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ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIS ORGANIZACIJU
VALDYMUI

Ligita Simanskiené
Klaipédos universitetas

Straipsnyje analizuojamos esminés organizacinés kultiros charakteristikos. Pateiktas
universalusis vadovavimo organizacijai modelis, kuris gali biiti s€kmingai naudojamas organiza-
cijy valdymui bet kurio vadovo, jei jis teoriskai ir praktiskai yra tam pasiruos$es ir turintis minty-
se, kad tam panaudoti organizacing kulttra.

Raktiniai Zodziai: globalizacija, kultiriniai skirtingumai, organizaciné kultiira, vadyba.

Ivadas

Siuo metu populiarios, madingos savokos ,.komandos dvasia®, ,lojalumas,
,organizacijos klimatas*. Ta¢iau mazai kas susimasto, kad visi Sie reiSkiniai nej-
manomi be tinkamai kuriamos organizacinés kultiaros. Jeigu nenorima, kad dar-
buotojai dirbty noriai ir produktyviai, jeigu nenorima paziureti Siek tiek placiau i
supancig aplinkg, be jokios abejonés galima ir apsieti be organizacinés kultiiros ty-
rimy ir jos kiirimo organizacijose.

Organizacin¢ kulttira gali inspiruoti darbuotojus biiti produktyviais ir tai yra
geriausia motyvacija, tik problema ta, kad sunku yra sukurti tinkama organizacing
kulttirg, nes reikia ne tik sukurti, bet pastoviai ir reaguoti j pokycius, vykstancius
organizacijoje bei aplinkoje.

Harris (1998) teige: “kultiira, suprantama placigja etnografine prasme, yra ta
kompleksin¢ visuma, kuri apima zinias, tikéjima, meng, moralg, teis¢, paprocius ir
visus kitus gebéjimus ir jprocius, jgytus Zmogaus, kaip visuomenés nario. Kultiiros
padétis jvairiose zmonijos visuomenése, kiek ja galima tyrinéti bendraisiais princi-
pais, yra dalykas, kurj galima tyrinéti kaip Zmoniy minties ir veiklos désnius®. Kul-
tiira sparciai kinta, elgesys daznai pasikeicia prie§ pakintant id€¢joms, ir galima sa-
kyti, kad elgesys programuoja Zmoniy idéjas taip pat lengvai, kaip ir idéjos pro-
gramuoja jy elges] (Harris, 1998). Todél kultiira yra tapusi svarbesniu prisitaiko-
mojo elgesio Saltiniu negu biologiné evoliucija, pagrjsta geny daznio poky¢iais.
Natiirali atranka néra kovos uz biivj tarp individy sinonimas. Zmoniy prisitaikyma
taip pat daznai kaip kova ir konkurencija gali nulemti bendradarbiavimas ir alt-
ruizmas. Kultiira yra uzZkoduota smegenyse, o ne genuose. Kultiira yra gyvensena.

Tinkamai (kryptingai, padedanti siekti organizacijos tiksly) suformuota or-
ganizacin¢ kultiira padeda organizacijai vystyti strategija, gerina darbuotojy tarpu-
savio santykius. Jeigu darbuotojai save sutapatina su organizacija, tai jau didelis
laiméjimas. Tai parodo, kad darbuotojai néra abejingi tiems procesams, kurie vyks-
ta organizacijoje. Jiems riipi kas bus su jy organizacija rytoj ar uz keliy mety. Jie
supranta, kad jeigu bus gerai visai organizacijai, vadinasi bus gerai ir jiems. Orga-
nizacin¢ kultiira, tai, sakyciau, savotiska ideologija, kurios pagalba pasiekiami tiks-
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lai. Jos esmé tokia, kad panaudojant tam tikrus simbolius, sukiirus tam tikras ver-
tybes ir normas, atspindimos visos organizacijos nariy bendros nuostatos, kaip rei-
kia dirbti, kad organizacija klestéty ir patenkinty jy (visy organizacijos nariy) po-
reikius. Sukurti organizacing kultiirg yra sudétingas darbas, ta¢iau stiprios organi-
zacijos tai daro ir rezultatai yra pritrenkiantys savo produktyvumu.

Darbo tikslas — pagrjsti organizacinés kultiiros poveikj organizacijy valdy-
mui.

