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Tyrimo temos aktualumg salygoja didéjancios organizacinés kultiros reikSmeés ir jos
vaidmens organizacijy valdyme tendencijos. Susidoméjimas organizacinés kultiiros klausimais
pastebimas ne tik tarp mokslininky ir tyréjy, bet ir tarp verslo steigéjy ir jmoniy vadovy, kas turéty
biiti vertinama kaip teigiamas dabarties aspektas. Tyrimo tikslas — remiantis organizacinés kultiiros
analize, nustatyti jos vaidmenj organizacijos veikloje. Organizacinés kultiiros jvertinimui taikytas
K. S. Camerono ir R. E. Quinno (1999) organizacinés kultliros jvertinimo instrumentas OCAI
(angl. Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI). Tyrime dalyvavo Klaipédos jmonés
»,VPA Logistics* vadovai ir vadybininkai, taip pat kompetentingas administracijos personalas.
Suformuoti pagrindiniai organizacinés kultiiros elementai ir nustatytas esamas ir siektinas
organizacinés kulttros profiliai. Apibrézti veiksniai, atskleidZiantys OK reikSme¢ organizacijos
veikloje.

Raktiniai ZodzZiai: organizaciné kultira, organizacinés kultiros vaidmuo, organizacinés
kultiros jvertinimas, logistikos jmones.

JEL kodai: D21, L20, L29, M109.

1. Ivadas

Mokslinis susidoméjimas organizacine kultira (OK) atsirado palyginti
neseniai: pirmieji darbai, kuriuose paminéta ,,organizacinés kultiros*“ sgvoka,
atsirado XX amziaus viduryje. Pacia OK prigimties ir turinio problemg tyrinétojai
susidomejo tik 1970 m. pabaigoje. Susidomejimg paskatino vadybos specialisty,
psichology ir socialiniy bei kity mokslininky discipliny atstovy atlikty jvairiy
eksperimentiniy ir fundamentiniy tyrimy rezultatai (Peters, 2003). Valdymo praktikai
ir teoretikai JAV ir Vakary Europoje buvo tarp pirmyjy, kurie atkreipé démesj j OK
kaip nematerialyji sékmingos konkurencijos veiksnj, siekiant ekonominés gerovés.
Be objektyviy priezasCiy (rinkos konjunktiiros pokytis, tarptautinés ir vidaus
konkurencijos astr¢jimas, informacijos prieinamumas, kriziy grésmé ir t. t.), toks
didelis susidoméjimas OK Jungtinése Valstijose ir Vakary Europoje buvo sukeltas
apgalvotai, siekiant sukurti organizacijy veiklos efektyvumo didinimo ir kolektyva
telkianciy etiniy vertybiy ideologija (Schein, 2004).
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Organizacinés kultiiros fenomenas kaip veiksnys, kuris daro poveikj jmoniy ir
organizacijy darbo sékmei, buvo tirtas dar 1950-1960 m. 1970-1990 metais kultiiros
problemos nagrin¢jamos vadyboje ir organizacijose, pagrindZziama nuostata, kad OK
nusako bet kurios organizacijos esme, yra jo esminis ir pastovus bruozas.

Tyrimai rodo, kad klesti ir plétojasi tos jmonés, kuriy kolektyvas turi
susiformavusig OK. Autoriy (Schein,2004; Gibson, 2000, Daft, 2000) tyrimai turéjo
didelés reikSmés OK teorijos plétrai, jos vaidmens organizacijos vystymuisi, OK ir
organizaciniy pokyC¢iy sarySio pagrindimui. Didelg¢ svarbg OK problemy
sprendimams turé¢jo ir Lietuvos autoriai (Kazilitinas, 2006, Palidauskaite, 2002,
Targamadzé, 1996, Vveinhardt, 2011, Zakarevcius, 2004 ir kt.). Pagrindinis démesys
Ju darbuose skiriamas OK struktiiros esmei ir tipologijai, jos ypatumams ir sgrysio
dialektikai, vaidmeniui vadyboje ir organizacijos veikloje.

Tyrimo objektas — organizacinés kulttiros vaidmuo organizacijos veikloje.

Tyrimo tikslas — remiantis organizacinés kultliros analize, nustatyti jos
vaidmenj organizacijos veikloje.

