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IVADAS

Temos aktualumas.Organizacijos remiasi vertylpir isitikinimy sistema, t&au kocl vienoje
organizacijoje darbuotojai patenkinti savo darbejkls efektyvumas gana aukStas, o kitoje yra
nemazai nusivylugidarbo glygomis bei veiklos naSumu?

Viena iS prieza8y — organizacijos kutira, kuri turi poveik organizacijos viduje vykstantiems
procesams, kaip pavyzdziwarbuotoy komunikacijai.Tad yra labai svarbuvertinti, koki poveilg
organizacijos kuftra daro darbuotqj komunikacijai ir kaip taiitakoja organizacijos veikl Vieni
autoriai — P.Vanagas (2004), J.C. Spender (2002 déeiere (1996), K. Davis, J. Newstrom (2002)
nagrireja organizacijos kuitros valdymo svarf kiti — V.BarSauskie#y B.lvaskewvtiene (2005),
|.Sulciere (2006), Elving (2005), J.V Thill ir C. L. Bovee429) — komunikacijos valdymo ypatumus.
Tatiau pasigendama darlei tyrimy, kurie bandyi iSsiaiskinti, koks yragysis kitent tarp i dviejy
veiksniy.

Problemos iStyrimo lygis. Kaip teigia E.Smilga ir A.Gibliauskas (2000), G.A.Cole (1997),
T.Pitersas ir R.Votermenas (1991), Ph. Kotler (2063 Ginevtius, N.K. Paliulis ir kt (2006), K.
Davis, J. Newstrom (2002), organizacijos vystymwgarbiausia gera organizacijos strategija, kur
akcentuojama organizaeirkultara, kuri turi kuti susieta su kita organizacijos veikla: planavimu,
organizavimu, vadovavimu ir kontrole.

Taciau J.P.Kotteris ir J.L.Heskettas (1992), G. Hafst¢1992) teigia, kad pirmiausia reikia
sukurti organizaci@ kultara, pagista démesiu pagrindiniamsitaka darantiems asmenims:
darbuotojams, vartotojams, ir taip uZztikrinti, Kadtara kisty kartu su organizacija.E. Schein (1992), J.
Collins ir J. Porras (1994)J.A Wagner, J.H Hollenbeck (1998), R.Kreitner, higki (1999),
J.C.Spenderio (2002), G. Dessler, (2001) bei Revltiaus (2001), teigimu, organizagiyadovai taip
pat tugty laikytis tam tikros valdymo filosofijos, kuri yraiejama su psichologiniu, emociniu
bendrumu, vyraujafiu tarp organizacijos nari

Svarbu atkreipti émeg, jog komunikacijos klausimu Lietuvos mokslininkaf: BarSauskied
B. Ivaskevéiene (2005), . Sulcied (2006), L. Pusvaskyt(2009), B. Palaityt (2008), J. Tapinien
(2006) ir nemazai kit autory yra para§ labai daug danp atlike tyrimy, visgi Siais laikais
komunikacija yra neatsiejama nuo bet kurios orgagijas ar nasy gyvenimo. Uzsienio mokslininkai:
Stoner, Freeman, Gilbert (1999), D.Tourish, O.Har@004), J.V Thill ir C. L. Bovee (1999) ir S.P.
Robbins (1997) taip pat aktyviai nagija komunikacijos svagborganizacijai, tdau nepavyko rasti
darhy, kuriuose laty nagrirejamas organizacijos kuitos poveikis darbuotgjkomunikacijai. Todl Sio

darbo vert galima sakyti padiga vien @l to, kad tai pirmas tokios tematikos darbas.



Problemos esm. Koks imoniy kultiros poveikis darbuotgjkomunikacijai? Problema yra ta,
kad per mazai @nesio skiriama organizacijos kios jtakai vidinei darbuotej komunikacijai ir
apskritai organizaay veiklai nustatyti bei analizuoti. Teu per organizacin kultara bei dvipug
komunikacip galima sukurti tokj valdymo sisterp kuri tenkint; tiek vadow, tiek darbuotaj
poreikius. Todl pirmiausia reikia atkreipti @neg | darbuotop skatininy, iSsiaiSkinti kokia
organizacijos kuftros valdymo sistema yra dabar ir kokoveil ji turi vidinei darbuotoy
komunikacijai.

Darbo objektas. Kauno regiono logistikosnoniy kultiiros poveikis darbuotgjkomunikacijai.

Darbo tikslas. Nustatyti Kauno regiono logistikogmoniy kultaros poveik darbuotoy
komunikacijai.

Darbo tikslui jgyvendinti numatyti tokie uzdaviniai:

1. ISskirti organizacijos kuiliros samprat jos skirstym bei funkcijas.

Ivertinti organizacijos kuiiros keitimo dus ir 3 pasekmes.
ISskirti organizacijos komunikacijos sampratisis, funkcijas ir efektyvum
Sukurti teorin organizacijos kuitros poveikio darbuotajkomunikacijai vertinimo model

ok~ 0D

Ivertinti Kauno regiono logistikognoniy kultiros ir darbuotaj komunikacijos valdyrp bei
nustatyti jy sarysi.

Darbo struktara. Sj darty sudaro trys pagrindés dalys. Pirmoje darbo dalyje, remiantis
moksline literalira, pateiktas organizacijos kubs valdymo ir vidigs komunikacijos teorinis
pagrindimas. Antroje darbo dalyje plau analizuojamas empirinis problemos iStyrimo $yqgi
ivertinami organizacijos kultos ir darbuotaj komunikacijos aspektai uzsienio ir Lietuvos
mokslininky darbuose. Sukurtas teorinis organizacijos tkalk poveikio darbuotqj komunikacijai
vertinimo modelis. Tr&oje baigiamojo darbo dalyje pristatoma tyrimo nugtiogija, tyrimo objekt,
t.y Kauno regiono logistini imoniy: Unipak, Nege, Skubios siuntos, TNT Lietuvdimmpa analig,
tyrimo duomen analiz ir rezultat; aptarimas beertinimas.

Tyrimo metodai:

e mokslirés literatiros analiz;
e anketiré apklausa,
e aprasomoji statistika.

Teoriné darbo reikSmeé. ISanalizavus organizacijos katbs ir darbuotaj komunikacijos

teorinius aspektus uzsienio ir Lietuvos mokslinirdarbuose, buvo sukurtas teorinis organizacijos

kultiros poveikio darbuotqj komunikacijai vertinimo modelis, apimantis svausas elementus:



kultiros vystymosi glygas, organizacijos kdita ir ja sudarantys elementai, komunikacija ir
komunikacijos funkcijos su atitinkamais kriterijaf8is modelis pago pakreipti tyrimy norima linkme,
t.y. susieti organizacijos kuitos jtaka su vidine organizacijos komunikacija, o taip paksnus
tikslus, kagrodyty Sio tyrimo tiksh bei uzdavinius.

Praktiné darbo nauda. Patikslintas teorinisorganizacijos kuitros poveikio darbuotqj
komunikacijai vertinimo modelis, kuriame nurodomarysiai, esantys tarp komunikacijos ir
organizacijos kuitros slyguy bei srySiai tarp komunikacijos ir organizacijos kirbs element.
Remiantis Siuo praktiniu modeliu, tyrime dalyvawaras imorems pateikti pasiymai, ka imonsje
reikty patobulinti, kad organizacijos kaftbs poveikis komunikacijai iy dar stipresnis ifimoniy
komunikacija tapt efektyvesa.

Darbo apribojimai ir sunkumai. Tiek mokslires literatiros, tiek informacijos Saltini
organizacijos kuttros bei komunikacijos tematika yra pakankamaiiata nepavyko rasti dambbei
tyrimy, kurie nagrigty batent kultiros poveik komunikacijai. Vykdant tyrimo ankegnapklaug,
sunkiausia buvo surinkti duomenis i$ skirtingnoniy darbuotoy. Viena imore ypatingai sunkino
tyrima, nes vis deksir nukelingjo anketires apklausos vykdym

Naudota literatara. Teoriréje darbo dalyje daugiausiai buvo naudotasi uzsieRi&reitner,
A.Kinicki (1999), J.C.Spenderio (2002), G. Dessler (2001), K. Daki$yewstrom (2002) ir Lietuvos:
R. Jucewiaus (2001), L. Simanskiés (2002), P.Vanago (1998), Gin&eaus. R., Paliulio.N.K. ir kt
(2006), autori moksliniais darbais beqjatliktais tyrimais ir y rezultatais. Taip pat buvo naudotasi ir
tokiais literatiros Saltiniais kaip: straipsniai, elektroniniai dokentai bei elektroniniai straipsniai,
Susig su organizacine kuitaimoniy viduje bei komunikacija, atliktas empirinis tyrisia

Darbo struktira ir apimtis. Darbg sudarojvadas, 3 dalys, iSvados. Darbo apisudaro: 67
puslapiaijskaitant 3 lenteles, 19 paveiksTaip pat pateikiami 3 priedai. Panaudotos lite siras
sudaro 80 Saltini



1. ORGANIZACIJOS KULT UROS POVEIKIO DARBUOTOJ U
KOMUNIKACIJAI TEORINIS PAGRINDIMAS

Siame skyriuje nagrijami organizacijos kuitros ir komunikacijos valdymo ypatumai.
Analizuojama tiek organizacijos kalbs, tiek komunikacijos samptativairove, iSskiriami
organizacijos kuitros veiksniai, funkcijos, tipai bei vystymosi lygianustatomos organizacijos
kultiros keitimo priezastys. Taip pat pateikiamos korkacijos organizacijojetsys ir funkcijos bei

efektyvios komunikacijos prielaidos.

1.1 Organizacijos kultiros samprata, veiksniai, funkcijos ir tipai

Savoka "organizacijos kuita" labai plati ir suétinga, tocl vienareikSmiskai nusakyti, kas tai,
gana sunku. Apibendrinus daugelio mokslininbesidomidiy organizacijos kuttra mintis, galima
teigti, kad organizacijos kuita — tai esminj vertybiy, vienod, isitikinimy sistema, kuri pripagtama
visu darbuotoy, itakoja p elges, yra palaikoma organizacijos istarijmity, herojy bei pasireiSkia per
normas, tradicijas, kadhr simbolius (Jucevien¢, 1996).

PraktiSkai kiekviena organizacija turi tik jai vierbadingas nusistajusias tradicijas, vertybes,
politika ir nuostatas. Sios nusistgusios tradicijos ir elgesio tendencijos, kuriomiadovaujasi
organizacija ir kurias pripgdta organizacijos nariai ir vadinamos organizadijalsira. (Schein, 1992)
Taciau kai kurie mokslininkai organizacijos kulos sampratlaiko platesne, manydami, jog ji apima
ne tik vertybiy visuma, bet ir jos pasireiSkimo kelius iridus: T.J.Peters ir R.H.Waterman (1991),
pabgzia, jog vertylds pasireiSkia per pasakojimus, atsiminimus, legenda

J.C.Spenderio (2002, p. 46) pateiktas organizakiptsros apibézimas, kuriame organizacijos
kultira apilidinama, kaip ,pasitigfimo sistema®, visai nenurodo jos vertybinio pokio, taiau
vertinga Siame apibZime yra tai, jog iS jo galima suprasti, kad orgaxijos kulfira yra siejama su
psichologiniu, emociniu bendrumu, vyraujan tarp organizacijos nari Deja, netgi to nerandama
antrame E.H Scheino (1992), pateiktame &dibme, kur organizaciés kultiros samprata
supaprastinama iki patarim nurodymy rinkinio, pateikiamo darbuotojams, kad jie @al jveikti
problemas.

Kiekviena kultra yra sudaryta iS koki nors element Pasak R. Juceiiaus (1998),
organizacijos kuttra sudarantys elementai yra Sie:

»  organizacijos misija,

»  vertykes ( priemogs, orientacijos, Zinios ir patirtis),



darbo kultira (darbo glygos, darbo priemass, socialig partneryst, atsakomyb, inovacijos),
tikslai (imores filosofija, tikslai ir i suvokimas),

simboliai (devizai, lozungai, logotipai, mitali, logai, ritualai, tradicijos, legendos),

YV V V VY

elgesys ir komunikacija (normos, standartai, kodgletika ir etiketas, organizacijos klimatas).
O stai kaipJ.A Wagner, J.H Hollenbeck (1998) bei R.KreitnerKificki (1999) iSskiria
organizacijos kuitros elementus — tai ceremonijos, apeigos, rituedgnrijos, mitai, herojai, simboliai,
kalba, sakrés, gestai, fizia aplinka, Zmogaus rankdirbiniai. O Stai Johnson (1998)iki dar kitok
element, skirstymy: ritualai ir paprociai; istorijos ir mitai; simboliai, valdzios struktos,
organizacijos strukiros, kontroés sistemos.

Tad apie organizacijos kil galima spesti iS pasakojim ir mity, sklandagiy apieimory, iS
imonres darbuotaj kalbos, ritual, iS klimato, vyraujatio organizacijoje ir ki kultaros pasireiSkimo
element. Elementai, iSlaik laiko iSbandym, tampa tradicijomis, kurios turi didejtaka ir patios
organizacijosdgstinumui Kreitner, Kinicki, 1999.

NevienareikSmis kuitros element skirstymasjrodo, kad pati organizacijos kafa yra labai
ivairiapug, toctl batent element visuma lemia organizacijos individualamT&aliau pastarieji
mokslininky pateikti skirstymai yra pernelyg abstrakir mazai apie @#a kultira pasakantys. Norint
ivertinti organizacijos kuiiros iSskirtinum, juk zinoma, kad kiekvienai organizacijaiidnga
specifire, batent tai organizacijai ddinga kultra, kitina iSskirti p&ius svarbiausius elementus.
Kadangi organizacija dazniausiai apilmama, kaip socialinsistema, R. Jucaiiaus (1998) pateiktas
elementt skirstymas -organizacijos misija, vertys, darbo kulira, tikslai, simboliai, elgesys ir
komunikacija- yra labiausiai apjungiantis wisorganizacijos kuitra, nes kiekvienas iS $ielemeng
savaip apibdina organizacijos individualuspecifiSkur.

Siame darbe pagrindinissmesys tenka organizacijos Kirki, tatiau labai suétinga pateikti
vienareikSm kultaros apiliidinima, tad 1 lentedje pateikti skirting autoriy organizaciy kultiros
apibrzimai bei kriterijai, apidinantys organizacinkultira.

1 lentek

Organizacijos kultara

Autoriali Apibr éZzimas L
Kriterijai
Vertybe Simboliai | Tikslai | Tradi- | Darbo | Komuni-
cijos | kultara kacija
Vanagas Kertiniy isitikinimy modelis, iSugdytas dr X X X X
(2004). atrastas grugs Zmong jiems Kkartu
sprendZiant savo problemas, susijusiag su
iSlikimu aplinkoje bei integravimusi viduje




K. Davis, J. Egzistuojantis  organizacijoje  klimatas, X

Newstrom vertybiy normy, taisykliy visuma, Kkuria

(2002) dalijasi visi darbuotojai tarpusavyje.

E.H. Shein 1.Tarp darbuotaj paplitusiy vertybiy ir X

(1992) tikéjimy sistema, kuri yra ptojama
organizaciy viduje ir veikia jos natj elges.
2.Patariny, nurodymy rinkinys, pateikiamas
darbuotojams, kad Sie g@al jveikti
problemas

P. Juceviienc | Nuostaty, vertybiy visuma, kuria X

(1996) vadovaujasi organizacija, siekdama savo
tiksly ir spresdama iSkilusias problemas.

A.Huczynski, | VieSai ir kolektyviai priimty reikSmi,

D.Buchanan | skirty tam tikrai grupei tam tikru laiku

(2007) sistema.

R. Jucewius | Simboliai, tradicijos, istorijos, sukuriantys X

(2001) organizacijos vertybes ir normas
darbuotojams.

J.C. Spender | Pasitikéjimo sistema, egzistuojanti tarp X X X

(2002) organizacijos naimi

Saltinis: sudaryta autées

IS pateikty autoriy organizacijos kuitros samprait palyginimo matyti, jog iSsamiausias ir visus
kriterijus atitinkantis yra E.H. Shein (1992) agibmas, kuris apjungia visus auk®u esatius
kriterijus: vertybes, simbolius, tikslus, tradicijas, darbotity ir komunikacig i viema — organizacijos
kultira. Taip pat galima pastéth, jog darbo kulira, t.y sociali@ partneryst, darbo slygos,
atsakomyb dominuoja kaip pats svarbiausias veiksnys, kimsabejo, atlieka svarbiaasraidmer,
kuriant stipry organizacijos kuitra. Antras pagal svarbugrkriterijus ity komunikacija, kurigrodo,
kad yra labai svarbu sukurti palap&rganizacijos klimatbei laikytis nustatyt organizacijos normir
standani. 1S to galima spsti, jog Sio darbo tematika pasirinkta labai krgga linkme, nes matyti, jog
organizacija stipriaitakoja darbuotej komunikacia. Dar viery labai svarkh aspekd kai kurie autoriai:
Vanagas (2004), K. Davis, J. Newstrom (2002), Azymski, D.Buchanan (2007) pahbra, tai -
kolektyvo ar grups sivoka. Tai rodo, kad organizacijoje turiith stiprus bendruomeniskumo, tapatumo
jausmas, tam kaduh; pasiekti bendri tikslai ir bendrai sprendziamogamizacijos problemos.
Nereikiy pamirsti ir vertyby, simboli, tradiciy visumos, nes jos atlieka taip pat aymaidmer
organizacijoje ir kuri pagalba siekiama iSskirtinumo iSkibrganizaciy.

Susiformavusios kuiros organizacija turi rydkveiklos stily, atpazstamy tarp Kity, pasizymi
visiems jos nariams suprantamomis elgesio normo8i@s normos daro organizacgtabila viduje
socialiniu poaziriu, greitai adaptuoja naujus narius, padarydama gavo komandos nariais. (Spender,
2002) Organizacijos, kurios siekia vidinio stiprunkmnsolidacijos, orientuodamogisoring aplinka,
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unikaliy galimybiy paieSk ir veikiarcios gana stabilioje veiklos srityje, pasizymi tairkultira, nes
bendras misijos supratimas susieja organizacijognis&us, darbuotojus, vadybininkus siekti

uzsibgzty tikshy.

