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ANOTACIA

Siame straipsnyje analizuojama organizaciné kultiira, jos svarba ir vertinimo metodai. I3tirti organizacing kultiira svarbu dél dauge-
lio priezasiu: tai skatina darbuotojy lojaluma, apibréZia organizacijos tikslus ir padeda uztikrinti sékminga jos veikla. Siame darbe
pateikiama jvairiy mokslininky organizacinés kultiiros tyrimo priemoniy analiz¢ ir metodai, organizacinés kultliros elementy analizé,
kuri atskleidzia, i§ ko susideda organizaciné kulttira ir i ka reikéty orientuotis parenkant tyrimo metodus. Aprasomi organizacinés
kultiiros tyrimo duomeny rinkimo budai. Straipsnyje pateikiamas sukurtas organizacinés kultiiros vertinimo metodo modelis, tinkan-
tis objektyviai istirti didelés organizacijos organizacing kultiira.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: organizaciné kultiira, vertinimo metodas, modelis.

JEL KLASIFIKACIJA: M100, M120.

Ivadas

Siekiant organizacijos veiklos veiksmingumo, biitina parinkti atitinkamus metodus. Vienas jy — s¢kmin-
gai kuriama ir vertinama organizaciné kultra. Kurti organizacing kultiira svarbu ne tik konkreciai organiza-
cijai, tai turi itakos ir regiony konkurencingumui, nes kuo sékmingiau veikia organizacijos, tuo daugiau kon-
kreciame regione yra patenkinty ir gerai dirbanc¢iy zmoniy. Taigi organizaciné kulttira yra svarbus tyrinéjimy
objektas, nes padeda organizacijoms i$siskirti vienoms i§ kity, ugdo organizacijos nariy tapatumo jausma,
uztikrina vertybiy puoseléjima. Nors mokslingje literatiiroje iSskirta daug organizacinés kultiiros tyrinéjimy
ir diagnozavimo lygiy, susisteming juos pateikiame tris bendriausius organizacinés kulttros lygmenis:

e matomas: apima iSorinius bruozus, simbolius, organizacing struktiirg ir kontrolés sistemas;

e vertybés ir normos: apima ritualus ir tvarka;

e nebylis jsitikinimai ir prielaidos: nurodoma, kad organizaciné kultiira gali skatinti darbuotojy pro-

duktyvuma ir tai yra geriausia s€kmingos veiklos motyvacija (Cameron, Quinn, 2006; Deal, Kenne-
dy, 2000; Simanskieng, 2008).

F. Shahzad ir kt. (2012) tyrimais nustaté, kad organizaciné kultiira teigiamai veikia darbuotoju darbo
efektyvuma, o tai uztikrina ir konkretaus regiono sékminga plétra. Cia ypa¢ svarbi organizacijos filosofija,
kuri padeda suburti zmones siekti imonés tiksly. Kartais filosofija Zmonéms gali suteikti gyvenimo prasmg.
Kadangi organizacijos darbuotojai daznai didziaja dienos dalj praleidzia darbe, organizacija tampa ne tik
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darboviete, bet kartu ir iSraiskos bei savirealizacijos vieta (Jucevicius, 1998). Svarbiausia, kad jie ijmonés
filosofija suvokty ir ja priimty. Darbuotojui susitapatinus su organizacija, galima veiksmingai igyvendinti
imoneés tikslus.

Mokslinio tyrimo problema. Organizacinés kultiiros (toliau — OK) tyrimai vis dar aktuali moks-
liné problema, nes gausu organizacinés kultliros savoky apibréz¢iy, neprieita vieningos nuomoneés, kokie
elementai sudaro organizacing kultiira (Purlys, 2009). Vienas svarbiausiy tinkamos organizacinés kultiiros
kiirimo zingsniy — veikiancios organizacinés kultiros dabarties situacijos ivertinimas. IStirti organizacing
kultiira gana sudétinga, nes kiekviena organizacija puoseléja savitas vertybes, tradicijas, kalbos ir kultiiros
normas, taigi norint sukurti ir puoseléti tinkama organizacing kultiirg biitina ja ivertinti, sickiant teisingai
iSkelti organizacijos tikslus ir parinkti tinkamas jos vystymo kryptis.

Straipsnio objektas — organizacinés kultiiros metodai.

Straipsnio tikslas — sukurti organizacinés kultiiros vertinimo metoda.