Tyrimo  metodika.  Organizacinés  kultiiros  jvertinimui  taikomas
K.S. Camerono ir R. E. Quinno (1999) organizacinés kultliros jvertinimo
instrumentas OCAI (angl. Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI).
Tyrimas atliktas ,,VPA Logistics* 2014 rugpjtcio—rugséjo mén. Tyrime dalyvavo visi
»VPA Logistics” vadovai ir vadybininkai, taip pat kompetentingas administracijos
personalas. IS viso tyrime dalyvavo 32 respondentai. Siekiant nustatyto tikslo,
teoriniame lygmenyje atlikta mokslinés literatiros Saltiniy analizé, apibendrinimas ir
lyginimas. Empiriniam OK jvertinimui bei tyrimo duomeny analizei naudoti
kokybiniai ir kiekybiniai tyrimo bei duomeny apdorojimo metodai.

2. Organizacinés kultiiros struktiiros esmé ir pagrindinés savybés

Nepaisant to, kad kultiiros moksliniai tyrimai pirma karta buvo atlikti dar
Svietimo epochoje, vis dar néra aiskaus ir vienareik§mio kultiiros apibrézimo. Jvairiis
autoriai, apibrézdami OK sgvoka, priskiria jai tam tikrg rinkin] svarbiausiy
komponenty, atitinkanciy kultiiros supratimg siaurgja arba placigja prasme. Daugeliu
atvejy yra pateikiamas S§iy komponenty miSinys viename apibrézime. Vienu
lakoniSkiausiu reikéty pripazinti Lordo Raglano apibrézimg— ,kultira— tai
apytiksliai yra viskas, kg mes darome, ir nedaro bezdzionés* (Hodyrev, 2001).

Egzistuoja skirtingi pozitriai ] OK turinj ir esm¢. Visus OK apibrézimus
galima suskirstyti j tris pagrindines grupes (lentelé).

Pirmajai grupei priskiriamos organizacijos ir jos nariy veiklos charakteristikos,
antrajai grupei — OK elementy apibrézimai ir treciajai — apibrézimai, traktuojantys
OK kaip integralig kategorija.

Daugelis mokslininky OK  pagrindu laiko vertybes, vyraujancias
organizacijoje. Kai kurie i§ jy OK suvokia daug placiau, ir teigia, kad ji apima ne tik
vertybiy sistema, bet ir jos pasireiSkimo biidus. Pasak V. Targamadzeé (1996), OK
sunku apibrézti. Vienose organizacijose ji néra labai ryskiai iSreikSta ir jg sunku
pajusti, kitose — jsigaléjusi labai stipriai ir yra ne tik pa¢iy darbuotojy juntama, bet ja
jaucia ir paSaliniai Zmongs.
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Lentelé. Organizacinés kultiiros apibrézimai pagal jy skirstymo grupes

Autoriai

Apibrézimai

1. Organizacijos ir jos nariy veiklos charakteristikos

Oldnem D., 1992

Darbo atlikimo metodai ir tai, kaip yra elgiamasi su zmonémis S§ioje
organizacijoje.

Schein E. H., 2004

Kolektyvinis bazinis vaizdinys, jgyjamas grupés iSorinés adaptacijos ir
vidinés integracijos procese. Kulttra ir lyderysté i$ tikryjy yra dvi pusés tos
pacios monetos, kultiirg generuoja lyderiai, primetantys grupei savo
vertybes ir jsitikinimus.

Milner B. Z., 2005

Suvokimas ir poziiiriai ] dalyko (klausimo) i§kélima, poZzitiriy formos i
veiklos rezultaty pasiekima.

Sil K. ir
Martin D., 2001

Organizacijos vertybés (kultiiros branduolys) apibrézia organizacijos
filosofija, misija; kalba, istorija, legendos, ritualai, apeigos, iSvaizda,
drabuziai ir kt. (kultiros formos) perduoda vertybes; kultiiros palaikymui
formuojamos darbuotojy samdos taisyklés, treningai, mokymo programos,
karjeros planavimas ir t. t.

Hall R., 1996

Nuostatai, koncepcijos ir vertybés, kuriuos sukuria atramg veiksmui.

2. Organizacinés kultiiros elementy apibrézimai

2.1. Apibrézimai, jvardijantys organizacinés kultiiros elementus

Hempton D., 1960

Sampratos, zinios, vertybés, materialts dalykai, formals jstatymai ir
neformalis paprociai.