Metodika — iSanalizuotos teorinés organizacinés kultliros sampratos, diag-
nozavimo metodai, atlikti empiriniai tyrimai, nusakantys organizacinés kultiiros
itaka organizacijy valdymui.

Naudotasi sistemine mokslinés literatiiros analize, logine lyginamaja analize,
situacijos analize; sinteze; kiekybiniais ir kokybiniais empiriniais tyrimais; statisti-
nés analizés metodais.

Rezultatali

Tyrimy rezultatai parode, kad organizaciné kultira yra s€kmingos organiza-
cijy veiklos uztikrinimo sglyga. Tod¢l, kad dabartinéms organizacijoms iSkyla
daug problemy, kurios vercia organizacijas reaguoti ] pokycius, i vidinius bei 1S0-
rinius veiksnius. Padéti zmonéms prisitaikyti prie kintan¢iy salygy ir susieti juos su
esama organizacija gali padeéti tik tinkama organizaciné kultiira. Tyrimais nustaty-
ta, kad j kulttrinius skirtingumus bei tinkamg vadovavimg bitinai reikia atsizvelg-
t1, kryptingai kuriant organizacing kultura.

Daugybé autoriy (Schein 2001, Deal, Kenedy 1982, Denison 1990, Schnei-
der 1990, Katc JI» Bpac 2003, Simanskiené 2002) tyré, apra$é ir rekomendavo pa-
kankamai daug jvairiy organizacinés kultliros sampratos, jos kiirimo arba jos kei-
timo norima linkme modeliy bei metody. Didzioji jy dalis remiasi kultiirinémis
vertybémis arba vertybémis, kuriy pagrindu galima suvienyti organizacijos nariy
pastangas jgyvendinti strategijas, tuo biidu uztikrinant pacios organizacijos isliki-
mga konkurencinéje aplinkoje. Taciau ne maziau mokslininky organizacijy veiklos
tobulinimg arba jos poky¢ius supranta kaip esminius technologinius, organizaciniy
valdymo struktiiry, naujy valdymo metody arba naujy gaminiy sukiirimg inspiruo-
jancias veiklas, visai neakcentuojant organizacinés kultiros reikSmeés. Visi minéti
veiksmai padeda organizacijoms iSlaikyti konkurencinguma, taciau Japonijos imo-
nés pracjusio Simtmecio astuntajame deSimtmetyje aktyviai jsiverzusios ] pasaulio
rinkas savo prekiy kokybe jrodé¢, kad vienkartiniy patobulinimy nepakanka, jeigu
norime i8likti konkurentabiliis. Atsirado naujos vadybos mokyklos ,,organizacinés
kultiros mokykla“(apie 1960 m.), ,,besimokanti organizacija” (apie 1990 m.), ku-
rios remiasi nepertraukiamo tobulinimo principu, o Sis principas negali buti jgy-
vendintas be organizacinés kultiiros teorinés sampratos bei sugebéjimo j3 formuoti
individualiai kiekvienoje organizacijoje.

Vertingy Ziniy paveldimumo galimybé naujoms kartoms yra vienas 18 kultii-
ros tiksly. Pagrindinis kulttiros subjektas yra ne atskiras individas, o individy su-
kurta Seima ar gamybiné strukttira. Pagrindiné kulttiros problema yra ne pats indi-
vidas, o jo funkcionalumo ir laisvés struktiirose (Seimoje ir gamyboje) problema.
Tode¢l organizacijose, kaip ir visuomen¢je tebéra (ir, matyt, bus visada) susikalbe-
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jimo, sugebé¢jimo bendrauti, pazabojant vien tik savus interesus, problema. Tod¢l
organizacinés kultliros organizacijose kiirimas ir puoseléjimas yra svarbi tiek
moksling, tiek praktiné problema.