Tyrimo uzdaviniai:

e apibrézti organizacinés kultiiros svarba organizacijai;
e iSanalizuoti organizacinés kultiiros vertinimo metodus ir analizés priemones;
e pateikti organizacinés kulttiros vertinimo modelj.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé taikoma atliekant teoring analiz¢ (analizuojamos Lietu-
vos ir uzsienio autoriy {zZvalgos apie organizacinés kulttiros tyrimo metodus); lyginamasis metodas taikomas
lyginant jvairiy autoriy pozidirius { organizacinés kultiros nauda organizacijoms ir organizacinés kultiiros
tyrimo metodu pasirinkima, pabréziant esminius nuomoniy skirtumus bei panasumus; modeliavimo metodas
taikomas kuriant organizacinés kultiiros vertinimo metody parinkimo modelj; interpretacijos metodas taiko-
mas pagrindziant teorines nuostatas.

Tyrimo metodologinis pagrindimas. Norint objektyviai iStirti organizacing kulttra, vienas svar-
biausiy zingsniy yra teisingas tyrimo instrumenty parinkimas. Organizaciné kultiira yra nevienalytis objek-
tas, ja sudaro skirtingi elementai (Schein, 1992; Staniuliené, 2010; Johnson, Sholes, 1992; Sarros, Cooper,
Santora, 2011). Siekiant istirti organizacing kulttira, pirmiausia siiiloma iSskirti elementus, kurie iSsamiai ja
atskleisty. Kitas svarbus vertinimo metodo kiirimo zingsnis — parinkti tinkamas tyrimo priemones. Moksli-
néje literatiiroje sifiloma taikyti jvairias tyrimo priemones (Simanskiené, 2002; Robbins, 2006; Ott, 1989 ir
kiti), ju analizé padés parinkti tinkamiausias tirti organizacing kultiira. TreCias Zingsnis — teisingai parinkti
duomeny rinkimo instrumentus. [vairiy autoriy siilomy metody analizé padés sukurti nauja organizacinés
kultaros vertinimo metoda.

1. Organizacinés kultiiros svarba organizacijai

Zmogus paprastai dalyvauja skirtingose veiklose ir biina skirtingy organizacijy narys. Vos tik gimes jis
tampa Seimos, véliau — vaiky grupés, mokyklos klasés ar darbovietés nariu. Tik pradéjes dirbti organiza-
cijoje, jis socializuojamas (Bakanauskiené, 2008), t. y. supazindinamas su bendradarbiais, darbo aplinka,
unikalia organizacine kultiira. Véliau puoseléja kulttrinius gebéjimus, kurie susije su kiekviena i$ $iy grupiy.

Kiekviena organizacija pasiZymi savita organizacine kultira. Spartéjantys globalizacijos tempai, didé-
janti konkurencija, vykstantys imoniy susijungimai ir susiliejimai lemia vis didéjancia organizacinés kulta-
ros svarba. Organizaciné kultiira lemia jmonés unikaluma, didina darbuotoju prisiri§ima prie organizacijos,
brandina juy tapatumo jausma. Tinkama organizaciné kultiira padeda valdyti darbuotojus, skatina novato-
riSkuma ir didina produktyvuma. Susiejus daugelio autoriy (Shein, 1992; Kilmann, Saxton, Serpa, 1986;
Robbins, 2006; Simanskiené, 2008) pateiktus organizacinés kultiiros naudos poziarius, galima skirti tokius
8 organizacinés kultiiros naudingumo kriterijus (Zr. 1 lentelg).
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1 lentelé. Organizacinés kultiiros nauda organizacijai

Autorius (metai)
OK naudingumo Poziiris | OK nauda organizacijai Kilmann, Simanskiené
kriterijai Saxton, Serpa |Shein (1992) [Robbins (2006) (2008)
(1986)

Unikalumas Atskleidzia organizacijos unikaluma.

ISskiria organizacija i§ kity jmoniy. + +
Lojalumas Ugdo darbuotojy lojaluma ir atsidavima

organizacijai. Uztikrina darbuotojy

tapatumo jausma su pacia organizacija. + + +
Integracija Koordinuoja ir integruoja skyriy darba. + + + +
Valdymas Apibrézia darbo nuostatas. Padeda valdyti

darbuotojus. Palengvina tarpkulttiriniy,

daugianacionaliniy jmoniy valdyma. + + + +
Darna Formuoja darbuotojy nuostatas, elgsena.

Padeda atsizvelgti | darbuotojy poreikius.

