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GAMYBINES IMONES DARNUS VYSTYMASIS PER ORGANIZACINES
KULTUROS IR DARBUOTOJU VERTYBIU SUDERINAMUMA

Algirdas Giedraitis
Klaipédos universitetas

Straipsnyje nagrin¢jamas organizacinés kultiiros suderinamumo metodas, kurio
pagalba iSsiaiSkinamos organizacijos puosel€¢jamos vertybés ir darbuotojo pozicija Siy
vertybiy atzvilgiu, kas padeda jvertinti organizacing kultiirg viena 1§ priemoniy darnai
ir (socialiniai) atsakomybei pasiekti organizacijoje. Nustatyta, kokiu laipsniu
darbuotojas ir organizacija dalijasi bendromis vertybémis, tikslais ir jsitikinimais tam,
kad ivertinti ry$i tarp organizacinés kulttros ir imonés veiklos rezultaty organizacinés
elgsenos lygmenyje, kurie daro jtaka imoniy darniam vystymuisi.

RaktazodzZiai: darnus vystymasis, organizaciné kultiura, vertybés, gamybiné
imone.

JEL kodai: Q01, M14, Al3.

Ivadas

Pastaraisiais metais organizacijos darna tampa viena populiariausiy ir
ambicingiausiy modernios vadybos savoku. Aplinka ir organizacijos yra tampriai
susije, ilgalaiké organizaciju sékmé¢ priklauso nuo to, kaip darniai ji sugeba
integruotis { aplinka bei jausti suinteresuotyju Saliy socialines nuotaikas.

Temos aktualumas ir problema. Siandieniniame verslo pasaulyje svarbu, kad
organizacijos gebéty ne tik laiku reaguoti 1 vykstancius iSorinius pokycius, bet ir biity aktyvios
rinkos dalyvés, pacios kuriancios rinkas, gebancios iSnaudoti privalumus, nes tai vienintelis
biidas islikti konkurencingomis. Todél jmonése siekiama kuo didesnio veiklos produktyvumo
kuo mazesnémis sagnaudomis. Norima, kad darbuotojai dirbty noriai ir produktyviai, ripintysi
imonés klientais ir rodyty iniciatyva, bei aktyviai veikty bendradarbiaudami su kitomis
panasaus profilio regiono imonémis. Mazai kas susimasto, kad viso §ito neijmanoma be
tinkamai kuriamos organizacinés kultiiros, kuri yra viena 1§ priemoniy organizacijos darnai ir
(socialiniai) atsakomybei pasiekti.

Organizaciné kultira gali paskatinti darbuotojus dirbti produktyviai ir tai bus
geriausia motyvacija, taciau problema ta, kad sunku yra sukurti tinkama organizacing
kultura, nes ja reikia ne tik sukurti, bet nuolatos ja palaikyti ir puoseléti reaguojant |
pokyc¢ius, vykstanCius organizacijoje bei jos aplinkoje. Paminéti dalykai padeda kurti
imonés darny vystyma regione.

Tod¢l organizacinés kultiiros kiirimas ir puoseléjimas bei vertybiy
suderinamumas su organizacijos darbuotojais yra svarbi tiek moksliné, tiek praktiné
problema.



Tyrimo objektas — organizacinés kultiros ir darbuotojo vertybiy
suderinamumo vertinimas gamybingje imongje.

Tyrimo tikslas — nustatyti gamybinés imonés darnaus vystymosi galimybes
per organizacings kulttros ir darbuotojo vertybiy suderinamuma.

Tyrimo uZdaviniai: iSnagrinéti organizacinés kulturos ir darbuotojuy
suderinamuma teoriniu aspektu ir jvertinti organizacing kultlira gamybin¢je ymonéje.