Organizacijos kultiros veiksniai. Paskutiniu metu pripgitama, kad kuilira organizacijoje
turi didek reikSne. Remiantis kontrastingu patyrimu, kai organizegijalltira isivaizduojama kaip
efektyvumo, stabilumo, lankstumo ir skaidrumo géaanimta kalbti apie "stipra" arba "tvirg"
organizacijos kuftra. Stipri kultira — tai tokia kulira, kai esmiads organizacijos vertys stipriai
palaikomos ir pl&ai paplitusios (Dessler, 2001).

A. Seiliaus (1998) teigimu, stipri kakta taip pat pasizymi tuo, kad organizacijos pagnésl
vertybés plaiai pripazstamos, ji daro didegpoveilf darbuotoj elgesiui, sukuria lojalum atsidavina
organizacijai, mazindama darbuatdgaita. Stipria kultiira sunkiau pakeisti, taditokia kultira turinéiai
organizacijai sunkiau prisitaikyti prie poky. Stipri organizacijos kuitra darbuotojams daro didesn
itaka nei silpna. Jei kulira yra stipri ir remiasi aukstais etiniais stanaiartji darbuotaj elgsenai tusty
daryti stipri teigiamy jtaka

Pasak L.Simanskies (2002), Sios septynios saeghis esnas perteikia organizacijos kil

1. NovatoriSkumas ir rizika kiek darbuotojai yra skatinami rizikuoti ifib novatoriski.
2. Demesys detams - kiek iS darbuotaqj tikimasi, kad jie bus preciziski, analitiSki irmesingi
detakms.

3. Orientavimasis; rezultatus- kiek vadovyld skiria dmesio rezultatams, o ne metodams ir
procesams Siems rezultatams pasiekti.
4. Orientavimasig Zmones kiek vadovyles sprendimuose atsizvelgiamf poveiki organizacijos
zmorems.
5. Orientavimasig komandas kiek darbas organizuotas ne pavieamoniy, 0 komand pagrindu.
6. Agresyvumas kiek zmores yra ne atsipalaidayo agresyus ir konkurencingi.
7. Stabilumas kiek organizacijos veikla patitia bitinybe iSsaugotstatus quop ne péstis.

Siek tiek kitaip organizacks kultiros bruo® srag papildo J.R Cornwall ir B.Perlman
(1990). Jie iSskiria tokius verslios organizacijosioZus:Zmors, pelnyta pagarba, patikimumo ir
garbingo elgesio etika, rizika, emocinis atsidavengdarbas yra dziaugsmas®, vadovavimas, vert

laimi, nenuilstantis émesys detams, Zzmoéms, strukirai ir procesui bei efektyvumas ir naSumas
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Skirtingi autoriaijvairiai traktuoja organizacijos kaltos bruozus, taau pateiktas savytibei
bruoz; traktavimas turi ir bendrypatybi. Pastebima, jog itin akcentuojamas orientavimasdistales
ir zmones bei rizika. Kaip yra zinoma, znésnt.y darbuotojai arba kitaip sakant, personajas,
svarbiausia organizacijos grandisjuos turi hiti sutelkta daugiausiaiéthesio, laiko beidsy. Todtl
nenuostabu, kad autoriakldSios savybs yra vieningi. NovatoriSkumas bei rizika taip pgSkus
akcentas organizacijoje, nes svarbu, kiek darbabtgja skatinami rizikuoti ir @ti novatoriski.
Nagriréjant organizacijos kuliros samprat jvairove, buvo akcentuojamas grég(komandos) darbas,
tad ir L. Simanskiets (2002), savyhi sarade orientavimasiskomandas yra kaip viena i§ sawybi
perteikiaiy organizacijos kuttra. Skirtumas tas, kad L. Simanskée(2002), labiau orientuojasi
rezultatus, o ne metodus ir procesus tiems reamttgatpasiekti, o J.R Cornwall ir B.Perlman (1990)
priesSingai, iSskiria nenuilstandémes strukfrai ir procesui bei efektyvumui ir naSumui. Pagtgrau
veiksniai yra neatsiejami nuo stiprios organizagijdbad koks yraasysis tarp organizacijos kaidtos ir
efektyvumo?

D. Denison (1993), tyr sasajas tarp organizacijos kibs ir efektyvumo bei nustgt kad
efektyvumas yra:

1. Vertybi ir isitikinimy funkcija. Teigia, jog savitos vertyb ir susitarimai veikia efektyvuan

2. Organizacijos politikos ir veiklos funkcija.

3. Vertybi ir jsitikinimu perdavimo formuojamai politikai funkcija.

4. Tarpusavio rysitarp vertybi, organizacijos politikos bei aplinkos funkcija.

Pasak D.Denison, elementai, darantgka organizacijos efektyvumuira Sie: prisitaikymas,
misija, jtraukimas ir nuoseklumaguo tarpu R. Harrison. (1993) akcentavo, kad aeganiai siekiant
efektyvumo yra daug svarbesni strategijos béigsaorganizacijos elementai.

Strateginiai elementai:

1. Aplinka: veiklos laukas, kurio organizacija negali kontuoli.
2. Strategija: artimiausi ir tolimiausi veiklos tikslai, kurie etyvina veikh.
3. Skmingy veiksnig rinkinys dalykai, kuriuos galima vystyti ir tobulinti, di@nt nawy strategij.

Organizacijos elementai:

1. Strukizra: organizacijos tikslai ir strategija, stiprinamtilorganizacijos vystymosi elementai.
2. IStekliai: Zzmogiskieji, finansiniai, technologiniai.

3. Kultara: organizacijos istorija, vertys.

4. Sistemosplanavimo, finansiés, kontroés, skatinimo ir pan.

5. Kompetencijasugeldjimai, Zinios.

6. Lyderiavimas apima visus elementus ir lemia organizacijos josggyvendinina.
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1 paveiksle pavaizduotasrganizaciis kultiros ir efektyvumo modelis, kuriame apjungtas
D.Denison pateiktas ketwrielemeni, daragiy jtaka organizacijos efektyvumui, rysys ir R Harrison

akcentuoti organizacijos efektyvumitika darantys strateginiai ir organizacijos elementai.

Itraukimas Nuoseklumas
isitail Formali strukiira Normatyvi .
Pr's\'/t%'inﬁnas Neformalus integracija Vgl:ldsyr?las
lankstumas procesas Nuspjamumas ReikSmingumas
Stebima iSax
D.Denison,(1993)
EFEKTYVI
ORGANIZACIJA
Harrison.R. (1993)
Strateginiai elementai: Organizacijos elementai:
= Strukiira,
= Aplinka, = |Stekliai,
= Strategija, = Kultira,
= Séekmingu veiksniy = Sistemos,
rinkinys = Kompetencija,

Lyderiavimas

Saltinis: sudaryta autés, remiantis D.Denison,(1993), Harrison.R. (1993)
1 pav. Organizacires kultaros ir efektyvumo modelis

Kaip 1 paveiksle vaizduojamajtraukimas bei nuoseklumas tiesiogiai priklauso nedi
organizacijosijtakai, o prisitaikymas ir misija nurodo rysSius taspganizacijos ir iSorigs aplinkos.
Misija ir nuoseklumas yra orientuoti organizacijos stabilum Taliau sistema, kuri orientuota
itraukimg ir prisitaikyma, gali suteikti daugiau galimsprendina variant;, negu esant stipriai misijai ir
nuoseklumui. Tarp vadovavimo personalui ir orgacijpa efektyvumo yra stiprus tarpusavio rysys.
ISpléesdamas metodo paaiskininD.Denison (1993) akcentuoja, kadcps efektyviausios yra tos
organizacijos, kurios sugeba vienu metu panaudsuis\keturis elementus.

Minéty strategini ir organizacijos elementrySiai taip pat yra be galo svasgorganizacijos
efektyvumui. Reikd pridurti, jog strateginiai elementai uzima svargedal didinant efektyvum ir
tarpusavyije jie neturi gitamojo rySio, o organizaciniai elementai ne tikeskauja su strateginiais, bet
ir vienas su kitu, taip stiprindami organizacijasktos efektyvum.
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Siy autoriy skirtingi poZiiriai rodo, jog ®ra vienodos nuomas, kas labiausiaitakoja
organizacijos efektyvum nes svariis tiek vieni elementai, tiek kiti. Remiantis 1 péwtu
neabejotina, jog efektyviausorganizaci galima pasiekti apjungiant tiek strateginius igamizacijos
elementus, tielprisitaikymo, misijosjtraukimo ir nuoseklumo elementus.

Organizacijos kultiaros funkcijos, tipai. Paprastai kuitra organizacijoje atlieka kelias
pagrindines funkcijas. Pirma, ji apddia ribas, tai yra ji iSskiria vienorganizaci is Kity ir suteikia
jai unikalumo. Antra, organizacijos nariams ji teikvienykes ir tapatumo jausap kuria visai
organizacijai bendrus elgesio modelius ir standarfuetia, kultira padeda ugdyti atsidavinkazkam
didesniam nei Zmogaus asmeninis interesas, taifinakaarbuotaj bendradarbiavim ir didina
organizacijos efektyvum Ketvirta, ji sustiprina socialgs sistemos stabilum J.A Wagner, J.H
Hollenbeck (1998).

Kultara yra socialia riSamoji medziaga, padedanti iSlaikyti organizacigsuskilusi, nes
pateikia standartus to,akdarbuotojai tutty sakyti ir veikti. Ir galiausiai kuiira yra logikos ir
kontroks mechanizmas, nukreipiantis bei formuojantis deitju nuostatas ir elgsen(Jucevius,
2001).

Daugelio mokslo séiu tyrinétojai yra vadybininkai, sociologai, psichologaitrapologai ir t.t.
“Ju atliekamy tyrimy orientacijos - nuo pozityvistiniiki interpretacini ir postmodernistini. Sios
priezastys ir skirtingi tygju tikslai, interesai bei filosofiss nuostatos padeda suprasti, kad organizacijos
kultira réra vienareikSmiskai apibzta, koherentisSka tyrimsritis” (Jucevéius, 1998)1 klausim, koki
vaidmen organizacijoje atlieka kuita, K. Davis, J. Newstrom (2003)sak, kad organizacijos kulta
atlieka septynias funkcijas:

» ‘“lemia organizacijos svarbiausius siekius ir kijtes, kuriais ji tuéty vertinti savo &kmes ir
neskmes;

»  pataria, kaip tuity bati naudojami organizacijos istekliai;

» lemia, ko organizacija ir jos nariai gali vienikiy tikétis;

» lemia, kurie organizacijos nario elgesio konisokudai yra priimtini, o kurie - ne; tai yra
apibezia, kur glidi organizacijos galia ir kaip ji téty biti naudojama;

»  nustato natj elgesio normas, baudimo ir apdovanojinuolls;

» nustato organizacijos naritarpusavio elgsenir santykius su organizacijai nepriklauseis
individais;

» informuoja narius, kaip jiems elgtis su iSorineiald: agresyviai, palankiai, iSnaudotojiskai,

geranorisSkai, atsakingai ar delsian.”
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Labiausiai norisi akcentuoti paskutigias dvi funkcijas, kurios geriausiai atitinka nagama
darbo tem. Viena iS organizacijos kuitos funkcij ,nustato organizacijos nartarpusavio elgsenir
santykius®, o tairodo, jog kultira turi labai dide{ jtaka vidinei darbuotaj komunikacijai, nes kuitra
taip pat ir ,informuoja organizacijos narius, kgipms elgtis”, sprendziant vienar kita klausima.
Vadinasi informacijos funkcija yra viena svarbiausrganizacijos kuitros funkcij;.

Kiek kitaip kultiros funkcijas traktuoja P.Vanagas (1998). Jo teigimors organizacijos
kultira atlieka daug funkaijj tatiau daugelisy naudingos tik organizacijai arba tik darbuotojui:
Organizacijos kultiiros poveikisimonés vadovams:(Vanagas, 1998).

» suteikia organizacijai unikalumo, iSskiria orgamizais kity, kiekvienoje organizacijoje
vyrauja savitos vertyds, elgesio normos, tradicijos;

» stiprina bendrumo jausgnatsidavima, lojaluma organizacijai, taigi mazina darbuaidqaita;

» darbuotoj elgsen daro nuoseklesn nes pateikia standartus, kas yra priimtinas gkges
kompanijoje, formuoja nuostatas ir elggen

» skatina darbuotajbendradarbiavim gerina sprendimpriémimo proces, taip didindama
organizacijos efektyvum

Organizacijos kultiiros poveikis organizacijos darbuotojams:

> darbuotojo pofiriu kultara vertinga, nes sumazina dviprasmisSkut pasako darbuotojams,
kaip reikia dirbti, kaip elgtis organizacijoje;
> darbuotojams lengviau suvokti, kas yra svarbuMesnama organizacijoje;

> suteikia darbuotojams tapatumo jausire labiau jadiasi organizacijos dalimi

Pastebta, kad kuo organizacijoje yra daugiau prigétiy pagrindines vertybes darbuatay
kuo didesnis pasiryZzimas vadovautis Siomis vetyils, t. y. kuo stipresnorganizacijos kuitra, tuo
minétos funkcijos labiau pasireiSkia.uBna pamirgti motyvacirg naudy, nes priklausymas stipriai
organizacijai yra galingas stimulas. Stiprinamagallono jausmas, o kartu mazinama personalo kaita.
Normatyvire — reguliuojanti nauda, darbuotpjelgsem daro nuoseklesn nes pateikia standartus,
normas, kas yra priimtinas elgesys kompanijojenfaja nuostatas ir elgserKomunikaciré nauda,
kuri itin aktuali nagrigjant § darka, skatina darbuotqjbendradarbiavig) gerina sprendimpriémimo
procesg, taip didindama organizacijos efektyvanir galiausiai tikslosiekimo nauda padeda pasiekti
organizacijos tikslus. Nagrant organizacijos kuiros poveik darbuotojams, svarbiausia - paziatin
nauda - darbuotojo paitiu kultaira vertinga, nes sumazina dviprasmisSkundi informuoja
darbuotojus, kaip reikia dirbti, kaip elgtis orgaenijoje, jiems lengviau suvokti, kas yra svarbas k

vertinama organizacijoje
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ISsiaiSkinta, kokias funkcijas atlieka ir kaknaud, organizacijos vadovams bei darbuotojams
teikia organizacijos kuita, taigi dabar galima panagtin kokie apskritai hina organizacijos kuity
tipai. Tyrinétojai nagrirkdami organizacijose susiformavusias krds jasivairiai skirsto. Vienas is
populiariausi organizaciy kulttry skirstymy pasiilytas tygjo R.Harrison’o (1993) ir iSskiria keturi
tipy organizaciy kultiras:

1. Valdzios kultzra. Tai mazomsimoréms kidinga kultira, kuomet pagrindinis vadovas yra
centrire, visa imores veikh jtakojanti ir kontroliuojanti figra. Tokioseimorése hina nedaug
biurokratijos ir taisykhy, imonre gali bati labai lanksti ir greitai reaguotiiSores pokyius.

2. Vaidmens kultra. Si kultira siejama su biurokratija, griezta tvarka ir pdicemis, aidkiu
pareigy ir atsakomybs pasidalinimu. Veikla koordinuojama per Zenéssgrandies vadovus ir
nuorodas. Si kulira hidinga nenutikstamos gamybosmorems, draudimo bendrémis,
bankams. Tokia kuita sunkiai reaguojamokytius, t&iau neretai gali daryjtaka aplinkai.

3. Uzduoties kuitra. Tai kultira, orientuota uzdu@iu sprendim ir projekiy realizavim. Paprastai
tokios kuliiros ldingos komandiems kultiroms, kuomet rezultatas kuriamas gmsigmoni. Si
kultira leidzia sujungti reikiamus resursus ir reikianinsones reikiam vieta. Grupe gali bati
greitai sukurta konkkgam projektui ar uzdusai.

4. Asmens kulra. Si kultira bidinga organizacijoms, kuri specialistai yra aygiskai
nepriklausomi vienas nuo kito ir kiekvienas iSlagavo saviturm Tai gali kit juridinés imores,
architekty arba gydyta} sajungos, konsultacy imores. Tokiose organizacijose kontésl

mechanizmas ar vadovavimo hierarchija yranmaoma.

Praktikoje dazniausiai susiduriame su organizacignturinciomis vig; keturiy tipy: Valdzios
kultzros, vaidmens kultos, uzduoties ir asmens kibs bruoz arba vieno dominuojafio.
R.Harrison’o (1993) pozris padeda suprasti organizacijos kuli, darbuotoj; elgsei, taciau jame
yra nemazai apribojimp Gali atsitikti taip, kad keturi kultry tipai bus traktuojami kaip nekintantys ir
i5 anksto lemiami tarpusavio santylsistemos. Tdau Siuo atveju kuitra yra labiau suvokiama kaip
duota ir hidinga vienai ar kitai organizacijai, taigi Siuo pi@ziu kultizra pagrsta kaip organizacij

vienijanti grandis.

Organizacijos kultaros vystymosi lygiai. E. Scheinas (1992) teigia, jog Kulh egzistuoja
trimis lygiais: sutartiniai dalykai, remiamos verég, uzstptos nuostatos (zr. 3 pav.)
1. Sutartiniai dalykai - tie, kuriuos Zmogus magodi ir jawia, kai susiduria su nauja nefgtamos
kultiros grupe. Sutartiniai dalykai apima produktus, lpagas ir net grus nariy elges.
2. Remiamos vert@s - tai priezastys, kuriomis norime paaiskinti taka darome.
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3. Pagrindigs nuostatos - taisitikinimai, kuriuos organizacijos nariai priima ifgasavaime
suprantamus. Kuita suteikia organizacijai "teisingotida daryti dalykus”, daznai tam padeda garsiai

nesuformuluotos nuostatos.