Skatina atvira bendravima. Sukuria darng

organizacijoje. + + + +
Siekiai Lemia organizacijos siekius. Padeda

darbuotojy pripazinimui. + + +
Produktyvumas |Didina darbo efektyvuma ir greiti. + + +
NovatoriSkumas |Skatina organizacijos strategijos, procesy ir

produkty novatoriskuma. +

Saltinis: sudaryta, remiantis: Kilmann ir kt., 1989; Schein, 1992; Robbins, 2006; Simanskiené, 2008

Kiekvienas organizacinés kultiros naudingumo kriterijus didina jmonés iSskirtinuma ir konkurencini
pranasuma lyginant su kitomis organizacijomis. Zmogiskieji istekliai ir ju kaita yra viena opiausiy $iy dieny
organizacijy problemy. Tinkama organizaciné kultiira motyvuoja darbuotojus ir skatina ju lojaluma organi-
zacijai, taip didindama organizacijos stabilumg darbuotojy atzvilgiu. Produktyvumas ir novatoriSkumas yra
vieni svarbiausiy OK naudingumo kriterijy, norint buti lankscia, efektyvia, pelna teikiancia organizacija.
Taigi organizaciné kultiira, nors ir néra ,,raktas i sekmg®, taciau daro didelg itaka sékmingai organizacijos
veiklai.

2. Organizacinés kultiiros vertinimo metodai ir analizés priemonés

Organizaciné kultiira egzistuoja visose organizacijose, ta¢iau daznai organizaciju vadovai ja laiko vienu
maziausiai svarbiy veiksniy, lemianciy organizacijos veiklos sékme. Norint, kad organizaciné kultiira tapty
vienu i§ organizacijos sékmingos veiklos veiksniy, biitina samoningai istirti esama organizacing kultiira ir
tinkamai ja puoseléti.

Organizacinés kultiiros tyrimo sékmé priklauso nuo teisingai parinkto vertinimo metodo. Zodis metodo-
logija kilgs 18 graiky kalbos zodziy methodus ir logos. K. Kardelis (2002) metodologijos savoka apibudina
kaip konkretaus mokslinio tyrimo pazinimo metodus ir budus. Taigi vienas svarbiausiy organizacinés kulti-
ros tyrimo zingsniy yra teisingas organizacinés kultiiros vertinimo metodo parinkimas.

J. S. Ott (1989), taip pat ir straipsnio bendraautoré L. Simanskiené (2002), atliekant organizacinés kul-
tliros tyrima, siiilo taikyti 7 diagnozavimo metodus. Abu autoriai siiilo studijuoti fizing organizacijos darbo
aplinka, kuri atskleidzia pozitiri i darbuotojus. J. Ott (1998) teigimu, nemazai informacijos apie organizacing
kultora galima surinkti studijuojant organizacijos dokumenting medziaga, tai gali biiti tiek vidiniai doku-
mentai, tiek iSoriné spausdinta informacija apie tiriama organizacija. Abiejuy autoriy nuomone, svarbus ir
darbuotojy poziliris | imonés organizacing kultiira. Sitiloma atlikti darbuotojy apklausa, jvertinti ju pasisaky-
mus. J. Ott (1989) siiilo paimti interviu i§ pavieniy ar grupés zmoniy. Siame straipsnyje siiilome susieti iy
autoriy pasiiilytus biidus i organizacijos darbuotoju nuomonés analiz¢. Remiantis J. Ott (1989), labai svarbu
iSstudijuoti jmon¢s hierarching strukttira, nes kiekviena jy pasizymi savitais vadovavimo bruozais ir poziii-
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riu | darbuotoja. Siekiant organizacinés kulttiros tyrimo objektyvumo, biitina taikyti kelis tyrimo biuidus ir
priemones. Darbuotojy apklausy rezultatams patikrinti sitilomas veiklos stebéjimas, galintis padéti atskleisti,
kuo darbuotoju Zodziai skiriasi nuo juy darby. Pasak minéty autoriy, labai informatyviis yra imonés kultiiriniai
simboliai. Istorijy, heroju ir anekdoty analiz¢ gali atskleisti uzsléptas organizacinés kultiiros prasmes. Nerei-
kéty pamirsti ir to, kad imonés organizaciné kultlira yra matoma ne tik jos viduje: daug informacijos galima

surinkti 1§ jmonés klienty ir sveciy.
Toliau pateikiame organizacinés kulttiros biidy palyginamaja lentelg (zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Organizacinés kultiiros analizés budai

Autorius (metai)
OK analizés priemonés Analizés veiksmai Simanskiené
P Ott (1989)
(2002)

