance
and influence the organization‘s performance.

Keywords: organizational culture, influence on the organiza-
tion‘s performance, performance indicators, staff satisfaction,
engagement.
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