Gibsonas D.,
Ivantsevich D. ir
Donnelly D., 2000

Pripazintos vertes, jsitikinimy, elgesio normos ir formos organizacijoje.

Pagrindiniy vertybiy, isitikinimy, numanomy susitarimy ir normy,

Daft R., 2000 =, . o L
pripazistamy visy organizacijos nariy, rinkinys.

Newstrom, J. ir e e e o

Davis, K., 1989 Bendry idéjy, vertybiy, jsitikinimy, normy rinkinys.

Luthans F., 2005

Stebimos reguliarios elgsenos formos, normos (darbuotojy pozitiris }
darbg), dominuojancios vertybés, filosofija (santykiai tarp darbuotojy
organizacijoje, rysiai su klientais), taisyklés, organizacinis klimatas.

Lemaitre N., 1984

Savoky, simboliy, vertybiy, ir elgsenos modeliy sistema, pripazjstama visy
JOs nariy.

2.2. Apibrézimai, atspindintys komponenty poveikio organizacijai pobiidj

Cameron K. ir
Quinn R., 1999

Kas yra vertinga organizacijai, kokie jos lyderiavimo stiliai, kalba ir
simboliai, procediiros ir kasdienés taisyklés, kaip apibréziama sékmé. Visa
tai, kas lemia unikaly organizacijos charakterj.

Griffin, R. ir
Moorhead, G., 1986

Organizacijos vertybés, kurios padeda jos nariams suprasti, kodél
organizacija buvo jkurta, kaip ji dirba ir kas jai svarbu.

Santykiy, veiksmy, artefakty sistema, kuri gali atlaikyti laiko iSbandymus

Weill P., 1993 ir formuoja duotos kultiirinés visuomenés gana unikalig jiems bendraja
psichologija.
Darbuotojy saves ir savo vietos organizacijoje suvokimas; bendravimo
Harris P. R. ir biidai ir kalba organizacijoje; darbuotojy iSvaizda ir jy elgesys, tikéjimas;

Moran R. T., 1992

maitinimosi, mokymosi ir vystymosi organizavimas; santykiy pobiidis tarp
Zmoniy jvairaus rango, intelekto, patirties ir t. t., organizacijos vertybés,
darbo etika ir motyvacija.

Eldridge J. ir
Crombie A., 1974

Unikalus rinkinys normy, vertybiy, isitikinimy, elgesio modeliy ir t. t.,
kurie sglygoja grupiy ir pavieniy asmeny vienijimosi biidus j organizacija
ju i8kelty tiksly pasiekimui.

3. Apibrézimai, traktuojantys organizacing kultiirg kaip vientisg kategorija
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Autoriai Apibrézimai

Mescon M., 1988 Organizacijos atmosfera ir socialinis klimatas.

Dzhakus E., 1952 ngtymo ir Ve1k1@0 biidai, kurie turi biti 151saV}11“51 ir bent 1§ dalies priimti
naujoky, kad nauji komandos nariai tapty ,,savais‘.

Organizacing¢ kultiira — tai Zmogaus vertybiy, likesciy, savybiy, poziiiriy,

JuceviCius R, 1998 netgi mastymo biudo iSraiSka.

Organizacing kultiira — tai esminés vertybés, atskleidZiancios tai, kas gera
ir bloga, teigiama ir neigiama; tai vertybés, padedancios kreipti
Kazilitinas A., 2006 | organizacijos veiklg tinkama linkme, jomis vadovaujantis randamas
tinkamas problemos sprendimo buidas, plétojama vidiné organizacijos
struktiira, tobulinama veiklos politika.

Organizacingé kulttira — tai dirbtiné, sgmoningai plétojama kultiira.
Organizacinés kultiiros charakteristikos sudaro organizacijos valdymo
Vveinhardt J., 2011 | (vadybos) turinj ir tampa skiriamaisiais bruozais, pagal kuriuos
organizacijos save pozicionuoja, tampa atpazjstamomis ir / arba
interpretuojamomis personalo, vartotojy, klienty ir kt.