Fizinés aplinkos Sitloma iSstudijuoti fizing organizacijos aplinka. + +
studijavimas Pastatai, darbo aplinka, skirtumas tarp auksciausio

lygmens vadovy ir eiliniy darbuotojy darbinés aplinkos

gali parodyti, kiek stipri yra imonés organizaciné kulttira
Organizacijos literatiiros | Sitiloma i$studijuoti organizacijos vidaus dokumentus, +
analizé perzvelgti iSorinius straipsnius apie organizacija

internete, spaudoje, reklaminiuose bukletuose
Organizacijos Sitloma atlikti organizacijos darbuotojy apklausa ar + +
darbuotojy nuomonés ekspertinius interviu, siekiant suzinoti jy nuomong,
analizé kas imonei svarbiausia. Atlikti darbuotoju pasisakymuy

analizg vieSuose praneSimuose spaudoje
Organizacijos valdymo Sitloma atlikti organizacijos hierarchinés struktiiros +
strukttiros analizé analizg. Kiekvienas valdymo tipas atskleidzia skirtinga

pozitiri | darbuotoja
Veiklos steb¢jimas Sitloma atlikti veiklos stebéjima, siekiant nustatyti +

skirtuma tarp to, ka zmonés sako, ir daro
Organizacijos kulttriniy | SiGloma istirti jmonés istorijy, heroju, anekdoty ir kity + +
simboliy analizé simboliy prasmes
Santykiy su klientais Sitiloma istirti sveéiy priémimo patalpas, bendravimo su +
analize klientais stiliy; iSanalizuoti klienty atsiliepimus

Saltinis: sudaryta, remiantis: Ott, 1989; Simanskiené, 2002

S. P. Robbins (2006) organizacing kultiira sitilo tirti remiantis 10-Cia charakteristiky, kurios geriausiai
atskleidzia visa organizacijos kultiiros vaizda (zr. 3 lentelg).

Ivairiis autoriai (Schein, 1992; Robbins, 2006) sitlo skirtingai tirti, todél vieningo modelio, kuris visa-
pusiskai atskleisty organizacing kultiira, néra. Daznai naudingiau taikyti kelis arba, atsizvelgiant | konkrety
organizacijos atveji, pasirinkti tinkama tyrimo metoda, pries tai {vertinus tam tikros informacijos aktualuma
ir jos rinkimo galimybes.
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3 lentelé. Organizacinés kultiiros analizés charakteristikos

OK analizés charakteristikos Analizés veiksmai
Asmeniné iniciatyva Sitloma nustatyti darbuotojy nepriklausomybés ir atsakomybés laipsnj
Rizikos laipsnis Sitloma nustatyti rizikos normas organizacijoje
Veiksmy suderinamumas Sitloma nustatyti organizacijos atskiry skyriy bendradarbiavimo laipsni
Veiksmy kryptingumas Sitloma nustatyti organizacijos tikslus
Vadovy palaikymas Sitloma nustatyti, ar darbuotojai jaucia vadovy palaikyma
Kontrolé Sitloma nustatyti, kaip organizacijoje laikomasi normy ir taisykliy
Identifikavimasis Sitloma nustatyti darbuotojy susitapatinimo su tiriama organizacija laipsni
Apdovanojimy sistema Sitloma nustatyti, kaip skatinami darbuotojai
Konflikty lygis Sitloma nustatyti, ar darbuotojai turi teisg i$sakyti kontraversiska nuomong
Bendradarbiavimas, iSreikStas Sitiloma iStirti organizacijos valdymo struktiira
formalia hierarchija

Saltinis: sudaryta, remiantis: Robbins, 2006

3. Organizacinés kultiiros elementai

Vienas svarbiausiy socialinio mokslo tyrimo skirtumuy, lyginant su kity sri¢iy tyrimais, yra tyrimo objek-
tas (Maslauskaité, 2008). Taigi norint atlikti organizacinés kultiiros analiz¢ svarbu nustatyti tyrimo objektus,
i8skirti esminius organizacinés kultiros elementus, kuriuos iStyrus galima biity jvertinti organizacing kultu-
ra. J. C. Sarros, B. K. Cooper, J. C. Santora (2011, p. 294) pastebi, kad kalbant apie organizacing kultira,
paprastai omenyje turimas tik tai organizacijai biidingas organizacijos nariy bendravimas, tam tikra veiksmu
ir procediiry seka, ju itaka bendrai organizacijos atmosferai. Analizuojant sitilomus organizacinés kultiiros
kiirimo / koregavimo modelius, gana iSsamy modelj, kuriuo tikslinga remtis tiek kuriant, tiek koreguojant
organizacing kultiira, yra pateikes D. Denison (Mobley, Wang, Fang, 2005: 14), kuris iSskyré pagrindines
keturias kulttiros charakteristikas, i kurias organizacija turéty atsizvelgti: itraukimas (darbuotoju igalinimas,
komandiné orientacija, tobulinimo galimybés); prisitaikymas (poky¢iy inicijavimas, orientavimasis i klien-
tus, organizacinis mokymasis); nuoseklumas (pagrindinés vertybés, susitarimai, koordinacija ir integracija);
misija (strateginés kryptys, tikslai ir siekiai, vizija). Mokslininkai (Schein, 1992; Peters, Watterman, 1982;
Purlys, 2009; Staniuliené, 2010) skiria jvairius organizacinés kulttiros elementus (Zr. 4 lentelg).