Artefaktai:
Technologija

Menas

Suvokiamas elgesys

(matomi r airdimi modeliai
A

A 4

Vertybés ir normos
Nustatomos fizigje aplinkoje
(tik socialinio konsensuso pagrindd)

A

A 4

Pagrindinés prielaidos (huostatos)
Santykiai su aplinka,
Tikrovésisivaizdavimas;

Zmogaus prigimtis;

Zmogaus veiklos prigimtis;
Zmogaus santykiprigimtis.

Saltinis: L Simanskiet) 2002, p. 30 pagal E. Schein (1992)
2 pav. Kultaros lygiai ir j y saveika

Sutartiniai dalykai, remiamos vert§b bei pagrindiés nuostatos sudaro organizacijos #uds
sampratos esgn Nauji nariai privalo juos iSmokti ir bent iS dadijsisavinti, kad bty priimti dirbti i ta
firma” (Vanagas, 1998). Kitaip tariant, organizacijodtita - tai pagrindiniai nurodymaietikasdienio
darbuotoy elgesio ir sprendim nukreipiantysy veiksmus organizacijos tikslangyvendinti. Kultira
turi bati susieta su kita organizacijos veikla: planavimrganizavimu, vadovavimu ir kontrole.

W.Gross ir S.Shichman (iS R.Keither, A.Kinicki, B®rganizacijos kuifiros vystymo modelis
HOME (zr. 3pav.), kuriame pat#tiamos latinos darnios organizacijos kitbs vystymo glygos:

»  Testi organizacijos istorj
»  Sukurti identifikavimo (vientisumo) jausm
»  Skatinti dalyvavim organizacijos veikloje;
»  Didinti darbuotoy saveika.
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Metodai

o Testi istorija

inos :alygos

Rezultatas

¢ Bendrauti su
lyderiais ir
kitais nariais

e Lyderiavimas
(vadovavimas) ir
vaidmens
modeliavimas

\ 4

Istorijos tstinumas
(history)

e Perduoti normas
ir vertybes:
bendrautiy
laikantis

e Atlyginimu
sistema

o Karjeros
valdymas ir
darbo saugumas

o Nauju
darbuotoy
priemimas ir

A 4

Sukurti identiSkumo
(onenessjausma.

Darni
organizacijos

kultara

personalo
aprmpinimas
o Nauju
darbuotoy
socializacija
o Mokymasis ir
tobukjimas

A\ 4

Skatinti naryst
(membership)

e Darbuotoj

\ 4

kontaktai

¢ Dalyvavimas
priimant
sprendimus

o Grupes
susiderinimas

e Nariy saveike

Padidinti darbuotaj
saveikavima (exchangé

Veiksniai

Lyderiy patirtis

Imores dydis

Imores egzistavimc
trukme

Personal¢
charakterio savyds

Rinkos situacija

Makrokultira

Saltinis: sudaryta autés, remiantis P. Jucesiené, 1996, p.79, W.Gross ir S.Shichman (i$ R.KeitieKinicki, 1999),
Balaz ir Harazinova, (2005).

3 pav. Organizacijos kulfiros vystymo modelis

Pateiktame modelyje, kuriame norima parodyti, kaiganizacijos kuitra vystydamasitakoja

p&ia organizacy. Batina atkreipti @meg, jog pateikti veiksniai, kurie lemia organizacijagtara, yra

visiSkai kitokie nei ankSau nagriti organizacijos kufiros veiksniai. Taip yra tatl kad Siuo

modeliu labiau norima atskleistasajas tarp organizacijos kaos ir organizacijos verslumo. Tai

veiksniai, kurie turi nemagzjtaka imonres kultiros formavimui ir ypatumams, nes pvz. darbuotojai y
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organizacigs kultiros dalyviai, nuo kuti savybiy priklausys organizacijos gyvenimas (tuo tarpu ir
organizacig kultira), o imorés dydis yra vienas iS veiksni slygojarciy vadybirg veikla
organizacijoje. Remiantis Siuo modeliu, galimatiejgg organizacijos kuitra per tam tikrus veiksnius
itakoja imoreés verslum ir efektyvuny, o tai yra vienas svarbiausverslumo aspelt— sskminga
organizacijos verslo pira.

Vystydami organizacijos kulta, vadovai didal démesg turi kreipti i istorijos tstinumg bei
tolesn jos vystym. Vadovai (lyderiai) tusdami ictja ir organizacijos vizi, kuria organizacijos
vertybes. Labai didel reikSne turi organizacijos lyderiai, kuwyi pavyzdys tiesiogiai iSreiSkia
organizacijos vertybes. Lyderiais galiitb ne tik { karéjai ar vadovai, bet ir kiti organizacijos
darbuotojai, kurie ypatingai nusipelnorganizacijoje. Tod ypa svarbus organizacijos nari
bendravimas su lyderiais. Istorijastinumas kai iSlaikoma ir tobulinama organizacij®¢jy idéja ir
vizija, sukuriamos pagrindés vertyles ir normos, yra iitina slyga vystant organizacijos kiak.
(Keither, Kinicki, 1999).

Norint jgyvendinti organizacijos misijbei vystyti darm organizacijos kuitra, batina silyga
sukurti vienylkes (identiteto) jausmn tarp organizacijos narilabai svarbu priimtas organizacijos
vertybes ir normas perduoti organizacijos nariakasias organizacijos vadovai gali iSreikSti iS@sn
kultiros elementais: tradicijomis, simboliais, kalbanB® vertybiy pripazinimas ir laikymasis labiau
sutelkia darbo grup(Moksin, 2008 c, p.94). Taigi vadovai, &dami sukurti vienyl organizacijoje,
turi ripintis, kad kuo daugiau organizacijos ngsriimty ir jos vertybu, ir normy, o darbuotaqj tikslai
sutapti su organizacijos tikslais

Igyvendinant strategij ir vystant organizacijos kuita batina ne tik organizacijos nari
vienyke, bet ir p&iy darbuotoj narysés suvokimas, jiems aktyviai dalyvaujant organizziyeikloje.
Vadovai gali skatinti darbuotejnaryst, tobulindami atlyginimo sistem gerindami darboatygas, taip
pat sumaniai valdydami karjeros procesus (ZilissR807, p. 312). Darbuotojas §@si organizacijos
nariu, kai jis gali nuolatos tobulintis ir mokytig,tuo p&iu adaptyvios organizacijos katbs vystymui
nuolat reikalingas darbuotpjtobulinimasis, siekiant prisiderinti prie iggraplinkos pok§iy. Tocl
svarbu, vystant organizacijos Kul, nuolat jvertinti aplinkos itaka ir reikSng. Kita batina
organizacijos kuttros slyga — darbuotaj saveikavimas. Norint vystyti stipgi organizacijos Kuitra
bei igyvendinti jos tikslus, ifitina jos nan tarpusavio gveika, komandinis darbas, kurio turisudaro
keitimasis informacija, o kaip jau yra néta komunikacija yra vienas iS pagrindinorganizacijos
kultiros element, tad jojtaka organizacijos narisaveikoje yra be galo didel Nesunkuisitikinti, jog

butent Sis kriterijus yra svarbiausias priima@mirius sprendimus, kontaktuojant su darbuotojais.
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1.2 Organizacijos kulfiiros keitimo baidai ir j y pasekmés.

Anot V.J Zilinsko ir kt. (2007, p. 312), Siuolaikise organizacijose vyksta @il pokyiai. Tuo
pat metu turi keistis ir organizacijos Kidd. Svarbiausias kiekvienos organizacijos tikslgselo
siekimas. Sis teiginys buvo ir liks teisingasiga vis svarbiau tampa ne uZsiimti verslu, bet rsena
kaip kuo ilgiau tame versle islikti. Tai ir yra @gizacijos filosofijos ir kuliros klausimai.

Kiekviena organizacija siekdama lyder poziciy turi siekti iSlikti skaidri rinkoje ir dar
daugiau, atsizvelgti visuomenir raich (aplinkos apsaug etika). Elgsenos lygmenyje tai gl
reiksti, jog einama klientus, palaikomi geri kontaktai tam, kad efekéy bity galima spgsti ju
problemas, klientajtraukiamii produkcijos krima, nuolat sukuriama kas nors naujo. Taigi nuolatos
reikia galvoti apie tai, kaip patenkinti klienporeikius,igyti pranaSura prieS konkurentus ir iSnaudoti
organizacijos pranaSumus. Toks konkretus elgesstipsina ir patvirtina anksau atrodziugabstraki
vertybiy isivaizdavim ir isitikinimus. Darosi aiSku, &ir kaip reikes daryti. Pasak A. Seiliaus (1998),
stiprinama organizacijos kaha, kurioje egzistuoja supratimas, kad tai naudisgekiant puiki
rezultaty, yra kitent:

» isipareigojimai dl bendn tikshy ir vieningos filosofijos. Tai taikytina tiek indidams, tiek
organizacijai;

» sugebjimas siekti aukst rezultat;: pavyzdziui specifiniai gabumai marketingo, tyajmaidos,
platinimo srityse;

» eksperimeny, isipareigojimy, specialy sugekjimy testinumo islaikymas.

Taigi kyla klausimas, kada verta keisti organizagikultira? Pabgztina, kad ara nei blogos,
nei geros organizacijos kafps. Organizacijos kulta yra "gera", jei ji atitinka organizacijos tikslu
strategiy, siekius ir padeda jai juagyvendinti (MokSin, 2008 c, p.92).Tobulinti, keitiltira reikia
tuomet, kai ji netinkama organizacijai, t. y. kaganizacijoje egzistuoj&s vertyles, elgesio normos
trukdo organizacijai siekti uzsidrty tiksly

Kita vertus, latinybé keisti organizacijos kuira gali atsirasti ir tada, kai organizacija susiduria
su spatiai besiketiancia aplinka ir kultira apsunkina jos prisitaikygnprie besikaiianc¢ios aplinkos.
Jei gana stabilioje aplinkoje nuosekli darbugtejgsena yra organizacijos turtas, tai popkymetu ji
gali trukdyti reaguotii pasikeitimus. Prisitaikyti prie nawujsalyguy sunkiausia i organizaciy
darbuotojams, kurios ilgai gyvuoja ir kurkultira yra stipriaisiSaknijusi.

Kadangi organizacijos kuitos pagrindas — palyginti staisl elementai (vertyds, nuostatos,
normos), jos kaita — labai sttthgas ir ilgas procesas. Organizacijos fds keitimas apima beveik

visas organizacijos veiklos sritiorganizacig strukfira, jvairias sistemas (gamybogyertinimo,
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atrankos, kokyés), personalo politik strategij, vadovavimo stili, vadowy, kompetency ir t.t. Tai
kaip gi keisti organizacijos kdita? P. Murray, K. Donegan, (2003) rekomenduojami 0IZgcijos
kultiiros keitimo zingsniai: (zr. 4 pav.)

Nustatoma, kokia I$siaiskinama, Nustatomi neatitikimai tarp esamos ir
organizacijos kuftra »|  kokios kultiros > norimos kultiros, esama kulta
Siuo metu egzistuoja. reikéty siekti lyginama su organizacijos misija,

vizija, tikslais.

A

A 4

Sudaromas pokyy igyvendinimo P Numatomi konkrets veiksmai, kuii
planas su konkegais terminais, kas,[™ reikés imtis, norintigyvendinti
ka ir iki kada turi padaryti. pokygius.

Saltinis: sudaryta autés, remiantis P. Murray, K. Donegan, (2003)

4 pav. Organizacijos kulfiros keitimo zingsniai

Pabgztina, kad vienas svarbiayskeitimo zZingsni — egzistuojaios kultiros diagnostika.
Siam etapuiigyvendinti daznai reikia daug laiko, kadangi, nbrnatyti visapusidk organizacijos
kultiros vaizd, iprastai naudojamas ne vienas tyrimo metodas, reasianm kiekybiniais, ir
kokybiniais matavimo rodikliais. Pastgh, kad norint pakeisti organizacijos Kult, kartais prireikia
drastiSky priemoniy, pavyzdziui, giliy kriziy sukirimo, vadoy pakeitimoir pan. Abiem atvejais
darbuotojams sukeliamas Sokas, kuris kelia abejdéli esamos kuitros efektyvumo. Galimas netgi
finansinis nuosmukis, svarbaus kliento praradinmepasitikéjimas naujais vadovais ar pan. Tokiose
situacijose darbuotojai lengviau prigsia, kad reikia keisti egzistuoén Kultiira.

C.Rajan (1997) apraskitus du plé&iai paplitusius organizacijos kaltos pokyiy badus.
Vienas j1 susigs suplataus masto personalgtraukimo programa kuomet darbuotgj grupss yra
skatinamos ir palaikomos, jos pritaria atikSisiai vadovybei, kuri suvokia organizacijos kuiis
pokyiy poreil. Kitas kidas silo korporacire propagand, kurios metu nagja kultira personalui
.parduoda“ lyderiai, pasitelkdami simbolinius veikgs bei reklamig kampaniy. Abieju Siy budy
sekmé daugiausia priklauso nuo veiksmingos komunikacific®iau C.Rajan (1997) Zodziais tariant,
néra iki galo aisSku, ar veiksmingi Sieathai. Ir nors apskritai éra universalaus kultos pokyiu
igyvendinimo lado, yra Zzinoma, jog nemazai organizackmingaijgyvendino pokyius.

Atrodo, beveik ara abejoni dél to, kad kultira daro didel poveilf darbuotoj elgsenai.
Taciau ka gali padaryti vadovydy kurdama kulira, kuri formuoty darbuotojus taip, kaip ji nori? Kai

organizacija tik kuriasi, vadovybgali daryti didet itaka. Dar rera jokiy nusistogjusiu tradicijy.
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Organizacija maza, kiekvienas fstaikiréja, ir visus tiesiogiai veikia jo vizijad organizacijos. Tad
nenuostabu, jog Sitokiomis alggomis administracija turi galimygb sukurti kultira, Kkuri

veiksmingiausiai pags igyvendinti organizacijos tikslus (MokSin, 2008 d, P0). T&iau Kkai

organizacija yra tvirtai susiformavusi, jos vyraujakultira taip pat bna susiformavusi. Jei &i
kultara sudaro palyginti stabilios ir nuolatis ypatylgs, ji tampa labai atspari permainoms.

Taigi, organizacijos kuitra tikrai gali liti pakeista, t&au tai yra ilgalaikis ir ne visada
tiksliai prognozuojamas procesas. Reikepamirsti, kad organizacijos pamatas yra it jei
Siuo metu jie link prieSintis pokyiams - tai 4 darys ir stengiantis keisti kala. Organizacijos
kultaros keitimui reikia ruostis labai atsakingai, oigreezultat, tikétis neverta - Sis procesas gali
uztrukti.

Tad organizacij vadovai, galvodami apie ateityje laukiars iS3ikius, tugéty susinastyti
jau Siandien, & ir kaip reilkety daryti. Taip pat nedéty pamirsti, kad éra nei teising, nei
neteising organizacijos kuitry. Jos tiesiog gali i tik tinkamos arba netinkamos, esant

konkretioms aplinkos slygoms.

1.3. Organizacijos komunikacijos samprata, @Sys ir funkcijos.

Gyvename komunikacijos amziuje, kai informacijai temiama reikSnme. Komunikacijos
procese dalyvaujame kasdien, dbchegalime ngsertinti komunikacijos svarbos Siuolaikis
organizacijos vadybai.Vidiné komunikacija Siandien laikoma vienu svarbiausvadybos
instrument, o tinkamai parengta jos programa padeda ir daoparos, ir vadovams, ir akcininkams
darniai bei vieningai siekti organizacijos tikgSulciere, 2006).

Analizuojant organizacirs komunikacijos procasvisy pirma reikéty apibgzti komunikacijos
samprad, skirtingus teorini komunikacijos paradigm pozirius, iSskirti esminius organizaés
komunikacijos elementusjvardinti tikslus ir funkcijas, organizagis komunikacijos svag
Mokslininkai komunikacijos klausimais pateikia gkigas sampratos formuluotes. Jos pateiktos
lentekje.
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2 lentek

Komunikacijos sampraty jvairové

Organizaciné komunikacija - kaip
dialogas transformuojantis
organizacijos valdym ketinimus ir
intencijasi efektyvia veikla
(Tourish, Hargie 2004, p. 17)

Procesas
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija — tai informacijos
mainaijmores viduje. Siame
procese dalyvauja visivairiy
grandziy darbuotojai, vadovai,
labai daZnai darbine informacija
dalijamasi ir su Seimos nariais
(Tapinierg, 2006).

Procesas X
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija — tarpasmenin
arba grupia Zmoni; veikla,
keiciantis patirtimi, Zodiniais ir
nezodiniais signalais
(JovaiSa, 1993)

Procesas X
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija - darbuotaj
informavimas, apie jiems pavest

uzduaiy ir kity klausimy susijusi; su

organizacija, vykdyrn bei sprendirg,

organizacijos vieningos bendruonésn

sukirima, socialinio identiteto raigk
(Elving 2005, p.131-132).

Procesas
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija — tai organizacijos
kraujas, lemiantis organizacijos
vystymasi. Taip organizacijos
nariai gali suvokti savo
organizacijoje vykstafius
procesus, pasijusti Sios
organizacijos dalimi (Stoner,
Freeman, Gilbert, 1999).

Procesas X
Veiksmas
Bendravimas X

Komunikacija — dviSalis
veiksmas, tai bendravimo,
keitimosi informacija procesas
visuomerje, kuris realizuojamas
kalboje iStartu ar paraSytu tekstu
(Jansone, 1997)

Procesas X
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija suprantama, kaip

transakcinis ir simbolinis procesas, k

saveikauja du ar daugiau Zmani
vienas su kitu ir socialine aplinka,
kurie nukreipia organizacijos
komunikacip tinkama linkme
(Dimbleby 1998, p. 131).

Procesas X
Veiksmas X
Bendravimas X

Komunikacija jvardijama kaip
usiejantysis procesas, kuris
persmelkia organizaeijskersai ir
iSilgai, i gyli ir plotj

(Sulciere, 2006).