Taigi, kam reikalinga organizaciné kultira? Kokia jos paskirtis? Nustatyta,
kad organizacin¢ kultiira: 1) uZztikrina tapatumo jausma; tada kai yra kuo tiksliau
nustatytos organizacinés vertybés ir vaizdiniai tuo labiau zmonés tapatinasi su sa-
vo organizacijy uzduotimis ir tuo labiau suvokia save kaip svarbiausig dalj; 2) ug-
do atsidavimg organizacijos misijai; kai kada zmonéms naudinga iSeiti uz savo in-
teresy ribos (pavyzdziui jaudinantis kaip tai paveiks juos). Bet esant stipriai suvie-
nijanciai kultirai zmonés pradeda jausti save dalimi didelés, grieztai apibréztos vi-
sumos ir jsitraukia j visos organizacijos darbg. Stipriau uz visus asmeninius intere-
sus kultira primena zmonéms kam reikalinga organizacija; 3) pagrindiné (daZzniau-
siai nepinigin¢) valdymo priemone¢; 4) padeda atsizvelgti i klienty ir tarnautojy po-
reikius; 5) padeda kiekvieno Zzmogaus vertingumo pripazinimui; 6) siekiamas atvi-
rumas dél prieinamy bendravimo galimybiy; 7) biina draugiski santykiai su ben-
dradarbiais; 8) apibrézia ir jtvirtina elgesio standartus. Kulttira nukreipia darbuoto-
jus jy zodziuose ir poelgiuose aiSkindama kg jie turi daryti ir sakyti esamoje situa-
cijoje kas ypatingai naudinga naujokams- tai taip pat stipri adaptavimo priemoné.

Norint tinkamai jvertinti vadovo jtaka, formuojant organizacing kulttira, rei-
kia pateikti veiksnius, kurie formuoty vadovo pasaulézilirg. Pirmiausia tai paties
vadovo sugebé¢jimai, vertybés, norai, poreikiai, jo poZzitris ] vykstancius reiSkinius,
jo iniciatyvumas, ambicijos. Pat; vadova taip pat veikia ir organizacijos nariy 1i-
kesciai, nes kiekvienoje organizacijoje dirbantys darbuotojai turi savo norus, porei-
kius. Kiekviena darbuotojas, dirbdamas organizacijoje turi savy tiksly ir bendry,
organizaciniy tiksly. Todé¢l tas tiksly jgyvendinimas yra labai svarbus, jis dalinai, o
kartais visisSkai priklauso nuo vadovo. Vadovg veikia ir tos organizacijos organiza-
ciné kultara, kuri gal bat tokia susiformavo pati, o gal ja tokig sukiiré pats vadovas.
Todél ji taip pat veikia vadovo sprendimus, kokius jis priima formuojant organiza-
cine kultura. ISoriné aplinka taip pat jtakoja vadovo sprendimus, tai politing, eko-
noming, socialin¢ bei kultiiriné aplinkos, | kurias biitina atsizvelgti, valdant ir ku-
riant organizacijg. Taigi, jvertinus Siuos veiksnius, reikia akcentuoti, kad vyksta
procesai, kuriy metu vadovas gali pakeisti savo vertybines orientacijas arba nepa-
keisti. Nuo ko tai priklauso? Tai priklausys vél nuo ty paciy veiksniy, kurie jau bu-
vo 1Svardyti, bei nuo paties vadovo pozitrio ] tai. Ar vadovas mano, kad jau reikia
naujos organizacines kultiiros, kad reikia organizacijai pokyciy, norint pasiekti uz-
sibrézty tiksly? O gal vadovas, jvertings visus veiksnius, mano, kad organizacijos
poreikius dar tenkina ta pati organizacin¢ kultiira? Tokiu biidu galimi du atvejai,
arba vadovas formuoja naujg organizacing kultiirg, arba pasilieka prie senosios. Ta-
Ciau Sis procesas beveik be i1Simties vis tiek priklauso nuo vadovo vertybiniy orien-
tacijy ir jo pozitrio, darbuotojy vertinimai ir likesciai yra tik postlimis viena ar kita
linkme.

Pasaulyje vykstantys globalizacijos, mokslo bei technologijy pazangos pro-
cesai (nuolat spartéjantys ir vienas kitg lemiantys bei skatinantys) keicia vertybi-
nius prioritetus. Kuriasi naujos globalios organizacinés formos, atsiranda globaliy
smulkiy ir vidutiniy jmoniy, kurios vél jungiasi j jvairius globalius junginius (aljan-
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sus), atsiranda globaliy stambiy monopolijy, intensyveja konkurencija, kuri kelia
greitéjancius pokycius. Dél did¢jancio aplinkos netikrumo, gaminiy, paslaugy bei
jmoniy gyvavimo ciklo trumpéjimo vis reikSmingesnis tampa laikas, didéja porei-
kis priimti greitus sprendimus, kas skatina mokytis, priimti naujoves, dar sudétin-
giau darosi derinti veiklg, grei¢iau atsiranda ir sensta Zinios, didéja kompetencijos
spasty rizika.