Vadybos (organizacinés) kultiiros sampratg atskleidzia $ie jos elementai:
vadybinio personalo kultiira, valdymo procesy organizavimo kultiira,
Zakarevcius P., 2004 | vadybos darbo salygy kultiira, dokumentacijos sistemos kultiira. Lygiai
taip pat kalbant apie organizacine kultiirg buity galima vartoti terming
korporatyviné kultiira.

Kiekviena organizacija yra unikali, nes, siekdama savo tiksly ir spresdama
i8kilusias problemas, vadovaujasi atitinkamomis tai organizacijai biidingomis
nuostatomis ir vertybémis. OK yra galinga jéga, kreipianti ir formuojanti individy
elgesi organizacijoje. Kultira gali buti giliai jsiSaknijusi organizacijoje, o gali
egzistuoti nepriklausomai nuo valdymo. OK, akcentuojanti svarbias vertybes, gali
padéti pasiekti kolektyvo uzsibréztus tikslus, sudaryti salygas darbuotojy tarpusavio
sgveikai, skatinti pacios organizacijos vystymasi (Palidauskaite, 2001).

Apibendrinti pagrindiniai organizacinés kultiiros elementai pateikiami 1 pav.

Organizacijos vertybeés

(tikslai, priemonés, orientacijos,
darbuotojy Zinios ir patirtis)
o

Darbo kulttra (salygos,
s priemongs, socialiné
partnerysté, inovacijos

Simboliai (moto, Sukiai, logotipai, Tikslai (organizacijos
7enklai, mitai, <> filosofija, tikslai,
verslo kredo)

Elgesys ir komunikacija
(normos, standartai, taisykleés,
kodai, etika ir etiketas,

klimatas,

Organizacijos
misija

¢

1 pav. Pagrindiniai organizacinés kulttiros elementai

Organizacijos kultiira yra sudaryta i§ tam tikry organizaciniy atributy
(akivaizdziy ir paslépty taisykliy, elgsenos modeliy, istoriniy aplinkybiy, kt.) su
salyga, kad jie suprantami daugumos komandos nariy ir daro jtakg Siy nariy elgsenai.
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Todél formuojant ir vystant OK, biitina atsizvelgti j jos pagrindinius bruozus (Karlof,
1999): 1) OK yra sociali, nes jos formavimuisi jtakg daro daugelis organizacijos
darbuotojy; 2) OK sgmoningai ar nesagmoningai palaikoma visy darbuotojy; 3) OK
yra pilna tradicijy, nes turi tam tikrg istoring raidg; 4) OK yra zinoma; 5) OK gali
keistis; 6) OK yra jsisgmoninama ir nejsisgmoninama; 7) OK negali biiti suprasta tik
vieno kokio nors metodo pagalba, nes ji yra daugialypé ir, priklausomai nuo
naudojamo metodo, kiekvieng kartg atsiskleidzia skirtingai (naujai); 8) OK yra
rezultatas ir procesas, ji yra nuolatiniame vystymesi.

Paprastai organizacija augs pritraukiant naujus narius, Kkurie ateina iS
organizacijy su kita kultira. Nauji organizacijos nariai, kuriems patinka tai ar ne,
jnesa kitos kulttiros ,,virusg®“. Kuri kultiira ,,iSgyvens®, daugiausia priklauso nuo jos
stiprumo, nes pastarasis turi jtakos tam tikry elgesio modeliy intensyvumui. Todél
egzistuoja tam tikri metodai OK palaikyti. Pagrindinés metody grupés yra tokios
(Karloff, 1999):

- vadovy démesio, vertinimo, stebéjimo objektai ir dalykai. Tal vienas iS
veiksmingiausiy metody siekiant palaikyti kultirg organizacijoje, nes savo
pasikartojanciais veiksmais vadovas leidzia darbuotojams suprasti, kas yra svarbu ir
ko 18 jy tikimasi;

- vadovy reakcija j kritines situacijas ir organizacines krizes. Tokiais atvejais,
vadovai ir jy pavaldiniai atskleidzia sau OK lygi. Pvz., staigiai sumazéjus produkty
paklausai, organizacija turi du pasirinkimus: atleisti dalj darbuotojy ar i§ dalies
sumazinti darbo valandas, palickant tg patj darbuotojy skaiciy. Organizacijose,
kuriose zmogus laikomas vertybe, greiiausiai bus pasirinktas antrasis variantas.
Tokie vadovy veiksmai su laiku tampa organizaciniu folkloru, kuris neabejotinai
sustiprina §] OK aspekta;