E. Schein (1992) prie organizacinés kultiiros elementy priskiria zmoniy elgsena, kurig S. Staniuliené
(2010) skaido i darbuotojy kalba, ritualus ir ceremonijas. Pasak S. Staniulienés (2010), dalis ritualy rodo
imonés poziiiri | darbuotojus. T. Peters ir R. Watterman (1982) i$skiria tik organizacijos ritualus ir ceremoni-
jas, o C. Purlys (2009) zmoniy elgsena apibadina kaip elgsenos reglamentus.

Mokslininky (Schein, 1992; Peters, Watterman, 1982; Purlys, 2009; Staniuliené, 2010; Cornwall, Perl-
man, 1990; Goodman, Zammuto, Gifford, 2001) nuomone, vieni svarbiausiy yra organizacijos normos,
standartai, vertybés, nuostatos. Kiekvienas i§ autoriy jas pateikia skirtingai detalizaves, taciau apibendrintai
galima teigti, kad visi Sie elementai svarbiis organizacinei kultiirai dél esminiy darbuotojy isitikinimuy, kurie
formuoja zmogaus poziiiri i tai, kas yra teisinga, o kas ne. S. H. Schwartz (1992) jvardijo objektus, kurie gali
biti laikomi vertybémis, tai rezultatai, galia, paskata.
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4 lentelé. Organizacinés kultiiros elementai

Shein (1992) Peters, Watterman ( 1982) | Purlys (2009) Staniuliené (2010)
Zmoniy elgsena Vertybiy ir normy filosofija |PozZitiris | procesus Vertybés
Grupés normos, standartai [ Darbuotojy nuomoné Pozitris | klientus Nuostatos
Vertybés Lyderiai, herojai Poziiiris i inovacijas Normos
Formali filosofija Ritualai, ceremonijos Vadovavimo stilius Organizacijos politika
Zaidimo taisyklés Imonés tikslai Elgsenos reglamentai Vizija, misija
Organizacijos klimatas Dominuojancios vertybés |Ideologija
Itvirtinti igidziai Organizacijos filosofija
Mastymo jprociai Herojai ir pasakojimai
Padalyta reikSme Ritualai ir ceremenijos
Mastymo simboliai Materialtis simboliai
Kalba
Kultirinis ry$iy tinklas

Saltinis: sudaryta, remiantis: Schein, 1992; Peters, Watterman, 1982; Purlys, 2009; Staniulien¢, 2010

Organizacijose, siekiant teigiamy rezultaty, svarbu nustatyti darbuotojy teigiamas ir neigiamas nuosta-
tas ir atitinkamai silpninti ar skatinti tam tikrus isitikinimus. Didelj vaidmeni ¢ia vaidina vadovy pozitris i
darbuotojus. Taigi pirmiausia, norint suformuoti teigiamas darbuotojy nuostatas, reikia pradéti nuo teigiamo
mastymo, kitaip dar vadinamo neurolingvistinio programavimo (NLP) — darbuotojy programavimo siekti
teigiamy rezultaty. Zaidimo taisyklés, arba imonés politika, pasak E. Schein (1992) ir S. Staniulienés (2010),
yra svarbus OK elementas, nes siejamas su aiskia nuostata, kaip reikia elgtis konkre¢ioje organizacijoje.
Manoma, kad kuo labiau darbuotojas spaudziamas siekti geru rezultaty ir kuo jis labiau jaucia, kad yra nuo
ju tiesiogiai priklausomas, tuo did¢ja tikimybé abiem Salims uZzsiimti politikavimu. Organizacijos tikslai,
vizija ir misija yra labai svarbiis, nes yra tarsi auks¢iausiy imonés vadovy pateiktas ateities paveikslas, kaip
turéty atrodyti imoné po keleriy ar keliolikos mety. Vizija gali biiti orientyras nustatyti organizacijos tikslus
(Andriuscenka, 2006). Organizacijos ideologija nurodo kryptj ir biidus, kaip siekti tam tikry rezultaty. Ide-
ologija organizacijy kultorai svarbi tuo, kad isitikinimy déka susieja organizacijos darbuotojus ir paaiskina
ju pasaulévoka apie priezasties ir pasekmés rySius (Goodman, Zammuto, Gifford, 2001). Lyderiai, herojai
ir pasakojimai — tai kultGros vertybiy jasmeninimas, kaip organizacijos darbuotojai turéty elgtis. Pasakoji-
mai apie herojus yra vienas i§ stiprios organizacinés kulttiros bruozy (Cornwall, Perlman 1990). Materialiis
imonés / mastymo simboliai (véliavos, kita heraldika) paprastai pateikia daug informacijos apie organizacing
kultiira imonés viduje, pozitiri i skirtingo lygio darbuotojus.