[Snagrinéjus jvairius mokslinius poziiirius, galima teigti, kad didelis jy pasi-
rinkimas leidzia daugeliui verslo jmoniy vadovy bei savininky, ypac teoriskai pasi-
rengusiy, sékmingai siekti jmoniy veiklos rezultaty, taikant tam tikrus moksliskai
pagristus vadovavimo modelius.

ORGANIZACIJA
IStekliai
Valdymo
funkcijos
Y Tikslas
/ \ Organizaciné
Organizacijos wultiira
vadovas
Vadovavimo
Zingsniai
Valdzia

Pav. Organizacinés kultiiros vieta vadovavimo organizacijai modelyje

Sitilomas universalusis (pav.), realus vadovavimo organizacijai modelis, ku-
rio déka galima siekti organizacijos tikslo, jtraukiant j tg veiklg visus darbuotojus
per samoningai sukurtg vertybiy sistema — organizacing kultiirg. Siame modelyje
parodoma, kad vadovas, pasinaudodamas turimais iStekliais (finansiniais, materia-
liniais, Zzmoniy, informaciniais) ir turima valdzia per vadovavimo zingsnius (inicia-
tyvumg, informuotumag, savo nuomonés gynima, konfliktiniy situacijy sprendima,
sprendimy priémimg, kriting analize¢) ir valdymo funkcijas (planavima, organiza-
vimg, motyvavimg, kontrole¢), pajungiant tinkamg konkreciai organizacijai organi-
zacing kultiirg pasiekia tiksla.

ISvados
1. Organizaciné kultiira, tai savotiSka ideologija, kurios pagalba pasiekiami

tikslai. Jos esmé tokia, kad panaudojant tam tikrus simbolius, sukiirus tam tikras
vertybes ir normas, atspindimos visos organizacijos nariy bendros nuostatos, kaip
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reikia dirbti, kad organizacija klestéty ir patenkinty jy (visy organizacijos nariy)
poreikius.

2. Tyrimais nustatyta, kad daugianacionalinés organizacijos dar labai pri-
klauso nuo savo nacionalinés Salies ypatumy. Kalbéti, kad tose organizacijose dir-
bantys zmonés yra “pasaulinés ekonomikos pilieciai” dar negalima, taciau jie jau
perzengia nacionaliniy organizacijy interesus ir tapatybe. Tai jau kitokios organi-
zacijos, kuriose nacionalumo bruozai yra koreguojami tais, kurie biidingi tarptauti-
néje organizacijoje. Tai yra ne kas kita, o naujos organizacinés kultiiros susiforma-
vimas.

3. Sitllomas universalusis, realus vadovavimo organizacijai modelis, kurio
deka galima siekti organizacijos tikslo, jtraukiant i tg veiklg visus darbuotojus per
sagmoningai sukurtg vertybiy sistemg — organizacine kultiirg.
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THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON
ORGANIZATIONAL MANAGEMENT

Ligita Simanskiené
Klaipéda University

Summary

To achieve continuous development and prosperity of an organization under market con-
ditions any organization should work profitably. Thus the organization should be managed pur-
posefully. One of the main factors of the modern management is the specific organizational cul-
ture. As any organization is a group of people striving for the same aims, the success of its busi-
ness depends directly on the skill and abilities of the working people to understand equally cor-
rectly what they are doing and aiming for. This is possible only in case of forming the specific
organizational culture. Forming of such culture are conscious, purposeful attempts which require
big physical and moral force and knowledge based on common to all mankind securities and
commonly acknowledged moral norms as well as the activities of the head of the organization.
This gives the employees a possibility to understand what requirements and hopes are related to
them and to get any needed support to do the work. The ability to manage the work effectively
influences the effectiveness of the organization, has a positive influence on the employees. Well
known world organizations remain only due to high specific culture.

The author provides the universal model of leadership/management in organisation,
which could be successfully used for organisation management by any manager who has appro-
priate theoretical and practical background and have in their mind- one of the main gun for suc-
cessful organizational work- organizational culture.

Key words: globalisation, management, organizational culture.
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