Procesas X
Veiksmas
Bendravimas

Komunikacija — nenutikstamas
procesas, kurio negalima fiksuoti
ir daZniausiai turi getamji ryS
(BarSauskied, lvaSkevtiene,
2005. p. 127)

Procesas X
Veiksmas X
Bendravimas

Saltinis: sudaryta autées

Skirtingy autoriy darbuose vartojamterminy jvairove patvirtina faks, kad ,komunikacijos*
samprata turi skirtingum Organizacija apima platraty Zmoniy, darbuotog, kurie kiekviera diem
tarpusavyje komunikuoja, keasi patyrimu, mintimis, iSgyvenimais. 2 lerijel pateiktos ne tik
ivairiu autoriy ,komunikacijos* sampratos, dg@u taip pat iSskirti kriterijai, kuriais jie rensg
apibezdami ,komunikacijos* svoka. ISskirti 3 pagrindiniai kriterijai, kurie labiausiaatspindi
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komunikacig. Visy pirma, organizacies komunikacijos modelyje iSskiriami du svarbiausi
segmentai — vidinis ir iSorinis t.y., vidinir iSoriné komunikacija. Téiau Siame darbe tiriamas
organizaciy kultiros poveikis btent vidinei komunikacijai, tad didziausiagngdesys ir bus jai
skiriamas.

Vidiné komunikacija gerina organizacijos darbo apdink kuria palank organizacijos
klimata. Nereikia pamirsti, kad kalbama ne tik apie fonmjal (oficialiaja informacip), bet ir
neformalgja: organizacijos vakalius ir jvairius bendravimo idus, kai pasik€iama naujienomis,
gandais ir pan.

Komunikacijos organizacijoje risys ir funkcijos. Organizacijoje komunikacija skirstonpa
dvi rasis: viding komunikacig ir iSorine. Kadangi Siame darbe nagfiamas organizaaij kultaros
poveikis litent darbuotaj komunikacijai, tai iSorié komunikacija gra tokia aktuali. Galima
pamireti tik tai, jog iSorires komunikacijos éka yra perduodama informacija tarp kordkre
organizaciy ir iSorinés aplinkos, kaip pavyzdziui, reklamuojant, pateikiazsakymus ir pan.

Aktualiausia Siame darbe yra vidikomunikacija, kuri vyksta organizacijos viduje.difi¢
komunikacija suprantama, kaip pasidalijimas Zin®ntarp organizacijos nari arba kaip
organizacijos naui tarpusavio gveika siekiant tam tikro tikslo. (BarSauskienlvaskevéiené, 2005,
p. 127)

Vidiné komunikacija Siandien laikoma vienu svarbiaugadybos instrumenf o tinkamai
parengta jos programa padeda ir darbuotojams,dowams, ir akcininkams darniai bei vieningai
siekti organizacijos tiksl (Sulciere, 2006). Vidire komunikacija vyksta tarp darbuotgjkurie
igyvendina veiklos planus. Jai priklauso Zodingakymai ir paliepimai vykdytojams, darbuatoj
bendravimas darbo reikalais ir t.t (Pusvask2009, p. 24).

Komunikacija organizacijoje dar galiito formali ir neformali bei vertikali ir horizontali
T.y keitimasis informacija organizacijoje vyksta ni tarp skirting, bet ir tarp @ p&iu
hierarchiniy lygmen. (BarSauskied IvaskevEiene, 2005, p.130). ¥ gi skirtingi autoriai,
skirtingai nurodo ir komunikacijosigis. Pavyzdziui, B. Palaityt(2008) nurodo tokias vidis
komunikacijos #Sis:

» Emocire — tai spontaniSka, nesuvaidinta, skirta dalytisfaais ir reikSti nuotaikas, pégta,
giluminé, uz daugelio veiksmir poelgiy slypinti komunikacija .

» Faktire — realistiré, faktiné, skatiy informacija.

Y

Estetire — iSreiSkianti grog
» Buvimo kartu komunikacija. Redky nepamirsti, kad netgi pasisveikinimas ir atsiswgikas

gerina vidire komunikacij.
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» Konotyviré — hierarchig komunikacija, skirta nurodymams, ataskaitoms patiduuztikrinti ju
vykdyma.
O stai J.Tapinien(2006), savo straipsnyje darbuatéomunikacij suskirst i tokias grupes:

» Personalo (zmogisky iStekliy) komunikacija;

A\

Verslo komunikacija;
» Neformalioji komunikacija.

Pirmajai priskiriama visa informacija, susijusi sigarbinimu, atlyginina, priemok;,
kompensacij sistemomis, karjeros galimgmis, kvalifikacijos Klimu ir panaSiai. Verslo
komunikacijaapima verslo naujienas, aplinkos poéikg (nauji produktai, paslaugos, konkurentai,
verslo rinkos ir pan.), su konkifiais darbais susijusias instrukcijas, darbuitifas zinias apie
inovacijas ir pan., organizacijos strategijkslus, oneformalioji komunikacijadaznai yra neplanuota,
netiksli, bet labai rigiama.

Vidiné komunikacija taip pat padeda siekiant sulaukiztgmojo rysio iS Zemeangrandzi
darbuotoj — tokiu kidu darbuotojai tha ne tik informuoti, bet irtraukti i imores veikh,
iSklausyti. Visa tai daroma tam, kad darbuotojaiokj, ko imore siekia, ir padty igyvendinti tuos
tikslus (Tapinien, 2006).

Taigi, kokias funkcijas komunikacija atlieka orgaatijoje? Anot S.P. Robbins (1997), cit
pagal V. BarSauskien B. Ivaskeviiene (2005), komunikacija organizacijoje atlieka 4 padines

funkcijas, Zr. 6 pav.

Komunikacija

1. Kontrok | 2. Motyvacija _| 3. Informacija |4 Emocij
> q > raiSka

Saltinis: sudaryta autés, remiantisS.P. Robbins (1997)
5 pav. Komunikacijos organizacijoje funkcijos

1. Kontroles —kontroliuojamas darbuotojelgesys.

2. Motyvacijos -darbuotojai motyvuojami siekti geros savo darboykek.

3. Informacijos -komunikuojant surenkama ir dalijamasi reikalingirmacija.

4. Emocij raiSkos— komunikacija — ttdas emocijoms ir socialiniams poreikiams iSreiksti.

Panasiai teigia ir Alder (1986), tik jis vietoj mygtcijos iSskyé mokymasi - sugebjima
suprasti, iSklausyti kolegas ctau nagrijant komunikacijos gysi su organizacijos kulta, aisSkesnis
skirstymas yra pirmasis. Gali atrodyti, jog Siosmkmikacijos funkcijos neturi nieko bendro su

organizacijos kuttra. T&iau yra prieSingai.
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Taigi kaip jau midta, organizacijoje komunikacija skirstomialvi rizSis: vidine komunikaci ir
iSorine. Reiki prisiminti ir ankgiau nagrirétas organizacijos kuiros funkcijas. Viena i§yj ,lemia,
kurie organizacijos nario elgesio kontesl hidai yra priimtini, o kurie — ne®, vadinasi tiek Kilos,
tiek komunikacijos funkcija yra konteglkuri apibrézia, kur giidi organizacijos galia ir kaip ji tudty
biti naudojama. Motyvacija taip pat vis labiau remi&srtykemis, o ne grynuoju pelnu ar pan. Jeigu
darbuotojo ir organizacijos vertys skiriasi, tai kodl jis turéty apskritai hiti patenkintas
organizacija. Organizacijos kuita informuoja narius, kaip jiems elgtis su iSoriaplinka, o tai ne kas
kita, kaip komunikacijos ¢gsaja su organizacijos kulta. Emocijos apskritai yra neatsiejama
organizacijos kuliros dalis, nes nustato organizacijos nararpusavio elgsen ir santykius su

organizacija, skatina socialinsgveiky.

1.4. Efektyvi komunikacija su darbuotojais

Jokie organizacijos rySiai su tam tikromis visuokgegrugmis réra tokie svarbs kaip rySiai
su p&ios organizacijos darbuotojais. Nestdnt darbuotojai,y elgsena, po#ris i darky iS esnés lemia
organizacijos stabilum jos £kme (BarSauskieé lvaskevéiene, 2005, p.151).

Efektyvi komunikacija — tai dvipusis procesas suwtgmuoju rySiu. C.L.Bovee, J.V.Thill
(1999) iSskye Sesis efektyvios komunikacijos organizacijoje aum
» Palankios ir atviros komunikacijosiygos Jos susiklosto esant palankiam organizacijosaklim
Vadovai paskiria darbuotojams atlikti atsakingasdugtis, suteikdami palankiasalggas joms
igyvendinti.
» Etikos normy laikymasisbitinas, nes vieno individo veiksmai gali &tir jtakos kito individo
veiklai.
» Tarpkultzrines komunikacijos skirtumpaisymas- tai keitimosi informacija procesas tarp skirting
kultiiry individy.
> Efektyvus naujaugitechnologij pritaikymas Siuolaikirés informacirgs technologijos tujo jtakos
daugelio Zzmoni komunikavimo formoms, o tai savo ruoztu pakelaugelio organizagijj valdymo
metodus.
» Darnios komandos suformavimgsa komunikacijos proceso varomajgg, nes pagrindinis vadovo
tikslas — suburti profesionalir darng komand organizacijos tikslams realizuoti.
» Gera raSyties komunikacijos kokyb Tai padeda gréiau ir efektyviau suprasti perduodam
informacija bei sutaupyti laik.

Sékmingas vidigs komunikacijos organizavimas kartu su kitais veids taip pat gali

motyvuoti darbuotojusili lojalesnius, tod svarbu ja @ipintis, kad darbuotojai gerai jaust, prisictty
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prie bendro¥s tiksly siekimo ir efektyviai dirhi. (Pusvasky, 2009, p.23). Jei darbuotojas nesulaukia
kity, ypa& vadovyles ctmesio, tuomet darbas jam neteikia deramo pasitenkindominuoja Zzema
motyvacija, darbo kokybir organizacijos &meés garantas maja. Jei taijvertinama, laimi abi pus:
darbuotojas dirba efektyviau, pasitenkinimas darbojalumas organizacijai digha, saugumo jausmas
skatina dirbti nuoSirdziai visu pmjumu. Savo ruoStu organizacijoje ¢ar psichologinis klimatas,
keiciasi jos kultira ir ivaizdis.

V. BarSauskieé (2005) pristato S.M. Cutlip, A.H. Center, G.M. ddm, kurie teigia,jog gar
santykiy su darbuotojais galima pasiekti kai:

1. Yra abipusis pasitfimas tarp darbuotqjir organizacijos vaday

. Laisvai sklinda tiksli ir objektyvi informacija;
. Kiekviera darbuotog tenkina jo statusas organizacijoje bei savaraokiglalimyigs;
. Dirbama be giy;
. Geros darboadygos;

. Organizacy lydi sckmé;

~N O OB~ WDN

. OptimistiSkai Zirimai ateif.

Siekiant S salygu, svarbu teikti darbuotojams aktuainformacip apie organizacijos veikl
(idarbinimo galimybs, darbo slygos, darbo uzmokestpapildomas paSalpas, organizacijosétrp)
finansus ir pan.) bei skatinti darbuotojus pareig&vo nuomog@ apie organizacijos veikl

Pasitikejimas sukuria pagrindefektyviam bendradarbiavimui, darbo vietos iSsgiogg, darbo
motyvacijai ir efektyvumui, papildomoms pastangokgjas Zmo#s savanoriSkai investuojadarh.
Pasitikejimas tai pagrindinis elementas, kveikéty sukurti darbo vietoje (BarSauskignvaskeveierg,
2005, p.162).

Siekdama efektyvios vi@dm komunikacijos, organizacija turi pasirinkti atikamus metodus
komunikacinei veiklai vykdyti, o aukdu pamireti C.L.Bovee, J.V.Thill (1999), efektyvios
komunikacijos organizacijoje bruozai: palankios atviros komunikacijos gygos, etikos norm
laikymasis, tarpkultrines komunikacijos skirtuin paisymas, efektyvus naujausiechnologij
pritaikymas, darnios komandos suformavimas, gerfytrees komunikacijos kokybyra puikios
komunikacijos priemais, kurios yra adekv#os tam tikrai auditorijai praneSimo turiniu, aiitka
organizacijos specifik dera su jos kuitra.

27



2. ORGANIZACIJOS KULT UROS POVEIKIO DARBUOTOJ U
KOMUNIKACIJAI EMPIRINIS ISTYRIMO LYGIS

Sioje darbo dalyje ptdau analizuojamas empirinis problemos istyrimo $ygivertinami
organizacijos kultros ir darbuotaj komunikacijos aspektai uzsienio ir Lietuvos makislky darbuose.
Sukurtas teorinis organizacijos Kirbs poveikio darbuotqjkomunikacijai vertinimo modelis.

2.1 Organizacijos kultiros ir darbuotojy komunikacijos aspektai uzsienio ir Lietuvos
mokslininky darbuose
Viena iS imorés mikroklimato sudedanpy daliy yra organizaciné kultara. [vairiy Saliy

mokslininkai jau senai savo darbuose pripazindagcsyarh imores veiklai. Pateiktimorés strukfira
yra santykinai paprasta,c¢tau paaiskinti organizacks kultiros esm ir jos jtaka imonei yra daug
suctingiau, nors jo svarbaétito nesumaga (Zilinskas, 2007, p. 314). Phoenix universitdi§A,
buvo atliekama literatos Saltinip paieSka organizacijos kalbs tyrimui. Tyrimui buvo renkamgairi,
pradedant nuo 2002 iki 2007 metmedziaga: mokslini knygu, Zurnaly straipsni, interneto,
moksliniy darhy. 3 lentetje pateiktas literairos Saltini paieSkos kategotijsarasas.

3 lentet
Literat @iros Saltiniy paiesSkos kategorijos
Kategorijos Zurnalai, Doktorantiros Knygos
straipsniai disertacijos
Organizacijos kuitra 3299 624 342
Kolektyviné kultara 4692 161 636
Verslo kultira 3906 23 2,411
Projeky valdymas 13,425 216 1,426
Projeki; vykdymas 4620 63 205
Projekiy lyderyst 1674 12 143

Saltinis: http://proquest.umi.com/pgdweb?did=13 7RI &sid=2&Fmt=2&clientld=110495&RQT=309&VName=PQD

3 lentetje, atliekant literatros Saltini paieSlk, visa literafira suskirstytaj 3 Saltini
kategorijas, t.y zurnalstraipsniai,ivairios mokslirs disertacijos ir knygos. Reiktatkreipti &dmesg,

jog organizacijos kuiiros tema, mokslimi darly, disertaciy daugiausiai pavyko surasti. Tuo tarpu

28



kalbant apskritai apie kuita (organizacig, kolektyvirg ar verslo), zurnal straipsni; skatius siekia
apie 12 000 literaros Saltini. Tai rodo, jog organizacijos kalos tema yra ypa aktuali

Siandieniniame organizagijvaldyme. Moksliniuose darbuose tiriamos aktualiogis nauju aspektu
pateikiamos organizacia kultiros problemos. leSkomavairiy sarySiy, kaip vieni organizacijos
elementai siejasi su kitais, kiopoveild turi ir kaip taiitakoja organizaaij valdym.

Taigi organizacijos kuitros problema didelio d@nesio susilauk tik XX a. pabaigoje
mokslininky H. Beckerio, B. Geero, E. Hugeheso, E. ScheindBdlmano, T. Dealo, L. Pondy, P.
Frosto, G. Morgano, T. Sergiovanni, J. Corbally,Sathe, W. Ouchi bei T. Peterso ir R. Watermano
darbuose (cit. pagal Huczynski, Buchanan, 2007)

Atitinkamos organizacijos kultos sukirimas yra tai, kai visas personalas dirba kaip kwhaa
Net ir besikatiant organizacijos aplinkai, jos nariai ligklaryti tokius sprendimus, kurie tiko praeityje.
Tokiu badu stipri organizacijos kulta kontroliuoja, valdo jos narielges. Todl norint nusgti
organizacijos elgespravartu pazinti jos kulta (Stoskus, Berzinskien2005).

Organizacijos kuitra, inovatyviojeimorgje, pasizymi tam tikromis specifimis daugumos
priimtomis kultirinémis normomisnaujovi ir pokyiy toleravimas; dialogas ir prieinamumas; rizika;
skirtumy toleravimas ir efektyvus konfliksprendimagZilinskas, Maksimenko, 2007, p. 312).

Naujoviy ir pokyciy toleravimasyra viena pagrindini organizacijos kuitros vertybii.. Imonése
pokyciai dazniausiai susilaukia pasiprieSinimo, kadaragijoes sukelia g¥snme egzistuojatiai galios
strukfirai ir nesaugumo jausqrtarp darbuotaj (MoksSin, 2008 b, p.17). & Sios priezasties naujés
btina atmetamos, o inovaciniai projektai Zlunga.

Dialogas ir prieinamumaseiskia atvig komunikacig, kai organizacijos darbuotojai gali laisvai
bendrauti tarpusavyje ir su adi@usia vadovybe. Tai leidzia efektyviai keistisarhacija ir ziniomis
bei pktoti naujas idjas diskutuojant (Platonova ir kt., 2006).

Rizikavimasorganizacijai leidzia bandyti, klysti ir mokytiKlaidy netoleruojanti kuftra
pripassta tik patikrintas procedas ir uzkerta kedi tobukjimui. Skirtumy toleravimas ir efektyvus
konflikyy sprendimadeidzia atsirasti &rybiniam dialogui (Zilinskas ir Maksimenko, 2007, p12).
Mokeéjimas spesti konfliktus uzkerta kedi destruktyviems gikams, o pagarba individualiems
skirtumamsjgalina darbuotojus dalintis skirtingais parais ir tyrinéti daugiau jvairiy galimybiy
(Jurkauskas, 2006).

Kulttra organizacijoje atlieka vidés integracijos ir koordinacijos funkcijas. Vidiitegracija
reiSkia nauj nariy socializacijos proces riby apibgzima, darbuotay identiteto ir atsidavimo jausmo
susiformavim, koordinacija uztikrina socialés sistemos stabilum(Balaz, Harazinova, 2005). Kaip
pazymi autoriai, nagriantys organizacijos kultos reiskir (Savareikies, 2000; Simanskien 2004;
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Lukasova, 2004), tinkama kata gali papildyti racionalias vadybos priemoneseasabgiaijtakodama
organizacijos natjielges.