Organizacijos kalba ir kultiirinis rySiy tinklas svarbiis, nes padeda ne tik perduoti informacija, bet ir
suteikia galimybe ja interpretuoti. Kai organizacijoje kultiira stipri, rySiy tinklas padeda isisamoninti ver-
tybes, iSkomunikuoti pasakojimus apie herojus, imonés vertybes ir nuostatas. Glaudus darbuotojy bendra-
darbiavimas suartina darbuotojus ir mazina jy suvokimo skirtumus. K. Davis (1977) nurod¢, kad informa-
cija, perduodama gandais, sklinda daug grei¢iau nei formaliais kanalais, todél vadovai gali pasinaudoti $iuo
komunikavimo kanalu, norédami greitai perduoti informacija. Literatiiros studijavimas tinka jvairiai
informacijai surinkti, studijuojant imonés statistines ataskaitas, periodinius leidinius. Jei tiriamos organi-
zacinés kultiros problemos nenustatytos, sitiloma taikyti literatiiros studijavimo metoda, kai informacija
apie organizacinés kultiros elementus gali buti renkama i§ Siy Saltiniy: organizacijos internetinis puslapis
(renkama informacija apie organizacijos kultliros elementus: vizija, misija, organizacijos politika, ideologija,
filosofija, pozitrj i klientus, darbuotojus, partnerius); imonés leidziamas laikrastis (i$ jo renkama informacija
apie organizacijos herojus ir pasakojimus, ritualus ir ceremonijas); klienty atsiliepimai (nustatomas pozitris
apie imonés organizacing kultiira). Valdymo struktiiros identifikavimas: i§ matomos organizacinés
struktiiros galima numatyti, kiek lygmeny yra konkrecioje organizacijoje, kokie galimi darbuotojy santykiai.
Organizacijos simboliy identifikavimas ir analizé: fiksuojama simbolika ir pateikiama jos analizé
padeda atskleisti pozitirj { organizacing kultiira.
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Kiek kitus organizacinés kultiiros elementus iskiria C. Purlys (2009). Jo teigimu, organizacing kultiira
lemia pozitris i procesy detaluma, klientus ir naujoves. Tai vienas svarbiausiy hipotetiniy organizacijos
kultiiros elementu, kurie daro tiesioging itaka veiklos efektyvumui ir darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kiti
lietuviy autoriai skiria tokius kultiiros elementus: L. Simanskien¢ (2002), A. Seilius (1998) — vertybés, or-
ganizacijos ritualai, herojai, simboliai; V. Pruskus (2003) — vertybés, santykiai, elgsena, elgsenos normos;
P. Juceviciené (1996) — iSoriniai elementai, bendras supratimas, kulttiros taisyklés ir vaidmenys, kuriuos
reikia iStirti, siekiant suvokti imonés organizacing kulttira.

4. Organizacinés kult@ros vertinimo metodo parinkimas

Organizaciné kultiira susideda i§ matomy (fiziné aplinka, simboliai) ir nematomy (darbuotojo savijauta)
elementuy, todél ja istirti sudétinga. Siame straipsnyje organizacine kultiir tirti siiloma 1 paveiksle pateiktu
vertinimo metodu (zr. 1 pav.).