- vaidmeny modeliavimas, mokymas ir ugdymas. OK aspektai yra jsavinami
pavaldiniy per jy atlickamus vaidmenis. Vadovai gali specialiai jtraukti svarbius
,.kultliros* signalus ] mokymo programas, taip pat kasdien¢ pagalba pavaldiniams;

- apdovanojimo (atlyginimo) ir statuso nustatymo kriterijai. Kultira
organizacijoje gali biiti nagrinéjama per apdovanojimy ir privilegijy sistema.
Pastaroji paprastai yra susijusi su tam tikrais elgesio modeliais ir tokiu biidu nustato
darbuotojy prioritetus ir rodo vertybes, kurios yra svarbios vadovams bei
organizacijai;

- jdarbinimo, paaukstinimo ir atleidimo kriterijai. Tai yra vienas i$ pagrindiniy
biidy palaikyti kulttirg organizacijoje;

- organizaciniai simboliai ir ritualai. Daugelis jsitikinimy ir vertybiy, kuriais
pagrista OK, iSreiSkiami ne tik legendomis ir sakmémis, tampanciomis organizacinio
folkloro dalimi, bet jvairiais ritualais, ceremonijomis ir tradicijomis.

Taigi darbuotojo organizacijos identifikavimas reiskia, kad jis ne tik supranta
organizacijos idealus, grieztai laikosi organizacijos taisykliy ir elgesio normy, bet ir
visikai supranta organizacines vertybes. Siuo atveju kultiirinés organizacijos
vertybés tampa individualiomis darbuotojo vertybémis, uzimdamos tvirtg pozicija jo
elgesio motyvacijos struktiiroje. Laikui bégant, darbuotojas pripazjsta Sias vertybes
nepriklausomai nuo to, ar jis dirba Sioje organizacijoje ar jau dirba Kitur. Be to, toks
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darbuotojas tampa galingas Siy vertybiy ir idealy Saltinis tiek savo, tiek ir bet kurioje
kitoje organizacijoje.
3. Organizacinés kultiiros vertinimas

Mokslinéje literatiiroje pateikiama nemazai skaliy, kurios leidzia kiekybiSkai
iSmatuoti OK ir sutelkti démesj ] vienas ar kitas darbuotojy pripaZintas normas,
pozitrius ir vertybes. Taciau pasak D. Matsumoto (2002), Siy vertinimo metody
apribojimus sudaro tai, kad jie kultiirg vertina atskiry darbuotojy lygmenyje, ir
neatsizvelgia ] atskiry OK padaliniy daromg jtakg. Pasak K.S. Cameron ir
R. E. Quinn (1999), geriausias biidas analizuoti pagrindines vertybes ir jsitikinimus —
tai naudojimas procediiry analizés scenarijy, kurie atspindi respondenty reakcija j $iy
scenarijy svarba jy organizacijos kultiirai. Sie scenarijai tarnauja kaip uZzuominos
(patarimai) tiek emociniy, tiek ir pazinimo funkcijy, kurios padeda nustatyti
pagrindinius kulttiros atributus. Respondentai, pavyzdziui, gali net ir neZinoti
svarbiausiy kultiiros atributy, kol nepamato uzuominos, jtrauktos j anketos scenarijy.

Tarptautiniu mastu K. S. Cameron ir R. E. Quinn (1999) pripazinta metodika
yra skirta OK kiekybiniam jvertinimui. Remiantis $ia metodika, galima jvertinti
svarbiausius organizacijos aspektus. Be to, OK galima analizuoti keliais lygiais. Siuo
metu metodika, biitent dél konkuruojanéiy vertybiy technikos, turi labai didele
paklausa tarp praktiky. Sioje metodikoje yra dviejy tipy matavimai: turinio ir
pavyzdzio. Turinio matavimai priskiriami organizacijos kultiiriniams aspektams,
kuriy vaidmuo — uzuominos scenarijuose, padedancios darbuotojams skirti kulttiros
vertybes savo organizacijoje. Pavyzdzio matavimai susieti su OK profiliu, kuris yra
nustatomas naudojant vertinimg balais pagal tam tikrg metodikg. Autoriai pasitilé
SeSias dimensijas, kurios kartu atspindi pagrindines OK vertybes. Jos apima: 1)
dominuojancias charakteristikas arba nustatymg, | ka organizacija yra panasi; 2)
lyderiavimo stiliy organizacijoje; 3) samdomy darbuotojy valdyma arba stiliy, kuris
apibrézia poziiirj ] darbuotojus ir darbo salygy charakteristikas; 4) jungiamaja
organizacijos esme¢ arba mechanizmus, padedancius integruoti Zmones; 35)
strateginius akcentus; 6) seékmés kriterijus, rodancius, kaip apibréziamas pasiekimas
ir uz kg skatinama ir apdovanojama. Pasak autorius, Sis rinkinys néra iSsamus, taciau
pakankamas, kad biity galima tinkamai nustatyti OK tipg. Tad pagal organizacijos
nariy gautus atsakymus ] turinio klausimus, galima nustatyti kultiirg, arba kultiiry
derinj, kuris sudaro jos pagrinda.