Tyrimo metodika. Siekiant surinkti pirminius duomenis 2011 m. vasario mén.
dviejy savaiCiy laikotarpiu buvo atlikta anonimin¢ apklausa. 38 anketos buvo
iSdalintos visiems darbuotojams baldy gamybinéje imonéje pabréziant apklausos
tiksly svarba ir atsakymy anonimiskuma. Apklausos duomeny bazéje buvo sukauptos
37 anketos, kuriy duomenys buvo uzkoduoti ir analizuojami statistiniy duomeny
apdorojimo programa SPSS Statistics 18.0. Tyrimui gauta imtis atitinka
reprezentatyvumo reikalavima ir anks¢iau atlikty tyrimy imties projektavimo
principus atsizvelgiant | organizacijos dydi ir dalyvavimo apklausoje savanoriSkuma.

Respondentai suskirstyti 1 dvi grupes. Pirmoje grupé¢je (15 proc.) — aukSciausio
lygmens vadovai kuriantys ir palaikantys organizacing kultlira. Antroje grup¢je —
darbuotojai (85 proc.) vadovaujasi organizacines kultiiros vertybémis ir nuostatomis.

Apklausoje dalyvavo 68 proc. vyry ir 32 proc. moteru.

Pagal darbo staza apklaustieji respondentai pasiskirsté gana tolygiai: iki 25
mety — 21 proc.; nuo 26 iki 30 mety — 15 proc.; nuo 31 iki 40 mety — 35 proc.; nuo 41
iki 50 mety — 26 proc.; vir§ 50 mety — 3 proc.

Apklausoje dalyvavo respondentai, turintys vidurini, profesini, aukstesniji arba
aukstaji iSsilavinima. Daugiausia (55,90 proc.) turi aukstaji i8silavinima, 29,40 proc.
turi aukstesnijji iSsilavinima, 11,80 proc. vidurini, o tik 2,90 proc.— profesini
1Ssilavinima.

Pagal darbo staza, i$ visy tyrime dalyvavusiy respondenty, daugiausiai (38,20
proc.) yra nuo 11 iki 20 mety ir (38,30 proc.) nuo 6 iki 10 mety darbo stazo;
maziausiai (17,60 proc.) iki 5 mety ir (8,80 proc.) vir§ 20 mety darbo stazo.

Organizacinés kultiiros ir darbuotojo vertybiy suderinamumo jvertinimo
jtaka jmonés darniam vystymuisi

Pagal D. Bagdonieng, A. Galbuogien¢ ir E. PaulaviCieng, mokslininkai
nagrinédami organizacijos darng ir (socialing) atsakomybe, dazniausiai ja sieja su
darnaus vystymosi principy igyvendinimu organizacijoje (Ciegis, 2000-2008;
Cepinskis, 2001; Juséius, 2007; Streimikiene, 2004-2008; Kazilitinas, 2008;
Staniskis, 2006; Zirgutiené, 2005; Demiraget, 2005; Zadek, 2001; Ebner, 2006;
Wilson, 2003; Dyllick, 2002; Van Marrewijk, 2003; Salzmann, 2005; Ebner, 2006;
Aras, 2008).

Darnus vystymasis gali biiti suprantamas kaip ekonomikos plétimo procesas
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Jis yra nulemtas Ziniy apie vystymasi galias ir geriausiai matomas per darny ir



subalansuota Zmoniy galimybiy plétima. Ir viena i$ priemoniy organizacijos darnai ir
(socialiniai) atsakomybei pasiekti yra organizaciné kultira.

Daugybé¢ autoriy (Schneider, 1987; Denison, 1996; Simanskiené, 2002,
Zakarevicius, 2004 ir kt. ) tyre, aprasé ir rekomendavo pakankamai daug ivairiy
organizacinés kultiiros sampraty, jos kiirimo modeliy bei metody. DidZioji ju dalis
remiasi kultirinémis vertybémis arba vertybémis, kuriy pagrindu galima suvienyti
organizacijos nariy pastangas jgyvendinant strategijas (Sorensen, 2002), tuo budu
uztikrinant pa¢ios organizacijos i§likima konkurencingje aplinkoje (Simanskieng,
2008).

Vertybés nusako svarbiausius vidiniu pozitriu dalykus, jomis galima iSreiksti
savo santyki su kitais darbuotojais, taip pat jos gali buti kriterijus ir priemonés tikslui
pasiekti.