Formuojant kulira, taip pat labai svarbu reguliuoti kaip organizacgtrenka,idarbina ir
socializuoja naujus nariuddarbinamiems zma@ms tuéty bati priimtinos organizacijos vertys
(Moksin, 2008, p.93). Socializacijos programos reamng darbuotojams padeda suprasti Sias vertybes ir
grekiau isilieti i kultiring aplinks. Vertybiy atitikimas stiprina ir gitoja kultira (Zilinskas,
Maksimenko, 2007).

Vidiné komunikacija vyksta organizacijos viduje. Pirnéinvidiniu komunikacijos kanal
organizacig funkcija yra galimybk vykdyti ir koordinuoti formalias uzduotis ( patéiklarbuotojams
darbo instrukcijas ,nurodymus, darbo veiklos kooagtimo, skatinti gztamji rys tarp skirting
organizacijos hierarchijos lygi. Vidiné komunikacija organizacijoje galith suprantama kaip
pasidalijimas zZiniomis tarp organizacijos maarba kaip organizacijos nariarpusavio gveika siekiant
tam tikro tikslo (BarSauskien 2005). Vidire komunikacija laikoma vienu svarbiausrySiy su
visuomene uzdavinj nes bendravimas su darbuotojais palengvina valdysaygoja komandos
dvask, motyvuoja darbuotojus (Moksin, 2008 b, p.16).

Vidiné komunikacija priklauso nuo organizacijos stirks, valdzios, darbo specializacijos,
tam tiknp asmen disponavimo tam tikra informacija ir ziniomis agiavo darl. Taip pat ji vyksta tarp
skirtingu valdymo lygii, tarp vieno lygio padalini vadow; bendravimo su pavaldiniais (Bivainign
Sarnaié, 2006). Remiantis JAV atliktomis apklausomis, rifbiki 90 proc. viso laiko vadovas skiria
vidinei komunikacijai. 8kmingai dirbagios organizacijos jau seniai suprato, kad investugtding
komunikacip verta, kad veiksminga viditnkomunikacija — stiprus konkurencinis pranasumasiras
Vudas, bugs kompanijos SIRS vienas iS vado$tai ky sako apie investicijasviding komunikacij:
.PrieS daugelmety mes supratome, kad yra tik vienaglas kompanijai augti — tai gerinti ir tobulinti
komunikacip* (cit. pagal Sulcies, 2006).

Siekiant atvirumo vadovai téiy pakeisti savo santykius su pavaldiniais ir tapieipamais.
Taip formuojamas abipusis rysSys tarp vagdavdarbuotoj. Kai kuriais atvejais netgi pageidaujama,
kad vadovai atsisakytatskim ir nepasiekiam darbo viett (Gineviius, Vaitkinait, 2006). Anot E.
Platonovos ir kt., (2006), siekiant parodyti orgauijos palankum naujovems, darbuotojus reikia
paskatinti dilyti naujas i¢jas, 0 gaunamasdjhs greitai ir skaidriaivertinti. Procesas bus neefektyvus
jei formaliai nebus suteikta laiko darbuotojamsiinds tyrinéjimais ir naujy idéjy paieska.

Ivairis mokymai ir seminarai padeda kelti ne tik profesiompetenci, bet ir diegti tam tikras
vertybes (Zakarevius, Kvedarauius, 2004). Mokymai apie skirtingusastymo stilius ir efektyvaus

konfliktu sprendimo metodikas gali palengvinti vidikkomunikacij (Jurkauskas, 2006). Anot P.
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Kotler ir Amstrong, apskritai organizacija turi @gruoti ir koordinuoti komunikacijostdus, kad
gakty pateikti aiSka, nuosekh ir iSsama informacip apie save ir savo produktus tikslinei auditorijai
(cit. pagal Bivainien, Sarnai¢, 2006)

Dar vienas labai svarbus veiksnys yra darbwokmplumas, kur dazniausiaitakoja ne vienas
atskiras veiksnys, aijvisuma. (Ratkevien¢, 2000). Skmingas vidigs komunikacijos organizavimas
kartu su kitais veiksniais taip pat gali motyvudéirbuotojus biti lojalesnius, todl svarbu ja @pintis,
kad darbuotojai gerai jaug, prisickty prie bendro¥s tiksly siekimo ir gatty produktyviai dirbti. Jei
darbuotojai negat sklandziai pasikeisti informacija, bus nepatetiksavo santykiais su vadovu ar
kolegomis, jausis neiSklausyti, tai diddikimybe¢, kad jie ne tik negas efektyviai dirbti, bet ir
apskritai nendss toje organizacijoje dirbti (Pusvaskyf009, p. 23).

Labai svarbu, kad motyvuojant darbuotojugityb tenkinami ir j1 asmeniniai poreikiai
(Jurkauskas, 2006). Kalbant konkieg apie vidirg komunikacig Zmogus iS prigimties nori Zinoti bent
jau tai, kas vyksta aplinki.j Taigi ir darbovietje labai svarbu, kad kiekvienas narys jasst
informuotas, svarbus ir pripgtamas (PusvasSkyt2009, p. 24).

Organizacijos kuitros itakos darbuotaj komunikacijai klausimas kol kasém plaiai
nagrirejamas. Deja, nepavyko rasti jakistraipsni, eskaluojatiu Sia problema. Apskritai,
mokslininkai per mazai skiriaéchesio Siems dviems aspektams organizacijos&ad gpavyko rasti
tyrima, nagrirejant sarysSi tarp organizacijos komunikacijos, organizacijodtikes ir organizacijos

tapatumqgangl. Organization Identification, (zr. 6 pav.)

‘I:I individualistiné kultdra m kolektyviné kuItUra‘

34

32,01
32 1 30,93

30
28

26 . 25,48

24,6

24 1

Organizacijos tapatumas

22

20

Zemas komunikacijos lygis AukStas komunikacijos lygis

Saltinis: proguest.umi.com/pgdweb?did=16@3 &sid=2&Fmt=2&clientld=110495&RQT=309&VName=PQD

6 pav. Organizacijos kultiros ir komunikacijos poveikis organizacijos tapatunui

31



6 paveiksle pavaizduotas organizacijos ks ir komunikacijos poveikis organizacijos
tapatumui. Sio tyrimo autoriai siekiSsiaidkinti, koks yra gysis tarp 3i veiksni;. Kaip matyti,
apatirtje aSyje vaizduojamos dvi kategorijos, t.y ZemasaukStas komunikacijos lygis. Kita
nagrirgjama taip pat dviem aspektais: individuali ir kdlekné. Ir bendra §j organizacijos elemeunt
saveikaijtakoja organizacijos tapatuamnkuris Siame paveiksle iSreikStas procentais.

Taigi kultiros santykis su komunikacija ir organizacijos tapai, kai vyrauja aukstas
organizacijos komunikacijos lygis, yra didesnisiwidiialioje kultiroje, nei kolektyvigje, esant tom
patiom slygom. Atitinkamai 32,01% /30,93%. Tuo tarpu kairayja Zzemas komunikacijos lygis,
organizacijos tapatumas beveik nesiskiria individje ir kolektyvincje kultiroje, 25,48 ir 24,6. Sie
rezultatai rodo, jog darbuotojai individualioje irbje patiria kur kas didegmrganizacin tapatum,
esant aukStam komunikacijos lygiui, negu darbuotdjalektyvinéje kultiroje. Taiau, Kkai
komunikacijos lygis yra Zemas, tai tiek individualj tiek kolektyvigs kultiros darbuotojai patiria
vienody organizacijos kuitros tapatumo lyg

Pasak ,socialinio aktyvumo*” teorijos Salinigkinformaciniy komunikacini priemoniy
pasirinkimy, salygoja socialies kilmes kintamieji — grups normos. Siame kontekste svarbus individo
elgesys, jo pasekin ir emocig reakcija, pagal kugi formuojasi kito grups nario elgesys (Balaz,
Harazinova, 2005; Spender, 2002, p.35). Informcikomunikacids priemois pasirinkimas
salygojamas ,kritiress mass”, t.y. organizacijos darbuotpjtarpe turi susidaryti tvirtas branduolys,
kuris paremi arba atmest pasirinking, sukuriant viening bendruomeg socialinio identiteto raisk
(Stephens, 2007, p. 490; Elving, 2005, p. 131-132).

P. Murray, M. Moses, (2005); $enomem apibidina kaip tam tikros organizacijos kiuibs
apraiSk, itakojartia tiesiogires komunikacijos efektyvum Pasak jo, svarbu iSsiaiSkinti kokie
informacijos kanalai ir komunikacts priemo®s yra priimtiniausi organizacijos darbuotojams ir
kokiais informaciniais kanalais ir komunikaém priemogm komunikacija vyksta iS tikju.
Komunikacijos kanal ir naudojam priemonip auditas jgalina siekti efektyvesis vidinés
organizacigs komunikacijos (Murray, Moses, 2005, p. 99-100).

Kultara yra grups Zzmoni (komandos, organizacijos ar visuoragnpriimta elgesio modediir
juos slygojarciu neisreikst isitikinimy, normy, vertybi, ir prielaidy visuma (Lukasova, 2005). Kitaip
tariant kultira yra bendras organizacijos narealyles suvokimas, slantis bends reikSmi sistenma,
kuri suformuoja pagrindkomunikacijai ir abipusiam supratimui (Pusvasky009, p.24).

Sioje dalyje buvo apzvelgtos mokslinirpublikacijos bei tyrimai, analizuojantys organiijac
kultzros, vidires komunikacijos iStyrimo lygr organizacijos kuliros bei komunikacijosgsy§ su

organizacijos tapatumu. Nors tyrimir mokslininky pateiki; prielaidy yra labai daug: tiek
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organizacijos kuliros aspektai, tiek komunikacijogrgSiai organizaciy valdyme yra pléai tiriami ir
aprasomi, nagrigjamos j problemires sritys, t@iau biatent organizacijos kuiros poveikis
darbuotoy komunikacijai nebuvo tiriamas ir nagédtas arba bent jau nepavyko tokio tyrimo surasti.
Todel 2.2 poskyryje bus kuriamas teorinis modeli, kynaskty atskleisti organizacijos kultos srysi

su vidine komunikacija

2.2 Teorinis organizacijos kultiros poveikio darbuotojy komunikacijai modelis

PrieS atliekant empirintyrima, remiantis moksliés literatiros analize, buvo sukurtas teorinis
modelis, kuriuo remiantis téiy bati pagista/ atmesta hipotézkad organizaaj kultira daro poveik
vidinei darbuotaj komunikacijai. Silomas teorinis (7 pav.) organizacijos kutis poveikio
darbuotoj komunikacijai modelis, kuriodka galima siekti bendrorganizacijos tiksi, itraukianti ta
veikla visus darbuotojus peammoningai sukutt vertybiy sistema — organizacia kultira.

Taigi teorinio modelio virSuje pateiktos W.GrossSrShichman (iS5 Keither, Kinicki, 1999)
darnios organizacijos kuitos vystymo slygos: testi organizacijos istory, sukurti identifikavimo
(vientisumo) jausm skatinti dalyvavim organizacijos veikloje, didinti darbuotpjsgveiks, kurios
ank<iau buvo aptartos organizacijos Kutis vystymo modelyje HOME (Zr. 3 pav.) ir tufios
tiesiogirg jtaka organizacijos kuitrai. Tuo tarpu, remiantis R. Juc&wumi (1998), 4 sudarantys
elementai: vertyl¥s, misija, elgesys, darbo katt, tikslai ir simboliai jtakoja organizacijos
komunikacij. Sio darbo tikslas ir yra nustatyti, koks ftekos poveikis. Kaip Zinia, komunikacija yra
vidiné ir iSorirg, tatiau Siame teoriniame modelyje aktuali yra tik vidkomunikacija, kuri atlikdama
pagrindines savo funkcijakontrole, motyvacig, informacire ir emocire (Robbins, (1997), cit pagal
BarSauskieqy IvaskevEiene (2005)), bei pajungiant tinkam organizacin Kkultira, pasiekia
organizacijos tikslus. C.L.Bovee, J.V.Thill (1999R.W.Pace, B.D Peterson, (1998) yra iSgkyr
efektyvios komunikacijos organizacijoje brupzsarad, kurie buvo priskirti prie atitinkamos

komunikacijos funkcijos.
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KULT UROS VYSTYMOSI SALYGOS

= Skatinti narys¢
= Padidinti darbuotej saveikaving

= Sukurti identiSkumo jausin

= _|storiios kstiniimas

ORGANIZACIIOS
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darbuotoy, elgesys:  Motyvacija; ° gsangz?dos prieinamumas;
e Lojalumas. . Ziniu ti .
) l?:r:glrjasdarbiavimas J * Dalyvaujantis : Elfmlgttlk‘smmas’
e Sprendi ’ personalas. inf?)rn?;l::?'os
rFi)émimzran;' * Organizacijos kanalai; ]
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Saltinis: sudaryta autes, remiantis R. Jucetius (1998), W.Gross ir S.Shichman (i§ R.Keitheriaicki, 1999), S.P.
Robbins (1997), C.L.Bovee, J.V.Thill (1999), R. Race, B. D Peterson, (1998).

7 pav. Teorinis organizacijos kultiros poveikio darbuotojy komunikacijai modelis
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7 paveiksle pavaizdupteorin mode| sudaro atskiri elementai. Kokie rySiai tarp siemeni
egzistuoja ir siekiama Siame tyrime iSsiaiskintan@ tikslus W.Gross ir S.Shichman (iS R.Keither,
A.Kinicki, 1999) organizacijos kuitos vystymo modelis HOME (zr. 3pav.), kuriame siaunbh
vaidmen atliekar€ios darnios organizacijos katbs vystymosi glygos, teoriniame modelyje taip pat
yra vienos iS svarbiausiveiksniy, itakojar€iy tiek organizacijos kuira, tiek komunikaci. Kaip
pastebima, organizacijos kuty sudaro tam tikri elementai. Teotja Sio darbo dalyje buvo pateikti
keli skirtingy autoriy sialymai, kaip skirstomi elementai, sudarantys orgacijps kulfira. Pasirinktas
R. Jucewiaus, (1998) skirstymas, kuris tiksliausiai apima organizacijos kuitos esm, nes tarkim
J.A Wagner, J.H Hollenbeck (1998) bei R.KreitnerKiicki (1999) iSskye tokius organizacijos
kultiros elementus kaip - ceremonijos, apeigos, rituasorijos, mitai, herojai, simboliai, kalba,
saknes, gestai, fizia aplinka, Zmogaus rankdirbiniai, - yra pernelyg detad ir nelabai atspindintys
butent kultira. Toks skirstymas gal netgi labiau tikpaiai organizacijai apitdinti. Sudarant model
buvo siekiama kuo tiksliau apitinti kiekviera jo elemend, iSskirti esminius Kriterijus.
Komunikacijos funkcijas nagrétuose moksliniuose Saltiniuose visi autoriai iSskiienodai, téiau
kiekviera funkcija atskirai sudarantys veiksniai atrinkti, remiangisirtingais autoriais. Kiekvienas
atskim komunikacijos funkcij kriterijus, £kmingai igyvendintas organizacijoje, veda efektyvios ir
darnios veiklos link.

Sis modelis pagjo pakreipti tyring norima linkme, t.y. susieti organizacijos Kutis jtakg su
vidine organizacijos komunikacija, o taip pat sieks tikslus, kasrodyty Sio tyrimo tiksy bei
uzdavinius. Modelio sudedamosios dalys tyrimetgupatvirtinti arba paneigti tai, kadmorese

organizacijos kulira jtakoja organizacijos vidinkomunikaci.
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3. LOGISTIKOS IMONI U KULT UROS POVEIKIO DARBUOTOJ U
KOMUNIKACIJAI TYRIMAS

Trecioje baigiamojo darbo dalyje pristatoma tyrimo nugtiogija, tyrimo objeki, t.y Kauno
regiono logisting imoniy: Unipak, Nege, Skubios siuntos, TNT Lietuvd@mpa analig, empirinio

tyrimo duomen analiz ir rezultat; aptarimas beivertinimas.

3.1. Logistikosimoniy kultaros poveikio darbuotojy komunikacijai tyrimo metodika

Siekiant nustatyti, kaip organizagijkultira jtakoja pasirinki logistikos imoniy darbuotoy
komunikacip, atliktas empirinis tyrimas, kurio rezultatais hiantis Siosimones gaks pritaikyti
priemones, reikalingas, norint sustiprinti orgaoiges kulfira ir viding komunikaci, bei galirtias
padidintiimoniy veiklos efektyvum.

Empirinio tyrimo objektas — Kauno regiono logistikognoniy, uzsiimagiy siungy gabenimu
Lietuvoje bei uzsienyje ir dirb&n; (turin¢iy padalinius) Kaune: Unipak,dgé, Skubios siuntos, TNT
Lietuvoje, darbuotojai.

Empirinio tyrimo tikslas - Ivertinti Kauno regiono logistikognoniy kultaros ir darbuotaj
komunikacijos valdyrm bei nustatytiy sarysi.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

» lvertinti, kultiros vystymosi glygasimorese.

» Ivertinti kultiros element svarly imorése.

» |vertinti, komunikacijos funkcij valdym imongse.

» Atskleisti kultiros poveik darbuotoy komunikacijai.

Tyrimo metodai. Norint kmingai atlikti pasirinkty imoniy kultiros ir komunikacijos
valdymo tyrima, pasirenkami tyrimo metodaigalinantys apklausti skirtingus respondentumsofes
vadovyle bei darbuotojus), gauti kuo iSsamesnius atsakybsigvertinti tiriamy imoniy kultiiros ir
vidinés komunikacijos ypatumus. Siekiant padidinti duomeatikimuny bei vertingum naudojami
empirinio tyrimo metodai:anketire apklausa beijmony dokumeni analiz. Naudojant anketas
surenkama daug originalios pirms informacijos. Tai yra patikima, nedviprasmisSka suteikta
galimyke gauti aiSka tiriamosios respondengrupss nuomor nagrirgjamu klausimu.