e 3 . OK elementai (Staniuliené,
OK analizés priemonés 2010)
Fizinés aplinkos studijavimas Organizacijos simboliy
‘ identifikavimas ir analizé Vertybés
Organizacijos literatiiros Organizacijos internetinio
analizé ‘ puslapio analizé
'Vidinio leidinio analizé
Klienty atsiliepimy analizé Nuostatos
Organizacijos darbuotoju | Darbuotojy apklausa
nuomoneés analizé anketavimo metodu Normos
Organizacijos valdymo Valdymo struktiiros
strukttiros analizé identifikavimas Organizacijos politika
Veiklos stebéjimas Organizacijos darbuotojy
elgesio steb¢jimas Vizija, misija
Organizacijos kulturiniy
simboliy analizé Ideologija
Santykiy su klientais analizé Organizacijos filosofija
Herojai ir pasakojimai
Ritualai ir ceremenijos
Materialiis simboliai
\L Kalba
Kultarinis ry$iy tinklas

1 pav. Organizacinés kultiiros vertinimo metodas

Saltinis: sudarytas autoriy, remiantis: Staniuliené, 2010

Pateiktas metodas sukurtas, remiantis S. Staniulienés (2010) dvylika organizacinés kultiros elementy,
kurie laikomi organizacinés kulttiros dalimi ir padeda visapusiskai atskleisti jimonés organizacing kultiira.

Norint objektyviai iStirti organizacinés kultiros elementus, reikia visapusiskai jvertinti organizacing
kultiira. Parinktas modelis turéty padéti ivairiapusiskai istirti organizacing kultiira, nes tyréjas, stebédamas
aplinka, gali pats susidaryti nuomong apie tiriama organizacija, uzfiksuoti materialius organizacinés kulti-
ros elementus (simbolius), ju itaka organizacijos kultiirai. Atlieckant darbuotojy apklausa, galima jvertinti ju
pozilri i organizacijos organizacing kultiira. Esant dideliam darbuotoju skaiciui, sitiloma taikyti anketavima,
kaip ir pateikta Siame organizacinés kultiros vertinimo metode. Anketiné darbuotoju apklausa yra vienas
populiaresniy duomeny rinkimo biidy, nes metodas yra patikimas ir nesudétingai taikomas. Anketuojant
darbuotojus sitiloma pateikti uzdarojo tipo klausimus. Atvirojo tipo klausimai labiau tinka eskpertiniams
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interviu, taigi esant dideliam darbuotojy skaiciui, biity sudétingiau apdoroti gautus rezultatus. Ekspertinis
interviu labiau tinka siekiant i$siaiskinti organizacijos vadovy pozilri i tiriama organizacing kultiira, bet
tada likty neiSirtas darbuotojy pozitris, kuris daznai skiriasi nuo vadovu pozitrio ir vieSai deklaruojamos
organizacinés kulttiros.

Kitas svarbus vertinimo proceso zingsnis — duomeny rinkimo biidy parinkimas. E. Schein (2004) nuo-
mone, kultiiriniai tyrimai gali biiti nagrin¢jami dvejopai — kokybiskai ir kiekybiSkai. Kokybiniai tyrimai
padeda susidaryti visapusiska kultiros vaizda, ko neimanoma pasiekti atliekant kiekybinius tyrimus, taciau
ne visada galima objektyviai palyginti duomenis. Kiekybiniai tyrimai labiau tinka norint palyginti duomentis,
patikrinti jvairias teorijas.

Kaip teigia V. Dik¢ius (2006) ir V. Pranulis (2008), zZvalgomajam tyrimui atlikti paprastai taikomi ko-
kybiniai duomeny rinkimo metodai. Taciau kai kurie autoriai (pvz., Driskill, Brenton, 2011; Mobley, Wang,
Fang, 2005) linke taikyti kokybinius metodus.

ISvados

Apibendring moksling literatiirg galime konstatuoti, kad kiekviena organizacija turi savita organizacing
kulttra. Spartéjanti globalizacija, didéjanti konkurencija, imoniy susiliejimai lemia vis didesng organiza-
cinés kultiiros svarbg. Organizaciné kultira lemia organizacijos unikaluma, didina darbuotojy prieraiSuma
organizacijai, ugdo tapatumo jausma. Tinkama organizaciné kultiira padeda valdyti darbuotojus, skatina no-
vatoriSkuma ir didina produktyvuma, tuo prisidédama ir prie sékmingos regiono veiklos.

Kadangi organizaciné kultiira yra sunkiai apiuopiamas ir nematerialus dalykas, jos tyrimo budy gali
bati jvairiy. Kiekvienos organizacijos organizaciné kultiira yra unikali, nes daug priklauso nuo joje dirbanciy
zmoniy. Todeél norint istirti organizacing kulttra, tyrimo metodus biitina pritaikyti iSkeltiems organizacinés
kultiiros tyrimo tikslams. Apibendrinant autoriy pateiktus organizacinés kultiiros metodus, galima teigti, kad,
viena vertus, pateikiami metodai yra panasis, kita vertus, kiekviena organizacija yra unikali, todél biitina
parinkti tik tai organizacijai tinkamus metodus, taigi jie gali skirtis. Paprastai darbuotojai jautriai reaguoja {
panasaus pobiidzio tyrimus.