Organizacijos vertybiy sistema suteikia kryptinguma veiklos tikslams, politikai
ir strategijoms. Vienas 1§ pagrindiniy vertybiy sistemos uZdaviniy— suteikti
organizacijos nariams jos identiSkumo suvokimg (Monkeviciene, 2009).

Stiprios kultiiros organizacijos nariai vieningai sutaria dél jos tiksly. Si tiksly
vienybé sukuria darng, lojaluma ir atsidavima organizacijai. Sios ypatybés savo
ruoStu mazina darbuotoju polinki palikti organizacija (Robbins, 2003).

Darbuotojai gali biiti pritraukti | organizacija, kuri, ju suvokimu, turi panasias
vertybes kaip ir jie patys. IS kitos pusés, organizacijos taip pat stengiasi atrinkti tokius
kandidatus, kurie yra linke puoseléti tas pacias vertybes. Nauji darbuotojai yra
itraukiami 1 socializacijos procesa ir asimiliuojami jo eigoje, arba palicka
organizacija, jeigu joje nepritampa. Taip pagrindinés darbuotojy vertybés ir prioritetai
tam tikriems elgesio budams ir iSreiSkiami per organizacinius sprendimus ir tuomet
itvirtinami organizacijos kontekste.

,»Organizacin¢ kultira Salia valdymo mechanizmo (valdymo funkcijy),
vadovavimo Zingsniy (biitiny privalomy geb¢jimy bei savybiu) yra ne tik priemoné,
jungianti tuos mechanizmus 1 darniq valdymo sistema, bet ir visy dirbanciyjy
idealoginé varomoji jéga, kurios déka organizacija igyvendina savo tikslus® (Seilius,
2004, 64 p.). Darnaus vystymosi ekonominiai veiksniai apibiidina tikio subjekty
priitmamy sprendimy ekonominiy pasekmiy sasaja su poveikio aplinkai pobiidziu bei
mastais.

Apibendrinti skirtingy tyrimy rezultatus ir daryti i§vadas buvo labai sudétinga,
kol 1991 m. buvo sukurtas Organizacinés kultiiros suderinamumo metodas (angl.
Organizational Culture Profile), ir tai padar¢ C.A. O'Reilly, J. Chatman ir
D. F. Caldwell (1991). Organizacinés kultiros suderinamumo metodas yra vienas
labiausiai naudojamy metody organizacinés kulturos vertinimui (Howard, 1998).

Metoda sudaro vertybiy saraSas, pagal kuri iSsiaiSkinamos organizacijos
puoseléjamos vertybés ir darbuotojo pozicija Siy vertybiu atzvilgiu. Individo-kultiiros
suderinamumas (angl. person-culture fit) gali biiti apskaiiuojamas sulyginant
organizacijos vertybes su individo puosel¢jamomis vertybémis.

Organizacinés kultiiros suderinamumo metodas susideda 1§ 3 etapy (O'Reilly,
1991):



1. Organizacijos vertybiy nustatymas. Svarbias pareigas organizacijoje
uZimantys asmenys, turintys ilgalaike ir placia patirti organizacijoje, yra praSomi
organizacing kultiirg jlisy imonéje, ir kurios i§ Siy vertybiy maziausiai atspindi kultiira
jlsy imong¢je?

2. Asmeniniy pirmenybiy vertybéms nustatymas. Siekiant i$siaiSkinti individo
teikiama pirmenybe organizacinés kultliros vertybéms, ju praSoma iSskirstyti 54
vertybes 1 kategorijas atsakant i klausima: ,,Kaip jums svarbus, kad $i vertybé biity
puoseléjama organizacijoje, kurioje jus dirbate?* Galimi atsakymai nuo ,,labiausiai
svarbi‘ iki ,,maziausiai svarbi®.

3. ApskaiCiuojamas individo ir organizacijos suderinamumo balas. Jis
apskai¢iuojamas kiekvienam individui atskirai, palyginant individo teikiamy
pirmenybiy sarasa su organizacijoje puoseléjamy vertybiy sarasu.

Darbuotojo ir kulttiros suderinamumo validumas priklauso nuo to, kaip tiksliai
sugebésim jvertinti atitinkamus asmens ir kultiros aspektus (O'Reilly, 1991).