Anketa (zr. | priedy) sudaro 16 klausim Pagal atsakymo fornanketa yra uzdara, kadangi
uzdari klausimai leidzia tiksliau interpretuoti @tymus (Tidikis, 2003, p. 475). Taip pat anketajed

panaudotos Likerto skal. Siy skalip surinkti duomenys leidZia apskaioti palankiy ar neigiam

36



poziariy i tiiama objekt lygi, nes respondento praSoma pagiyntabiausiai jo podiri atitinkan{
teigini. Pozityviems teiginiams téty bati skiriami 5 balai uz atsaky:n ,visiSkai pritariu”. Negatyvis
teiginiai koduojami, skiriant nuo 1 balo uz atsalymwisiskai nepritariu” (Kardelis, 2002).

Pirmas anketos klausimas yra bendro qofdo, kuriuo noéta suzinoti, koks yra darbuotpj
stazas tojemorgje. 2 — 8 ir 10 - 13 klausimai — Likerto sksltipo. Juose pateikta daug teigini
kuriuos prasoma respondergazyntti ir jvertinti balais, labiausiai atitinkdmis ju poziari. Likusieji
klausimai yra skirti respondentasmenybei nustatyti, t. y. uZimamos pareigos orgaijoje, lytis ir
amzius.

Kaip jau miréta anksgiau, pries atliekantiyrima, remiantis moksliés literatiros analize, buvo
sukurtas teorinis modelis, kuris gadpaaiskinti organizacjj kultiros poveik vidinei darbuotaj
komunikacijai. Skirtingiems modelio elementams @rmriedy) buvo sukurti anketos klausimai kurie
packs jvertinti kultiros poveik darbuotoj komunikacijai. Pagal klausimpohidi visus klausimus
galima suskirstytj keturias grupes:

1. 2 — 6 klausimai atskleis, kaip yra valdomosrdtamos kuliiros vystymosi glygosimorgse.

Siais klausimais siekiama iSsiaiSkinti, jamorese skatinama narisaveika, imorgs istorijos
testinumas, ar sukuriamas identiSkumo jausmas, bdath@vimas.

2. 7 — 8 klausimai pad jvertinti elementi, sudaratiy imoniy kultiira, svarbum. Bus galima

ivertinti, kokias vertybes respondentai laiko svamisiomisimorgje.

3. 9 — 13 klausim déka bus galimavertinti komunikacijos funkcij svarta bei ju valdym

imorgse.

4. 14 — 16 klausimai skirti demografiniai @achi iSsiaiSkinti: darbuotej uzimamy pareig

jvairow, kurios lyties daugiausia darbuafpkoks vyrauja darbuotgjamzius.

Tyrimo imtis. Sio darbo objektu buvo pasirinktos logistikgmones, uZsiimagios siunt,
gabenimu Lietuvoje bei uzsienyje ir dirldas ar bent turitios padalinius Kauno regione. Logistikos
imoniy veiklos spektras yra labai platus, ébdiame darbe pasirinktas vienas i$ logistioiganizacij
veiklos aspekt, t.y. siuny gabenimas Kadangi Kauno regione veikia 4 logistikasnores,
uzsiimartios siunty pervezimais, tai galima teigti, jog tirti visasasilogistikos kompanijagJnipak,
Néege, Skubios siuntos, TNT Lietuvpjéity pakankamai reprezentatyvdioliau reikiyy trumpai
kiekvier i$ ju pristatyti:

UAB “Unipakas” charakteristika. UAB “Unipakas*- lietuviSko kapitalo logistikos irksibiy
siunty gabenimo imore, teikianti skubiy siunty ir smulkiu kroviniy gabenimo paslaugas bei
kompleksinius logistikos sprendimus Lietuvoje, ligtje bei Estijoje. Nuolat besiptearncioje imorgje
dirba profesionalus ir patys darbuotaj kolektyvas, kurio pastangomis kroviniai pasieksk&tusi
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Lietuvos kampél greciau nei per 24 valandas, o siuntinygaimynines Estijos ir Latvijos valstybes
nukeliaus per 48val.
UAB “Unipakas” organizacié struktira: (UAB “Unipakas” vidiniai bendro¥s dokumentai)

20 darbuotaj, iS kuriy aStuoni dieniniai vairuotojai - ekspeditoriai, ki Kauno regionui.

UAB “N égé” charakteristika. UAB “Négeé” ikurta 1995 m. nuolat augdama ikgdamasi.
Pagrindire imores veikla - krovinip gabenimas tarptautiniais marsrutais. 2004 m.gpathup veikla -
smulkiy kroviniy ( siunty) gabenim Lietuvoje, Lenkijoje bei LatvijojeImoreés tikslas —isigyti ir
iSlaikyti klienty pasitikéjima. Tai stengiamasi pasiekisiklausanti kiekvieno kliento individualius
poreikius ir pateikiant optimaliausius palgmus tiems poreikiams patenkinimonés darbuotojai

tobulinasijvairiuose seminaruose bei kursuose, siekdami urdtilaukst paslaug kokykbe.

UAB ,Skubios siuntos” charakteristika. UPS, ikurta 1907 metais Sietle, prieS pora met
atzymejo savo Simtméo jubilieju. Siandien UPS visame pasaulyje dirba daugiau K& 000
darbuotoy, ji turi didZziausy pasaulyje siumt gabenimo tinkd. Lietuviy kilmés amerikietis Steve'as
Mockus 2007 metas paskirtas vadovauti ,UPS Worltipoentrui Luisvilio oro uoste, Kentukio
valstijoje, JAV.

Tarptautirts kompanijos UPS atstovai Lietuvoje UAB , Skubiosrgos*”, darbuotaj mokymui
ir kvalifikacijos keélimui skiria beveik pus milijono lity, kuriy dalis (364 718 It) yra finansuojama is
ES fond; skiriamos paramos (www.ups.com). Pagrindinis &i&st tobulinti darbuotaqjgelejimus ir
kompetencijas, siekiant dar gerésikokyles ir profesionalaugnones klienty aptarnavimo.

UAB ,Skubios siuntos“ personalo politika grindzianmaolatiniu darbuotej ugdymu,
kokybiSko komandinio darbo puosginu bei kiekvieno darbuotojo irktlo ;| kompanijos &me
ivertinimu. Mokymai planuojami remiantis strategisianores tikslais bei atsizvelgiantkiekvieno

darbuotojo asmeninius tikslus bei poreikius. Sitgiurbendrosje dirba 72 darbuotojai.

UAB ,TNT Lietuva® charakteristika. 1999 m Lietuvoje iregistruota UAB ,TNT"
Tarptautie skubiy verslo siuni bendro¢ ,TNT Lietuva“ turi padalinius Vilniuje, Kaune ir
Klaipédoje. ,TNT Lietuva“ siilo visas dokument siuntinip bei krovini pervezimo paslaugas ir
naudojajvairius siuntt gabenimo bdus. Siuntos pristatomos ir surenkamos kiekyigarbo dien i ir
iS5 bet kurios Lietuvos vietos. 2007 m. ,TNT Lietdvimpo vienu iS pelningiausiai dirb&m TNT

padaliniy visame pasaulyje.
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Taigi auk$iau apzvelgtos logistikos kompanijos, nors iS esatlieka 4 paf logistin darka, t.y
pristato siuntas, krovinius ir visa, kas reikalinggentams, téiau viena nuo kitos labai skiriasi,
pradedantimonrés dydziu, darbuotqj skatiumi, pelningumu ir t.t ir baigianivairiais pasiekimais,
bendradarbiavimu su kitomis organizacijomis, datbjuomotyvavimu, klieng iSlaikymu bei, kas
svarbiausia yra Siame darbe — taii®noniy kultara ir vidine komunikacija.

Tai normatyvinio pobdzio tyrimas, nes tiriama tam tikra visuomerdalis, o ne individas.
Imties dydis buvo apsk&uojamas naudojant V. Paniott‘'o (1986) formule:

1
n=

- +i, kur :
N

n — imties dydis,

A — tikimybiné paklaida,

N — tirlamoji visuma, uZztikrinanti apytiksliai 5%kimybine paklaid.

Kadangi tiriamos visogmores bendrai, tai generalirvisuma buvo apské&uota tokiu mdu: is
viso darbuotaj Sioseimorese yra 141 ( ,Unipak” — 20, ,8bé“ — 21, ,Skubios siuntos* — 52, ,TNT
Lietuva“ — 48). 2l nepastovaus darbo grafiko ir stidgo pasiekiamumo, buvo nugpta atsisakyti
vairuotojus — ekspeditoritigraukti respondent saras. Kadangi vairuotojai yra daug maziau sgisij
imoniy kultdra, taij generalig visum jtraukti tik administracijos darbuotojai, nestént jie labiausiai
susig suimores vidine aplinka bei kuitra. Atmetus vairuotojus, gaunasi toks respongskatius:
Lunipak® — 12, ,Negé" — 13, ,Skubios siuntos® — 40, ,TNT Lietuva“ — 3Taigi remiantis auk3au
pateikta imties formule:

n=1/0,0025 + 0,009 ~ 80,
gaunama generalintyrimo imtis. Pasirinktas atrankos metodas — timé atranka, nes tokio tipo
atrankos bdu suformuota imtis tiksliau atspindi visapgauti tyrimo rezultatai gali i iSpleciami
visai tiriamajai visumai.

Tyrimo organizavimas. Anketos buvo siutiamos elektroniniu pastu. Toks anketavinim&s
buvo pasirinktas tad, kad tai labai greitai atliekama apklausa, vysaajkSta atsakymmnorma bei
Zemi apklausos vykdymo kastai (Kardelis, 2002).

Tyrime dalyvavo vig logistikosimoniy, uZsiimartiy siunty gabenimu Lietuvoje bei uzsienyje
ir dirbartiy (turinciy padalinius) Kaune ir Kauno regione: Unipak¢gdl Skubios siuntos, TNT
Lietuvoje personalas bei vadovai. Kadangi buvo rdpsia tik Kauno regione es&omis logistikos

imorémis, tai buvo apklausti administracijos darbuottyeil vadovai dirbantys tik Kauno regione.
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Tyrimas buvo vykdomas 2009 mebalandzio 19 — 26 dienomis, jo metu surinkta 8kean
.Unipak“ — 10, ,Negé" — 10, ,Skubios siuntos“ — 34, ,TNT Lietuva“ — 2énketos (1 anketa buvo
sugadinta). Respondensupratingumas inyj sugaistas laikas labai vertinamas,étquhteikti klausimai
yra labai tiksliai ir aiSkiai suformuluoti, tad joknesusipratim nepastetta.

Apklausoje dalyvavo vyrai (24 proc.) ir moterys (pdoc.) (zr. 3 pried). Pagal amii
respondentai pasiskigstganaijvairiai, tafiau didziausi dali (62 proc.) sudaro respondentai, kuri
amzius yra 20 - 24 metai, (14 proc.) sudaro amzaug: nuo 25 -29 met (po 9,5 proc.) sudaro 30 —
34 mety ir 45 — 49 mat amziaus grugs ir (5 proc.) sudaro amziaus géupuo 56 — 59 met Pagal
darbo staz (zr. 8 pav.), didziausidal sudaro (38 proc.) iSdirbusieji nuo 3mesi iki 1 met, (14
proc.) sudaro grup dirbar€iyju virS 5 met, (28, 5 proc.) sudaro darbuotojai, dirbantys nsoZlmei
ir po 9,5 proc. sudaro darbuotojai, dirbantys ikn@esi, ir dirbantys nuo 2 — 3 met

virs 5 | 14

1-2m | 28,5

3-1m | 38

iki 3 mén 9,5

[¢] 5 10 15 20 25 30 35 40

Procentai

Sudargteoks
8 pav. Darbo stazas

Darbo stazo trukén yra labai svarbus aspektatakojantis personalo paii i organizacijos
kultiira, nes darbuotojas, iSdigh trumpesplaikotarg nebus dar pripras prie tam tikq organizacijos
vertybiy, elgesio norm ir t.t., tuo tarpu Zmogus, kuris jau dldaika dirba toje organizacijoje, yra
perprags visus organizacijoje vykstéins procesus, & sistem ir bus daug labiau susigywensu
esama organizacijos kifa.

Tam, kad tyrimas ity reprezentatyvug,ji visgi buvoijtraukti visi administracijos darbuotojai,
nepriklausomai nuo darbo stazo, nes visgi kai lutidzamosimonrés yra labai mazos, darbuaioj
skacius taip pat nedidelis, tétl labai svarbi viso personalo nuonigniskaitant ir nesenai
dirbartiuosius, t.y iki 3 nénesi;.

40



3.2 Logistikos imoniy kult@ros poveikio darbuotojy komunikacijos tyrimo duomeny analizé ir
rezultaty aptarimas

Remiantis sukurtu teoriniu modeliu, kuris &y paaiskinti logistikogmoniy kultiros poveik
vidinei darbuotoy komunikacijai, buvo sukurti tyrimo anketos klausin{zr. 1 pried). Tad Sioje
dalyje bus pateikiami anketis apklausos rezultatai, t.y. kiekvieno tiriamo migacires kultiros
veiksniojtakos komunikacijos valdymuvertinimas ir iSskyrimas.

Sios anketias apklausos tikslas yravertinti Kauno regiono logistikogmoniy kultiros ir
darbuoto komunikacijos valdym Pirmiausia, svarbu nustatyti organizacijos &u$ vystymosi
salygu vertinima, nes latent josjtakoja organizacijos kulta (zr. 9 pav.).

istorijos 31
testinumas 3

identiSkumo 3,5
jausmas 3,1 m Neigiamas kultdros salygy
vertinimas

O Teigiamas kultdros salygy
vertinimas

darbuotojy 32 |
sgveikavimas 4

skatinama 3,3
narysté -| 4,1

Sudaryta autsr
9 pav. Kultaros vystymosi alygu vertinimas

9 paveiksle matyti, jog itin teigiamai vertinamasriliotoy, saveikavimas bei naryss
skatinimas, atitinkamai 4 / 4,1 balo, taip patergiamu kultiros slygy vertinimu Sios dvi glygos yra
gan palankiai vertinamos (3,2 / 3,3 balo). Kalbapie neigiam kultiros slygu vertinimg, tai
identiSkumo jausmo ir istorijosedtinumo glygu vertinimai netgi virSija teigiamus 8i salygu
ivertinimus, kas reikst jog pastarosios dviak/gos turi maziausiaitakos organizacijos kuitai. Kokia
yra respondentnuomort apie organizacijos kulta sudaratius elementus?

Kaip jau miréta teorirgje dalyje,vertykes, misija, elgesys, darbo kiala, tikslai ir simboliali,
yra tie elementai, kurie sudaro kiekvienos orgasijea kultira. ISsamusy vertinimas pateiktas 3
priede. Svarbiausiai respondentertinamos vertyts (67 proc.) ir darbo kulta, t.y darbo dygos,

darbo priemoés (62 proc.). Nenuostabu, jog vergbyra labiausiai vertinamos, nes kiekvienos
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imores, siekiadios tugti darny kolektywa ir tuo pa&iu efektyvius darbo rezultatus, darbuotojai turi
pripazinti ir vertinti tosimores vertybes. Simboliai taip pat vertinami gana plkn(57 proc.)
Silpniausiai vertinamas darbuojoglgesys (57 procj &lememd pazynejo < 3), kasjrodo, jog hitina
investuoti | komandos nani saveikavimg, kontroliuoti darbuotaj elgsem, gerinti organizacijos
aplinka. Kiti organizacijos kuliros elementai - organizacijos misija bei tikslaa yrertinami vienodai,
atitinkamai 48 proc./ 52 proc.

‘ O kontrolé @ motyvacija O informac. O emociné ‘

Sudaryta autsr
10 pav. Komunikacijos funkcijuy svarba

Vertinant atskirai funkcijas (zr. 10 pav.), matygpng motyvacija - svarbiausiai vertinama
respondent funkcija, net 60 proc. Tuo tarpu informagifunkcija yra antroje vietoje pagal vertirim
(30 proc.) Na, o kontrés ir emocir funkcija vertinamos vienodai (po 5 proc.), keslo, jog emocia
ir kontrolkés funkcija rera svarbiausiogmoniy valdyme, tuo tarpu motyvacinkaip jau migta, yra
labiausiai respondentertinama komunikacijos funkcija.