Si metodika yra klausimyno formos. Klausimynas susideda i§ dviejy daliy, i$
kuriy kiekviena reikalauja atskiry atsakymy j SeSis klausimus. Kiekvienas klausimas
yra skirtas apibtidinti tam tikrus organizacijos aspektus, pvz., valdymo stiliy arba kaip
nustatomi organizacijoje s¢kmes kriterijai. Respondenty vertinimas susideda iS$
keturiy varianty, kuriy kiekvienas atitinka tam tikrag kulttiros tipg (klanas, adhokratija,
biurokratija, rinkos). Vertinimo procesas yra paprastas: tarp Siy keturiy varianty
respondentas turi paskirstyti 100 baly, suteikiant aukSc¢iausig rezultata alternatyvai,
kuri geriausiai tinka jo organizacijai.

Pirmojoje klausimyno dalyje respondentas turi apibuidinti esamg organizacijos
kultirg — kaip viskas yra tyrimo metu. Antrojoje dalyje jis apraso norimg buseng —
savo organizacijos kultiira, kokig jis noréty ja matyti ateityje. Taigi, vertinama
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lygiagreciai esama ir siektina OK. Rezultatai rodomi specialioje koordinaciy, OK
profilio, sistemoje. Koordinaciy aSys — sraujinés OK vertybés (lankstumas ir
diskretiSkumas, stabilumas ir kontrolé, vidinis fokusas ir integracija, iSorés fikusas ir
diferenciacija). Kiekvienas koordinaciy sistemos kvadrantas atitinka tam tikrg
kultiros tipg, o koordinaciy taskai apskaiiuojami kaip jver¢iy, pazyméty
respondenty prie kiekvienos kulttiros tipo, vidurkiai (atskirai esamos ir siektinos).
Toks grafinis vaizdavimas patogus ir vizualus, OK profilis leidZia greitai jvertinti tick
esama, tiek siekting kulttirg bei santykius.

OK jvertinimas leidzia organizacijoms nustatyti savo privalumus ir trilkumus,
iSteklius ir potencialias galimybes, parodo, kurie valdymo elementai yra ignoruojami,
pamirStami arba nepakankamai jvertinami. Be to, organizacijos jvertinimas — tai labai
naudingas darbas apmastymui, kaip patobulinti valdymg ir pagerinti vadybinius
1gidZius vadovy ir vadybininky.

Remiantis teorijos analize, galima daryti iSvada, kad OK yra vystymosi ir
keitimosi objektas per visg organizacijos gyvavimg. OK vertinimo procesas yra
pakankamai sudétingas, nes reikia iSanalizuoti daugybe veiksniy: aplinka,
motyvacijg, stresines situacijas ir t. t. OK formavimui ir jos lygiui daro jtaka
emociniai vadybininky / lyderiy jgudziai. Ugdant socialines ir psichologines vadovo
emocinio intelekto (EI) savybes, vyksta jo elgesio pokyciai, formuojasi nauji
sgveikos su aplinka metodai, kurie galiausiai veda prie OK poky¢iy.

4. Empirinio tyrimo rezultatai

Profesionalus darbas ir novatoriski sprendimai padéjo tiriamai organizacijai
i$augti i§ sandélio-3aldytuvo j daugiafunkcinj logistikos terminala. Siuo metu dirba
du paskirstymo terminalai, darbuotojai yra savo srities profesionalai. Jie dirba uoliai,
patenkina kiekvieno kliento poreikius ir randa geriausius Siuolaikinius logistikos ir
sandéliavimo sprendimus. Jmonés veikla yra labai plati: saugojimas, persiuntimas,
agento paslaugos, konteineriavimas, kt.