Galime teigti, kad organizacinés kulttiros iStyrimo sékmé priklauso nuo teisingai parinkto vertinimo
metodo. Svarbu tinkamai identifikuoti, kokiu tikslu siekiama istirti organizacing kultiira, tada parinkti ati-
tinkamus metodus. Svarbu istirti didelés imonés organizacing kultira ir objektyviai jvertinti, kuo skiriasi
vadovy deklaruojama ir darbuotojy suvokiama organizaciné kulttira. Pateiktas organizacinés kulttiros tyrimo
metodas gali padéti nustatyti problemines imonés organizacinés kulttiros vietas.
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METHODS OF ASSESSMENT OF ORGANIZATIONAL CULTURE

Licita SIMANSKIENE, LAmMA SANDU
Klaipéda University, Vytautas Magnus University (Lithuania)

Summary

Until these days organizational culture is researching definition because of there is no one acceptable atti-
tudes what is this issue, there is no decided which elements constitutes organizational culture. In this article
is described method of organizational culture searching. Organizational culture is one of the most important
issues in organization life. Big part of organization success depends from suitable and well-designed orga-
nizational culture. In order to create or develop organizational culture as the first step should be detection of
the current organizational culture. In this article was shown all design steps and was created one case.

In the first part of this article is described the benefit of the organizational culture for companies. Many
different scientific authors submit different kinds of them. Some of them help developed employers loyalty
for the organization, on the other hand it helps to create good relationships between employers and organi-
zation also it helps rise up efficiency and work successfully. There are combined several authors’ attitudes
submitted 8 performance criteria of organizational culture. They are uniqueness, loyalty, integration, mana-
gement, consistency, aspirations, productivity, and innovation.

In the second part of this article is described the instruments of the organizational culture assessment. In
the different kind of literature there are different instruments suitable for the assessment. Only understan-
ding of them differences let choose the best of each case. In this article made new 7 instruments to search
organizational culture. Analysis of L. Simanskiené (2002) and J. Ott (1989) methods helped to create it.
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New searching of organizational culture steps are: analyze of physical environment, analyze of organization
literature, analyze of employees attitudes, analyze of management structure, activity monitoring, analyze of
culture symbols, analyze of relationship with clients.

In the third part of this article is analyzed the main elements of the organizational culture. As the first
organizational culture searching step should keep identification of the organizational culture objective. Diffe-
rent scientific authors indicated different kind of them. In order to design methodology should pick up the
best and most suitable for the organizational culture assessment. In this article made analysis of different
elements models. There were analyzed of these authors: E. Schein (1992); T. Peters, R. Watterman (1982);
C. Purlys (2009); S. Staniulien¢ (2010).

In the last part of this article is designed assessment method for organizational culture. This method was
created after chose model of the organizational culture elements. In this case it was used 12 elements created
by S. Staniuliené (2010). These elements were chosen because of this model completeness. In the other step
of this method were used assessment tools. This tool was used because of possibility to detect organizational
culture from different sights. It is strongly recommended to detect some of material elements by exploring.
As example to study companies’ environment where it is possible to detect companies symbols, communi-
cation culture and so on. For the objective organizational culture assessment in this designed method recom-
mended to study different kind of companies’ literature for example companies internet page, newspapers
and other printed information about organization. The second step for the objective assessment should make
questioning of the companies personnel. This kind of searches could reveal differences between head and
lower range staff opinion.

This designed method of organizational culture assessment is recommended used for the big company
because of simple using it. It can identify the organization elements which describe the mentioned culture.
With questioning results are easy to detect the organizational culture problems. In usually case the biggest
problems are difference between material or public declared values and personnel attitudes.

As the result of this article we can keep that all organizational culture assessment success depends from
chosen exploring instruments, from exploring goals, from possibility to use different kind of exploring met-
hods. As a new result we can keep new designed 7 instruments of searching organizational culture. As
following in this article were designed new 8 performance criteria of organizational culture. Comparison of
several different organizational culture elements let choose the best one for this assessment method or to use
as important information for creating new method. Designed organizational culture method let successfully
to search organizational culture or can be used as example to design the new one.

KEY WORDS: organizational culture, assessment method, model.
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