Taciau svarbiausia nustatyti tiriamogistikos imoniy kultaros ir komunikacijos gysi. Taigi
pirmiausia anketos buvo suskirstytodvi grupes: 1 grup— tai respondentai, kurignores kultiros
vystymosi glygas ivertino teigiamai ¥ 3) ir 2 grug — tai respondentai, kurie kaibs vystymosi
salygas ivertino neigiamai, t.y { 3). Tuomet kiekviena iS $igrupiu buvo priskirta skirtingiems
komunikacijos funkcij jvertinimams tam, kadiby galima iSsiaiskinti, kaip skirtingas komunikacijos
funkcijasijvertino teigiamaivertine kultara ir kaip komunikacijos funkcijagsertino neigiamaijverting

kultiira. Pirmiausia - kontrék funkcijos vertinimas (zr. 11 pav.).
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4
3 .
:
2 .
1
(0]
efektyvus darnus sprendimy
darbuotojy elgesys | bendradarbiavimas priémimas
Komunikacijos funkcijos (Kontrole)

O Teigiamas kultdros salygy vertinimas B Neigiamas kultdros salygy vertinimas ‘

Sudaryta agsor
11 pav. Kultiros salygu vertinimo ir kontrol és funkcijos farysis

Kaip matyti 11 pav. kontrét funkcijos kriterijai & respondent, kurie teigiamaijvertino
organizacijos kultra, yra gan aukStai vertinami. Svarbiausiu i§ Seiksniy laikomas sprendim
priemimas (4,1 balo), maziau svarbiu laikomas efektydarhuotoy elgesys (3,9 balo). Galima teigti,
jog tie, kurie jvertina teigiamai kuitros slygas, tie aukdau vertina ir komunikacijos kontreg

funkcija.

lojal 3
ojalumas 34

" 28
motyvacija 32
pasitenkinimas 3,2
‘ | ‘ ‘ | ‘
0 0,5 1 15 2 25 3 35 4

Balai

O Teigiamas kultdros salygy vertinimas B Neigiamas kultdros salygy vertinimas ‘

Sudaryta autsr
12 pav. Kultiros salygu vertinimo ir motyvacijos funkcijos sarysis
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12 paveiksle pateiktas katbs vystymosi glygu vertinimo ir kitos komunikacijos funkcijos -
motyvacijos funkcijos gysis. Tarp teigiam kultaros slygu vertinimy, lojalumas, yra vertinamas kaip
svarbiausias veiksnys (3,4 balo), tuo tarpu organids pasitenkinimas ir motyvacija yra vertinami
vienodai (3,2 balo) ir yra maziau svagh Tarp neigiamai vertinusikultiros glygas, maziausiai
svarbus yra organizacinis pasitenkinimas (2,6 bdle) lojalumas (3 balai). T.y tie, kurigertino
teigiamai kultira, teigiamai vertino ir komunikacijos funkcijag @), o tie kurie neigiamaivertino
kultara, neigiamai vertino ir komunikacijos funkcijas 8),

Galima teigti, jog visi trys motyvacijos funkcijoiksniai turi arysj su organizacijos kuita,

nes tiek teigiamai vertinuskultiros slygas, tiek neigiamai podiiai { motyvacijos funkcy sutapo.

darbuotojy socializacija S 33 5
8 vaciios kil “2,9
5 organizacijos klimatas 4
4
<
=Ry
85 3.7
S 8 dalyvaujantis personalas "
S E
~ W
z u
% wrauja komandos dvasia B4 4
¥

\ \ \ \ \ \ \

o o5 1 15 2 25 3 35 4 45

Balai

‘I:l Teigiamas kultaros salygy vertinimas @ Neigiamas kultdros salygy vertinimas ‘

Sudaryta autsr
13 pav. Kultiros salygy vertinimo ir emocinés funkcijos sarysis

Teigiamaijverting kultaros slygas, labai teigiamai vertina ir emoémisraiskos rodiklius (zr.
13 pav.). Trys rodikliai iS ketusi siekia gana auks$td bal; vertinima. Neigiamy vertinimy poZziiriu
emocires iSraiSkos rodikliai taip pat gana aukStai vertinapavyzdziui darbuotgj socializacija ir
dalyvaujantis personalas yra labiau pazyrkaip svarlas veiksniai, nors kuitos glygas tie patys
respondentai vertino neigiamai. Didziausiu vertipigkirtumu issiskiria organizacijos klimatas (2,9 <

4). Tai rodo, jog btent Sis veiksnys turi twiraush sarySi su organizacijos kuita.
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. S
rysys !
efekyvos ﬁsz
informacijos 3.3
.o 3,6
i tholumes A_‘ s
prieinamumas | 142

Balai

Komunikacijos
funkcijos
(Informacineé)

O Teigiamas kultdros salygy vertinimas @ Neigiamas kultdros salygy vertinimas

Sudaryta agésor
14 pav. Kultaros s3lygy vertinimo ir informacin és funkcijos srySis

Jei anksiau aptarta emocés iSraiSkos funkcija yra viena iS svarbiausiai imairy funkciju,
tai, remiantis 14 paveikslu, galima past&bjog informacire funkcija yra labai silpnai siejama su
kultira. Nors teigiamai kuiros slygas jverting respondentai itin aukStavertino informaciis
funkcijos kriterijus: darbuotojai vertina informges prieinamum, ziniy tikslumg ir, Zinoma,
griztamyji rys, kuris, be abejo, yra svarbiausias komunikacijesnentas, t&au labai nedidelis bal
skirtumas tarp teigiamai vertinp kultara ir neigiamai rodo, kadasySis tarp 3i dvieju aspekt yra
labai silpnas.

Buvo pateikti lyginamieji kuliros slygu ir komunikacijos funkcij poziiriai, taciau dar vienas
labai svarbus aspektas: kaip respondentai teigi@maeigiamaiverting kultiros elementus, vertina
komunikacijos funkcijas. Kaip ir anksu anketos buvo suskirstytgsdvi grupes: 1 grup — tai
respondentai, kurigmonres kultiros elementugvertino teigiamai X 3) ir 2 grug — tai respondentai,
kurie kultiros elementusvertino neigiamai, t.y € 3). Abejos grups buvo lyginamos su kiekviena
komunikacijos funkcija atskirai. ®ina ivertinti, koks gi kultiros element ir komunikacijos funkciy
sarysis.

15 paveiksle labai aiSkiai iSsiskiria teigiamo ieigiamo kultiros element bei kontroés
funkcijos airysio vertinimo skirtumas. Pasirengimas knes, sprendim priemimas — tai kontrés

funkcijos veiksniai, turintys labai tvigtry§i su organizacijos kuilta.
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srengimas kivers I
|3.8
. N 3,1
sprendimy, priémimas a1
darnus 3,3
bendradarbiavimas 3,7
efektywus darbuotojy 3,1 ‘
elgesys 4
[ [ [ [

Balai

‘D Teigiamas kultdros elementy vertinimas @ Neigiamas kultdros elementy vertinimas ‘

Sudaryta adasor

15 pav. Kultiros elementy vertinimo ir kontrol és funkcijos syrySis
Teigiami Siy veiksniy jvertinimai yra atitinkamai 3,8 / 4,1 balo, tuo tarmpeigiamijvertinimai
zenkliai skiriasi (2,3 / 3,1 balo). tBent tas skirtumas ir leidzia daryti prielajickad Sie kontrais

veiksniai yra labai susieti su organizacijos #dt Silpniausias asySis su organizacijos Kiilta
egzistuoja darnaus bendradarbiavimo vertinime/(3,3 balo).

Balai

organizacinis motyvacija lojalumas
pasitenkinimas

@ Teigiamas kultdros elementy vertinimas m Neigiamas kultdros elementy vertinimas

Sudaryta autés

16 pav. Kultiros elementy vertinimo ir motyvacijos funkcijos sarysSis
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Nors anksiau rezultatai parag] jog motyvacija, kaip komunikacijos funkcija, yvartinama,
kaip svarbiausia, t#au lyginant organizacijos kuitos element vertinimo balus ir kontrék
funkcinius veiksnius tarpusavyje (Zr. 16 pav.), ytiajog vyrauja labai nezymus hakkirtumas tarp
respondent, kurie vertina kuliros elementus teigiamai ir kurie juos vertina regai kartu su
motyvacijos funkciniais veiksniais. Tai reiSkia,gjonotyvacijos funkcija yra vienodai svarbi tiek

teigiamai vertinantiems kuitos elementus, tiek neigiamai.

4,

3,51

3,

2,5

Balai 24
1,54

1,

0,5+

O,

dalyvaujantis |organizacijos| darbuotojy
personalas klimatas | socializacija

wrauja
komandos
dvasia

Komunikacijos funkcijos (Emocing)

‘EI Teigiamas kultdros elementy vertinimas m Neigiamas kultdros elementy vertinimas ‘

Sudaryta autes
17 pav. Kultiaros elementy vertinimo ir emocinés funkcijos farysis

Kaip ir aptariant kontr@ls funkcip, emocires funkcijos veiksnj ir kultiiros tarpusavio sysis
yra labai svarbus. 17 paveiksle matyti emésiriunkcijos veiksnj vertinimai, t&iau kaip behbty
keista, organizacijos klimatas, kuris 13 paveike#zduojamas, kaip vienas svarbiausieiksni,
Siame paveiksle vaizduojamas kaip vienas silpriaitaka turinc¢iy funkcijos veiksni. Kita vertus,
komandir¢ dvasia yra tas veiksnys, kuris, pasak respomgeana stipriaitakoja organizacijos kulta
(2,8 /1 3,9 balo).
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Balai

ARRNNAY

efektyvis
informacijos
kanalai

griztamasis
rySys

prieinamumas

Komunikacijos funkcijos (Informaciné)

‘D Teigiamas kultdros elementy vertinimas B Neigiamas kultdros elementyvertinimas ‘

Sudaryta aut@és

18 pav. Kultaros element vertinimo ir informacin és funkcijos syrySis

Sioje diagramoje (Zr. 18 pav.) matosi aiski tenganaet trys informaciés funkcijos veiksniai
turi poveik organizacijos kuitrai. Tai —informacijos prieinamumas, Zipitikslumas ir efektyis
informaciniai kanalai.Matosi aiSkios teigiam ir neigiamy vertinimy tendencijos, tad ir skirtumas
tarp kuliros element vertinimy yra labai aiSkus, nesunku numanyti, egzistugjesirtta informacires
komunikacijos rygsu organizaaij kultara ir t.t.

Atlikus anketires apklausos tyrimo anatiz kai nagrigjami kultiros element teigiami ir
neigiami vertinimai, matyti, jog didziausi poveil kultirai turi informacik organizacijos
komunikacija, tarp jos veiksiiesantis teigiamo ir neigiamo vertinimo skirtumaa pats didZiausias,
todkl galima dasiai teigti, jog informaci& komunikacija turi tvi€iaush rysi su organizacijos kuita.
Pasirengimas kréams, sprendim priémimas — tai kontrals funkcijos veiksniai, irgi turintys labai tvirt
rySi su organizacijos kuita. Teigiami & veiksniy jvertinimai yra atitinkamai 3,8 / 4,1 balo, tuo tarp
neigiami jvertinimai zenkliai skiriasi (2,3 /3,1 balo). Taat ir emociés funkcijos kriterijus -
komandire dvasia yra tas veiksnys, kuris, pasak respongdey#na stipriaijtakojamas organizacijos
kultiros. Kaip bebty, motyvacijos funkcija vertinama labai silpnai, moelai tiek teigiamai
vertinantiems kuitros elementus, tiek neigiamai, nors vertinant aaskikomunikacijos funkcijas,
butent motyvacija buvo labiausiai vertinama darbugtoj

Kai nagrirejami kultiros slygu teigiami ir neigiami vertinimai, didZiausiu veriny skirtumu
iSsiskiria emocias iSraisSkos funkcijos veiksnys - organizacijos ktas (2,9 < 4). Tai rodo, jodgitent
Sis veiksnys turi tvifiausa sarySi su organizacijos kulta. Tuo tarpu nors informacis funkcijos

rodikliai yra itin aukStai vertinami (darbuotojaertina informacijos prieinamum Ziniy tikslumg ir,
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Zinoma, giztamyji rysi, kuris, be abejo, yra svarbiausias komunikacijemnmentas), tdau labai
nedidelis bal skirtumas tarp teigiamai vertily kultiiros slygas ir neigiamai rodo, kadyysis tarp i

dviejy veiksniy yra labai silpnas.

3.3 Logistikosimoniy kultiros poveikio darbuotojy komunikacijai tyrimo rezultat y jvertinimas

Atlikto logistikos imoniy kultiros poveikio darbuotaj komunikacijai tyrimo rezultatgparoct,
jog batina tobulinti teorinio modelio elementus. Ne visoriniame modelyje pateiktiay/Siai tarp
organizacijos kuttros ir komunikacijos funkayj pasitvirtino. Vieni kuliiros elementai stipriaitakoja
komunikacijos funkcijas, kaip tarkim informagikkomunikacijos funkci, kuri yra stipriaijtakojama
kultiros element, o kultiriniy salygu atzvilgiu jtakojama labai silpnai arba iSvis netugrysio. 19
paveiksle pateiktas patobulintas teorinis logistikooniy kultiros poveikio darbuotgjkomunikacijai
modelis, kuris buvo patikslintas remiantis anké&tirapklausos rezultatais. Palikti esminiai teorinio
modelio elementai, neiSskiriant juos sud&ranveiksni;. Pavaizduotos rodyé$ nurodo tam tiky
sarysi, esant tarp komunikacijos ir organizacijos kabs slygu bei sirysi tarp komunikacijos ir
organizacijos kuftros element. Remiantis Siuo praktiniu modeliu, tyrime dalyvaiamsimoréms
bus pateikti pasiymai, ka imorgje reikiy patobulinti, kad sysSis tarp organizacijos kualtos ir
komunikacijos laty dar tvirtesnis ifmoniy veiklos rezultatai taptefektyvesni.
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KULT UROS VYSTYMOSI
SALYGOS

ORGANIZACIJOS
KULT URA

Kontrol & Motyvacija Emociné Informacija
iSraiSka

_—

KOMUNIKACIJA

<€— Stiprus poveikis

< Vidutinis poveikis
( —_———

Silpnas poveikis

Saltinis: sudaryta autées

19 pav. Praktinis organizacijos kultiros poveikio darbuotojy komunikacijai modelis

Kaip matyti 19 paveiksle, motyvacijosrgsis tiek su organizacijos kilbs elementais: tikslais,
misija, darbo kulira, vertylemis, simboliais ir darbuotoj elgesiu, yra labai silpnas, tiek Kirbs
vystymosi alygu poveikis Siai komunikacijai yra tik vidutinis. @K motyvacija, pasak darbuotojyra
jlems svarbiausia (60 %). Nors kulbs element poveikis tiek kontrals komunikacijai, tiek
informacinei komunikacijai yra be galo stiprus¢iéan Sios komunikacijos funkcijos yra labai silpnai
itakojamos organizacijos kalos slygu. Paf stipriausa poveild turi emocirg komunikacijos funkcija,

ji yra labai stipriaijtakojama ir organizacijos kiitos element, ir kultiros vystymosi glygy.
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1)

2)

3)

4)

ISVADOS

ISanalizavus mokslinliteratira organizacijos kuitros tema, iSskiriama, jog organizacijos ket —
tai esminip vertybiy, vienod; jsitikinimy sistema, kuri pripagtama vig darbuotoj, jtakoja j
elges, yra palaikoma organizacijagksly, misijos, darbo kuitros bei pasireiSkia per vertybes,
simbolius ir darbuotoj elgeg. Kultara organizacijoje atlieka kelias pagrindines fujdsi a)
apibrzia ribas, t.y. iSskiria vienorganizacij iS kity ir suteikia jai unikalumo; b) organizacijos
nariams ji teikia vienyés ir tapatumo jausa kuria visai organizacijai bendrus elgesio modeliu
ir standartus; c) kuita padeda ugdyti atsidavimkazkam didesniam nei zmogaus asmeninis
interesas, taip skatina darbuatdpendradarbiavim ir didina organizacijos efektyvum d) ji
sustiprina socialigs sistemos stabilum

Ivertinus organizacijos kuitos keitimo aspektus, nustatyta, jog vienas svasghj&ultiros keitimo
zingsnip — egzistuojatios kultiros diagnostika. Yra du plei paplie organizacijos kuitros
pokyiu bidai: a)plataus masto personalgtraukimo programa kuomet darbuotgj grups yra
skatinamos ir palaikomos, jos pritaria atik8siai vadovybei, kuri suvokia organizacijos kubis
pokyCiy poreilj; b) korporacire propaganda kurios metu nauja kultira personalui ,parduoda“
lyderiai, pasitelkdami simbolinius veiksmus bei legking kampanij. Abieju Siu bady stkmé
daugiausia priklauso nuo veiksmingos komunikacijos.

ISnagrirgjus mokslire literatira komunikacijos tema, iSskiriama, jd@munikacija- tai procesas
kuris jtakoja kiekvienos organizacijos komunikaciy yra svarbiausias. Jam tolygu®iksmo
kriterijus, reiSkiantis, jog kiekviena komunikaajoapraiSka turi gftamsji rysi. Ir, zinoma,
bendravimas kuris yra svarbus vykdant visas organizacijojé&sigrtias operacijas skirtingose
valdymo sferose. Organizacijoje komunikacija skinsai dvi rasis: viding komunikaci ir iSorine.

Ir dar gali luti formali ir neformali bei vertikali ir horizontali

Komunikacija organizacijoje atlieka 4 pagrindinesHKcijas:kontroks, motyvacijos, informacijos
ir emociy raiSkos Efektyvios komunikacijos organizacijoje bruozaalankios ir atviros
komunikacijos slygos, etikos norm laikymasis, tarpkuitrinés komunikacijos skirtum paisymas,
efektyvus naujausi technologiy pritaikymas, darnios komandos suformavimas, gestires
komunikacijos kokyb yra puikios komunikacijos priemés, kurios yra adekw#s tam tikrai
auditorijai pranesSimo turiniu, atitinka organizasispecifila, dera su jos kuita.

Remiantis mokslies literatiros analize, buvo sukurtas teorinis organizackaliaros poveikio

darbuotoj komunikacijai modelis, kuris péap pakreipti tyrimyp norima linkme, t.y. susieti
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5)

organizacijos kutftros jtaka su vidine organizacijos komunikacija, o taip paksnus tikslus.
Teorink mode| sudaro atskiri elementai: katbs vystymosi glygos, organizacijos kulta ir ja
sudarantys elementai, komunikacija ir jos funkcgasatitinkamais kriterijais.

Atlikus logistikos imoniy kultiros poveikio darbuotaj komunikacijai tyrima, nustatyta, jog
identiSkumo jausmo ir istorijogdtinumo glygos turi maziausiaitakos organizacijos kduitai, o
darbuotoy saveikavimo bei narysgs skatinimo slygos yra labai teigiamai vertinamos.
Svarbiausiai respondenvertinami Sie kuliros elementai: vertys (67 proc.) ir darbo kulta, t.y
darbo slygos, darbo priemass (62 proc.), o silpniausiai vertinamas darbuptgesys (57 proci s
elemen pazyngjo < 3).

Vertinant funkcij svarbum, motyvacija - svarbiausiai vertinama respondefuinkcija, net 60
proc. Tuo tarpu informacinfunkcija yra antroje vietoje pagal vertirin{30 proc.) Kontrads ir
emocire funkcija vertinamos vienodai (po 5 proc.).