Po empiriniy duomeny apdorojimo nustatyta, kad tiriamoje organizacijoje
dominuoja klano OK tipas (31,2). Organizacijoje stipriai iSreikStas komandinis
darbas, didelis démesys skiriamas darbuotojams, sutelkta komanda, darbuotojai
dalyvauja organizacijos veikloje, daug démesio skiriama moraliniam darbuotojy
Klimatui. Organizacijoje dominuoja draugiSka darbo aplinka. Kiti Siuo metu
egzistuojantys OK tipai, respondenty nuomone, pasiskirsté taip: hierarchija (26,7),
rinka (23,0) ir adhokratija (19,1). Imonés OK profilis pavaizduotas grafiskai 2
paveiksle.
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Vidiné orientacija ir integracija

2 pav. ,,VPA Logistics* esamas organizacinés kultiiros profilis

Taigi esamas OK tipas yra sutelktas virsutiniame kairiajame lauke. Tai rodo,
kad organizacijai yra biidingas lankstumas ir individualumas, taip pat vidaus kontrolé
ir integracija. Sios OK savybés sukuria gana teigiamas salygas organizacijai
prisitaikyti prie dabartinés dinamiskos aplinkos pokyciy ir talkina modernizacijos ir

plétros procesams.

Kitame tyrimy etape, remiantis OCAI metodika, buvo nustatytas jmonés
siektinas OK profilis. Tyrimo duomeny analizé parodé, kad siektinas jmonés OK
tipas turéty biti sutelktas 1 klano (35,0) ir rinkos (26,3) kultiros tipy, taip
patadhakratijos, vystyma (3 pav.). Hierarchinj (16,9) OK tipa pageidautina sumazinti,
pavaldumo
depersonalizacija. Tad organizacijai reikéty vengti formalizavimo ir struktiirizavimo.
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Respondenty nuomone, OK klano tipo vystymui turéty biiti skiriama daugiau
démesio ir ateityje. Adhokratijos ir rinkos tipus pagal apklausos duomenis taip pat
bitina stiprinti, o hierarchijos tipa silpninti. Lyginant esamg ir siekting OK profilius,
didZiausias atotriikis stebimas hierarchijos tipo (9,8) kultirose. Pagal OCAI
metodika, 10 baly skirtumas gali biiti latkomas pagrindu pokyc¢iams ateityje.

Remiantis esamy ir siektiny OK tipy analize, nustatyti reikSmingi skirtumai,
kurie rodo poky¢iy biitinumg organizacijoje. Galima daryti prielaida, kad OK
pokyc¢iai organizacijos darbuotojy pirmiausia suvokiami kaip galimybé pasiekti
moderniy inovaciniy pasikeitimy, prisitaikyti prie jy, augti ir vystytis. OCAI
metodikos panaudojimas leidzia iSsamiai susipazinti su OK fenomeno turiniu,
ISanalizuoti atskirai kiekvieng jo dimensijg. Reikéty pazyméti, kad OK profiliavimas
ypatingg svarbg turi pirmajame organizacijos plétros strategijos rengimo etape.
Kuriant naujg organizacijos strategija, biitina sudaryti naujg OK model;, kadangi
priesingu atveju — strategija gali prarasti savo verte, jei jos tikslai neatitiks OK.

OK pagrindas yra vertybés, kurios tarnauja kaip rodyklé atitinkamy normy ir
elgesio modeliy organizacijoje parengimui. Vertybeés, kurias pripazjsta ir deklaruoja
autoritetingi organizacijos darbuotojai, tampa pamatas, nuo kurio priklauso
komandos sutelktumas, formuojasi bendri poziiiriai ir veiksmai, o tai reiskia, kad
susidaro palankios sglygos siekti organizacijos tiksly. K. Cameron (1999),
A. Hodyrev (2001) ir kt. nuomone, OK galig lemia daugiausia du tokie svarbis
veiksniai kaip organizacijos darbuotojy pripazinimas jos pagrindiniy vertybiy ir jy
jsipareigojimy Sioms vertybéms laipsnis. Be abejoniy, s€ékmingam organizacijos
vystymuisi kintant jos aplinkai, didéjant konkurencijai, reikalingos inovacijos ir jy
sékmingas jgyvendinimas. Inovacijos sudaro OK formavimo pagrindg siekiant
patenkinti poreikius organizacijos darbuotojy, jos partneriy ir klienty.