Atitinkamai nagrigjant kultiros element teigiamus ir neigiamus vertinimus, matyti, jog dalsh
poveilq kultarai turi informacire organizacijos komunikacijaarp jos veiksni esantis teigiamo ir
neigiamo vertinimo skirtumas yra pats didziausiasgel galima teigti, jog informacié
komunikacija turi tvitiaushk rySi su organizacijos kulta. Pasirengimas kriams, sprendim
priemimas— tai kontrots funkcijos veiksniai, irgi turintys labai tvartyS su organizacijos kuita.
Teigiami Sii veiksniy jvertinimai yra atitinkamai 3,8 / 4,1 balo, tuo tarpeigiamiijvertinimai
zenkliai skiriasi (2,3 /3,1 balo). Taip patdmocirs funkcijos kriterijus - komandérdvasiayra tas
veiksnys, kuris gana stipriatakojamas organizacijos katbs. Motyvacijos funkcijavertinama
labai silpnai, yra vienodai vertinama tiek teigiameaertinantiems kuftros elementus, tiek
neigiamai, nors vertinant atskiras komunikacijosikitijas, kitent motyvacija buvo labiausiai
vertinama darbuotgj

Nagrirgjant kultiros slygy teigiamus ir neigiamus vertinimus, didziausiu wenmhy skirtumu
iSsiskiria emocires iSraiSkos funkcijos veiksnys - organizacijos &tms (2,9 < 4). Tai rodo, jog
butent Sis veiksnys turi twraush sarySi su organizacijos kulta. Informacires funkcijos rodikliai
yra itin aukstai vertinami (darbuotojai vertinaoniacijos prieinamum Ziniy tiksluma ir, Zinoma,
griztamyji rys), taciau labai nedidelis balskirtumas tarp teigiamai vertiyp kultiros glygas ir
neigiamai rodo, kadasysis tarp di dvieju veiksni yra labai silpnas.
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PASIULYMAI

1. Logistikos imoniy vadovai tuéty atkreipti ¢dmeg | darbuotoy identiSkumo didinim, nes 58 %
darbuotoj pazymi, jog gra kuriamas identiSkumag jimonése bei 63 % teigia, kadéra
suteikiama galimybdalyvauti priimant sprendimumonrés valdymo klausimais. Labai svarbu, kad
vadovai sudaryt geresnesadygas bendrauti su lyderiais, net 70 % darbupiop nusivyt, kad
tokiy galimybiy ju imonese iSvis gra. Taip pat lyderiai téty skatintijmonrés istorijos gstinum,
68% Sios kuliros slygos valdym jvertino labai neigiamai, bei vertypiir normy perdavim
kitiems imores nariams, nesatent jos yra svarbiausiasmoniy kultiros pamatas, kuriuo remiantis
formuojama stipri organizacijos kata.

2. Vadovai, noédami iSlaikyti lojalius darbuotojus, tttg nepamirsti, jog ttina komunikuoti su jais
motyvuojant irjvairiais kudais skatinanty veikla. 60 % darbuot@j motyvacire komunikacijos
funkcija iSsky® kaip p&ia svarbiausi funkcija imorgje, ta&fiau 63 % respondentvisgi sutinka,
kad hitent motyvacijosimonrgje pasigendama. Nors kontsl funkcija yra maziausiai vertinama
imoniy darbuotoy (5 %), t&iau komunikacija be kontré ne@manoma. Labai svarbu, kad vadovai
skatinty darbuotoj bendradarbiavimy nes 48 % darbuotpjnorty geresni bendradarbiavimo
salygu, tuo labiau, jog tai stiprina vadovir darbuotoy santykius. Vadovai taip pat tin
kontroliuoti pasirengira krizéms, kas yra ypaaktualu Siandieni)e ekonomigje situacijoje. 48 %
darbuotoj mano, kad pasirengimas krizeéira pakankamas, nes nuo to nukame tik darbuotojai,
bet ir patiimorg.

3. Visu logistikosimoniy vadovai tuéty didziausiy démeg atkreiptii motyvacir komunikacig, nes
butent motyvacijos @ysSis tiek su organizacijos kiatlos elementais: tikslais, misija, darbo kudt,
vertybemis, simboliais ir darbuotqj elgesiu, yra labai silpnas, tiek kKidbs vystymosi dygu
poveikis Siai komunikacijai yra tik egzistuojant®. juk motyvacija, pasak darbuaipjyra jiems
svarbiausia (60 %). Nors katbs element jtaka tiek kontrals komunikacijai, tiek informacinei
komunikacijai yra be galo stipri,d&u vadovai tuity nepamirsti kad Sios komunikacijos funkcijos
yra labai silpnaiitakojamos organizacijos kalos slygy, o tai, Zinoma, mazina organizacijos

kultiros poveik komunikacijai apskritai.
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DARGUZYTE, Vaida. (2009)The Impact of Organizational Culture to Commurimatin Logistics

CompaniesMBA Graduation Paper. Kaunas: Kaunas Faculty ahBities, Vilnius University. p.67.

SUMMARY

Past research with private-sector organizationgestg that improvements in key traits of the
organizational culture can improve organizationaffgrmance. There has been a research examining
the relationship between organizational culture @emdmunication in logistics organizations. But ther
was not found any research or theoretical studibatis why this study examined the relationship
between the two main theoretical constructs of miEgdions: organizational culture and
communication in logistics organizations by measgidultural trait scores with the communicative.

The subject of the work is The Impact of Organmaal Culture to Communication in Logistics
Companies, in Kaunas Region.
The goals of the work:
% to define the conception, regimentation and fumgiof the organizational culture,

% to evaluate principles of changing organizationdiure and their outcome.

2

*

to define the conception, types, functions ir dffemess of communication.

>

o
*

to make a theoretical model of The Impact of Orgational Culture to Communication

in Logistics Companies,

*.
°

to evaluate principles of Organizational Cultured a€ommunication and the
relationship between them.

Work consists of three parts. The volume of werB7 pages, with 3 tables, 19 illustrations.
This study found that organizational culture inflae organization’s communication. Leaders of
logistics companies should attend to the reseli®gsly. First of all there is a very lack of nwvatiion
in these companies. Although the results of susigygest that organizational climate is significantl
correlated to organizational culture and employedgomance. Secondly there should be much more
effective relationship between employees and leadiers very important to let employees particgat
in decisions making, creating cultural identitycri@asing interaction between them. Finally, thislgt
suggests that cultural values should be taken ieryevorganization and extended, because

organizational culture does matter and plays afggnt role in response to organization.
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1 PRIEDAS
ANKETA

Vilniaus Universiteto Kauno humanitarinio fakultetstudent Vaida Darguzy, atlieka
baigiamyji magistro darbo tyrimy kurio tikslas yra pagsti logistikos imoniy kultaros poveik
darbuoto komunikacijai. Tai anonimianketa, tod tikiuosi nuoSirdzy jusu atsakyma. Pasirinkus
Jums priimtiniausi variant,, prasaujjpazynéti.

1. Kiek laiko dis dirbate Siojgmoreje?

= |ki 3 ménesiy

= Nuo3nen.-1m.
= Nuolm.-2m.
= 2m-3m.

= 3m-5m.

= VirS5m.

2. [vertinkite kultiros vystymosi glygas Jdisy imorgje: (prie kiekvieno pozymio pazyékite tinkany
atsakym)

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Skatinama naryst

= Didinamas darbuotgjsaveikavimas

= Sukuriamas identiSkumo jausmas

= Skatinamas istorijogs$tinumas

3. lvertinkite, kaip valdoma istorijogdtinumo glyga: (prie kiekvieno pozymio pazykite tinkamy
atsakym)

Ivertinimo skalé: [vertinkite pritarimy nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Palaikoma ir¢siama organizacijos istorija.

= Sudaromosatygos bendrauti su lyderiais ir kitais nariais

4. lvertinkite, kaip valdoma darbuotpjsaveikavimo alyga: (prie kiekvieno pozymio pazykite
tinkama atsakyna)

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Darbuotoj kontaktai (darbuotojai k&iasi informacija)

= Dalyvavimas priimant sprendimus

= Grupes susiderinimas ( komandinis darbas)

= Nariy saveika (bendradarbiavimas)
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5. [vertinkite, kaip valdoma identiSkumoalgga: (prie kiekvieno pozymio pazykite tinkama
atsakyna)

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritarimg nuo 5 - visiSkai pritariu iki

1 - visiSkai nepritariu.

= Organizacijos vadovai (lyderiai) &dami idja ir
organizacijos vizi, kuria organizacijos vertybes.

= Organizacijos nariams perduodamos normos ir véstyjn
pripaZzinimas ir laikymasis.

6. Ivertinkite, kaip valdoma naryst ailyga: (prie kiekvieno pozymio pazyakite tinkamy atsakym)

Ivertinimo skalé: [vertinkite pritariny nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Tinkama atlygininy sistema

= Karjeros valdymas ir darbo saugumas

= Naujy darbuotoy pricmimas ir personalo afpinimas

= Nauju darbuotoy socializacija

= Mokymasis ir tobudjimas

7. Ivertinkite kultiros element svarla Jisu imorgje: (prie kiekvieno pozymio pazykite tinkama
atsakyma).

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritarim nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Tinkamai parinkta organizacijos misija (filosoljija

= Tinkamas organizacijos narelgesys (etika ir etiketas,
organizacijos klimatas)

= Tinkamai parenkami organizacijos tikslai §uvokimas)

= Tinkama darbo kuiira (darbo slygos, darbo priemats,
atsakomyb ir t.t.)

= Tinkami simboliai (logotipai, lozungai, tradicijosiitai,

herojai, ritualai)

Vertybés ( priemogs, orientacijos, Zinios ir patirtis)

8. Ivertinkite S vertybiy svarbum Jums (prie kiekvieno pozymio pazykite tinkamy atsakym):

Ivertinimo skalé: Jvertinkite svarburanuo 5 — labai svarbu iki
1 — visai nesvarbu.
= Teisingumas

= Pareigingumas

= Atsakomytz

= Saugi bei kokybiska veikla
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= Pagarba Zmogui

= Lygybe

= Zmoniy gerows kelimas

= Laiswe

= Pagalbos kitiems teikimas

= Komandire dvasia

= Pelningumas

9. Kaip manote, kuri vidige komunikacijos funkcija organizacijoje yra svatsma?

= Kontrolés — kontroliuojamas darbuotpglgesys.

= Motyvacijos — darbuotojai motyvuojami siekti geszs/o darbo kokyds.

» Informacire — komunikuojant surenkama ir dalijamasi reikalimgfarmacija.

» Emocire — bidas emocijoms ir socialiniams poreikiams iSreiksti.
10. Ivertinkite organizacijos komunikacijos kontslfunkcija. (prie kiekvieno pozymio pazykite
tinkama atsakyn).

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Organizacijoje vyrauja efektyvus darbuoetejgesys

= Organizacijoje vyrauja darnus bendradarbiavimas;

= Organizacijoje vyrauja sprendinpriemimas;

= Organizacijoje vyrauja pasirengimas kiizs.

11. Jvertinkite organizacijos komunikacijos motyvacijosikcija. (prie kiekvieno pozymio pazykite
tinkam atsakym).

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
¢ \yrauja organizacinis pasitenkinimas

= Organizacijoje vyrauja motyvacija

= Organizacijoje vyraujantis lojalumas

12. [vertinkite organizacijos komunikacijos emaggniSraiskos funkciy. (prie kiekvieno pozymio
pazynekite tinkamy atsakym).

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Organizacijoje vyrauja komandos dvasia.

= Organizacijoje vyrauja dalyvaujantis personalas.

62



= Vyrauja organizacijos klimatas

= Organizacijoje vyrauja darbuotpgocializacija.

13. [vertinkite organizacijos komunikacijos informagifunkcija. (prie kiekvieno pozymio pazykkite
tinkama atsakyna).

Ivertinimo skalé: Jvertinkite pritaring nuo 5 - visiSkai pritariu iki
1 - visiSkai nepritariu.
= Organizacijoje vyrauja informacijos prieinamumas

= Organizacijoje vyrauja Zigitikslumas

= Organizacijoje vyrauja efektyg informacijos kanalai

= Organizacijoje vyrauja gttamasis rysys

14. Zisy pareigos:
» Direktorius
» Direktoriaus pavaduotoja
= Administratog
= Logistikos vadybininkas
» Dieninis vairuotojas-ekspeditorius
» Sanctlininkas
» Naktinis vairuotojas

15. Jis esate:
= moteris
" vyras

16. Jisy amzius:

= Nuo20-24m = 45-49m
= 25-29m = 50-55m
= 30-34m = 56-59m
= 35-39m = VirS60m
= 40-44m

Dékoju uz atsakymus !
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KULT UROS VYSTYMOSI SALYGOS

Skatinti naryst [2, 6 Kl.]
Padidinti darbuotaej saveikavima [2, 5 kl.]
Sukurti identiSkumo jausai2, 4 kl.]

= _|storiios estinumas?. 3 kL1

Vertybés
[7,8KI

ORGANIZACIIOS
KULT URA

Simboliai
[7KI]

Darbo
kultara
[7kI

KOMUNIKACIJA w
Vidin é ISoriné

Formali Neformali

-

2 PRIEDAS

Emociné
iSraiSka [9kI]

Kontrol ¢ [9KI] Motyvacija [ 9kI]

¢ Organizacinis

Informacija [9kI]

o Efektyvus [10kI] pasitenkinimas; .
¢ darbuotoj elgesys; [11KI] e Komandos dvasia,
e Darnus [10kI]  Motyvacija; [12k]
bendradarbiavimas; [11kI] e Dalyvaujantis
e Sprendiny [10kI] e Lojalumas. personalas. [12 kI]
primimas; [12kI] . OrganlzaCIJos
 Pasirengimas klimatas; .[12k|]
krizéms. [10kI] » Darbuotoj
socializacija.
[12K]

¢ Informacijos [13kI]
prieinamumas;

e Ziniy tikslumas;
[13KI]

o Efektyviis
informacijos
kanalai; [13KkI]

o GriZtamasis rysys.
[13KI]

Saltinis: sudaryta autées

2 pav. Teorinis organizacijos kultiros poveikio darbuotojy komunikacijai modelis




ANKETIN ES APKLAUSOS REZULTATAI

1. Kiek laiko Jis dirbate Siojégmorgje?

3 PRIEDAS

Stazas
iki 3 mén. 3-1m | 1-2m 2-3m 3-5m virs 5
9,50% 38% 28,50% 9,50% 0% 14%

2. Ivertinkite kultiros

vystymosi glygas Jdisu imorgje:

Kult Gros vystymosi s alygos
Darbuotojy
Skatinama narysté saveikavimas IdentiSkumas Istorijos testinumas
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
45% 55% 50% 50% 58% 42% 68% 32%
3. Ivertinkite, kaip valdoma istorijoggtinumo slyga:
kaip valdoma istorijos testinumo salyga
Tesiama organizacijos | Sudaromosaygos bendrauti su
istorija lyderiais
<3 >3 <3 >3
35% 65% 70% 30%
4. vertinkite, kaip valdoma darbuotpgaveikavimo alyga:
kaip valdoma darbuotoj y saveikavimo s alyga
Darbuotojy Dalyvavimas priimant Grupeés
kontaktai sprendimus susiderinimas Nariy sgveika
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
32% 68% 63% 37% 42,20% | 57,80% | 47,40% | 52,60%
5. lvertinkite, kaip valdoma identiSkumalgga:
kaip valdoma identiSkumo s alyga
nariams perduodamos normos ir
kuria organizacijos vertybes vertybés
<3 >3 <3 >3
50% 50% 40% 60%
6. [vertinkite, kaip valdoma naryst ailyga:
kaip valdoma naryst és salyga
personalo Darbuotojy Mokymasis ir
atlyginimy sistema darbo sauga aprapinimas socializacija tobuléjimas
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
57,80% | 42,20% | 42,20% 57,80% 75% 25% 42,20% | 57,80% 35% 65%
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7. Ivertinkite kultiros element svarla Jisy imorgje:

vertybss | —— 0 |

simboliai %ﬁ# 36

organizacijos tikslai %ﬁi 4

nariy elgesys

3,6

organizacijos misija 33 5

darbo kultdra %ﬁl_‘_‘ 3.7

[ ] ] ]
0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5

balai

O Teigiamas kultdros elementy vertinimas @ Neigiamas kultdros elementy vertinimas

Sudaryta aut@s
Kult @iros elementy svarba

8. Ivertinkite Siy vertybiy svarbum Jums:

Vertyb és <3 (%) >3 (%)
Teisingumas 19 81
Pareigingumas 0 100
Atsakomybé 5 95
Saugi veikla 35 65
Pagarba 10 90
Lygybé 15 85
Zmoniy geroveé 15 85
Laisvé 26 74
Pagalba 15 85

9. Kaip manote, kuri vidias komunikacijos funkcija organizacijoje yra svatsa?

funkcij y svarba

kontrolé | motyvacija | informaciné | emociné
5% 60% 30% 5%
10. Ivertinkite organizacijos komunikacijos kongslfunkcip.
komunikacijos kontrol és funkcija
efektyvus darbuotojy darnus sprendimy pasirengimas
elgesys bendradarbiavimas priémimas Krizéms
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
38,10% 61,90% 48% 52% 29% 71% 48% 52%
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11.vertinkite organizacijos komunikacijos motyvacifoskcija.

komunikacijos motyvacijos funkcija

organizacinis
pasitenkinimas motyvacija lojalumas
<3 >3 <3 >3 <3 >3
37% 63% 63% 37% 37% 63%

12.vertinkite organizacijos komunikacijos emagsnsSraiskos funkcij.

komunikacijos emocin és iSraiSkos funkcija
dalyvaujantis organizacijos darbuotojy
komandos dvasia personalas klimatas socializacija
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
40% 60% 15% 85% 50% 50% 40% 60%
13.[vertinkite organizacijos komunikacijos informagifunkcija.
komunikacijos informacin e funkcija
informacijos efektyvids informacijos griztamasis
prieinamumas Ziniy tikslumas kanalai rysys
<3 >3 <3 >3 <3 >3 <3 >3
23,90% 76,10% 28,60% | 71,40% 23,90% 76,10% 48% | 52%

14. Jisy pareigos:

Direktoriaus Logistikos
Direktorius | Pavaduotojas | Administratorius Vadybininkas | Vairuotojas | Sandélininkas Kita
0 14% 24% 33% 0 1% 28%
15. Jis esate:
Iytis
moteris vyras
76% 24%
16. Jisy amzius:
Amzius
20 -24 25-29 30-34 35-39 40 - 44 45 -49 50-55 56-59
62% 14% 9,50% 0 0 9,50% 0 5%
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