Apibendrinant galima daryti 1Svada, jog OK reikSmé bet kuriai organizacijai
nustatoma pagal kelius veiksnius. Pirma, OK yra svarbus organizacijos stabilumo ir
testinumo Saltinis, ji suteikia organizacijai jvaizd]j ir jos darbuotojams organizacing
tapatybe, sukuria organizacijos darbuotojams socialinio saugumo jausmg. Antra,
organizacijos OK pagrindy zinojimas padeda naujiems darbuotojams teisingai
interpretuoti joje vykstanCius jvykius, pastebéti visus svarbiausius ir esminius
dalykus. Trecia, OK skatina darbuotojy savimone ir auksta atsakomybe vykdant
jiems pavestas uzduotis. PripaZjstant ir apdovanojant Siuos darbuotojus uz jy
pasiekimus, OK identifikuoja juos kaip siektinus pavyzdzius.

5. ISvados

1. Tik pastaraisiais metais organizacin¢é kultlira pripaZinta kaip pagrindinis
rodiklis, butinas tinkamai suprasti ir valdyti organizacing¢ elgseng. OK pagrindg
sudaro vertybés. Kiekviena organizacija, plétodama savo veikla, remiasi vertybémis,
kurios yra svarbiausios jos darbuotojams.

2. OK jvertinimas leidZia organizacijoms nustatyti savo privalumus ir
trukumus, atskleisti iSteklius ir vystymosi potencialg. Be to, OK jvertinimas yra labai
naudingas ieSkant valdymo bei vadovy ir vadybininky vadybiniy jgiidziy tobulinimo
galimybiy. Tiriamoje organizacijoje dominuoja OK klano tipas (31,2), t.y.
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organizacijoje stipriai iSreikSta atsakomybé¢ ir didelis jsipareigojimas darbuotojams.
Organizacijai biidingas komandinis darbas, darbuotojy dalyvavimas organizacijos
veikloje, didelis démesys moraliniam darbuotojy klimatui. Siektinos situacijos
vertinimo rezultatai rodo, jog ir ateityje turéty dominuoti klano OK tipas.

3. Egzistuojantys organizacinés kultiiros tipai, respondenty nuomone,
pasiskirsté taip: hierarchija (26,7), rinka (23,0) ir adhokratija (19,1). Tai rodo, kad
organizacijai yra biidingas lankstumas ir individualumas, taip pat vidaus kontrol¢ ir
integracija. Sios OK savybés sudaro palankias salygas organizacijai adaptuotis prie
dabartiniy dinamiSky aplinkos pokyciy ir prisideda prie modernizacijos ir plétros
procesy.

4. OK reikSme bet kuriai organizacijai galima nustatyti pagal tokius veiksnius:
OK yra svarbus organizacijos stabilumo ir tgstinumo Saltinis, sukuria organizacijos
ivaizd];, o jos darbuotojams socialinio saugumo jausmg; padeda naujiems
darbuotojams teisingai interpretuoti vykstancius organizacijoje jvykius, pastebéti
svarbiausias vertybes; OK skatina darbuotojy savimone¢ ir auks$tg atsakomybe
atliekant pavestas uzduotis.
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE ORGANIZATION'S
ACTIVITIES
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Summary

The topicality of research theme is lead by increasing importance of organizational culture
to and its role in organization management trends. The interest in organizational culture is observed
not only among scientists and researchers, but also among business founders and business leaders,
what in present situation should be associated with the positive aspect. The aim of the study — in ac-
cordance with the analysis of organizational culture to identify its role in the organization’s activity.
For organizational culture assessment were applied K. S. Cameron and R. E. Quinn (1999), Organi-
zational Culture Assessment Instrument (OCAI). On the bases of the study were developed basic
elements of organizational culture and established existing and desirable organizational culture pro-
files. There were defined the factors which revealing the importance of organizational culture in an
organization activity.

Keywords: organizational culture, the role of organizational culture, assessment of organi-
zational culture, logistics companies.
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