Teorikai Ashkanasy, Broadfoot ir Falkus (2000), atlik¢ metaanalizg¢ tik
patvirtina, kad organizacinés kultiiros suderinamumo metodas yra vienas i§ keliy
instrumenty, kurie garantuoja reikiama rezultaty patikimuma ir validuma.

Originaly Organizacinés kultiiros suderinamumo metoda sudaré¢ 54 vertybiy
teiginiai, taCiau per laika jis buvo kelis kartus perzitirétas ir sutrumpintas. Judge,
T. A., ir Cable, D. M. (1997) naudojosi 40 vertybiu sarasu tirdami asmens ir
organizacijos suderinamuma bei organizacinius priémimo | darba sprendimus. Sarros,
Gray, Densten ir Cooper (2005), norédami pritaikyti Organizacinés kultiiros
suderinamumo metodq Australijoje, sutrumpino ji iki 28 punkty, suskirstyty 1 7
grupes.

Tyrimo rezultatai

Respondentai vertindami svarbiausias organizacinés kultliros vertybes (1
lentelé ), t. y. tos vertybés, kurios vidutiniSkai vertinamos didziausiu balu, iSskiria
Sias: organizacijos pasiekimai yra pagrindinis veiklos tikslas — 4,21; organizacijoje

akcentuojama kokybé — 4,24; organizacijoje skatinamas saziningas darbas — 4,12.

1 lentelé. Vidutinis vertybiy vertinimas

. . St.
Vertybiuy kriterijai V1d1i1rk1a nuokrypia
i

Organizacijos pasiekimai yra pagrindinis veiklos tikslas 4,21 1,01
Organizacijoje akcentuojama kokybé 4,24 0,82
Organizacija yra iSskirting i§ kity, esanc¢iy rinkoje 3,56 1,02
Organizacija geba iSnaudoti savo privalumus ir islikti konkurencinga

Lo 3,94 0,65
rinkoje
Organizacija nagrinéja savo priimtus sprendimus ir jvertina jy nauda 3,88 0,81
Organizacija turi gera reputacija ir nuolat ja riipinasi 3,76 1,05




. . St.
Vertybiy kriterijai Vldlilrkla nuokrypia
i

Organizacijoje puoselé¢jama socialiné atsakomybé 3,47 1,05
Organizacija turi aiSkig filosofija, kuria vadovaujasi 3,56 0,96
Organizacijoje skatinamas komandinis darbas 4,03 1,00
Organizacijoje galima laisvai prieiti prie reikiamos informacijos 3,47 0,99
Organizacija gerbia ir riipinasi savo darbuotojais 3,74 1,08
Darbuotojai itraukiami i problemy sprendima organizacijoje 3,65 0,88
Organizacijoje vertinamos naujos darbuotojy idéjos 3,56 1,16
Organizacijoje greitai pasinaudojama pasitaikiusiomis rinkos

- L. 3,29 0,97
galimybémis
Nebijoma rizikuoti priimant sprendimus 3,15 0,93
Organizacijos darbuotojai imasi asmeninés atsakomybés 3,24 1,13
Organizacijoje skatinamas saziningas darbas 4,12 0,73
Organizacijoje sudaromos profesinio tobuléjimo galimybés 3,85 0,96
Gerai apmokama uz gerai atlikta darba 3,85 1,02
Organizacijoje visada pagiriama uz pasiektus gerus rezultatus 3,88 0,98
Organizacijoje siekiama auksty veiklos rezultaty 4,09 0,87
Darbuotojai organizacijoje dirba su jkvépimu 3,44 0,86
Organizacija skatina darbuotojus dirbti produktyviai 3,82 0,80
Organizacijoje labai gerai organizuojamas darbas 3,50 0,93
Organizacijoje vertinamas veiklos stabilumas 4,03 0,83
Organizacijoje sprendimai priimami ramiai, viska gerai apmastant 3,59 0,89
Organizacijoje yra geros socialinés garantijos 4,03 0,87
Organizacijoje Zemas konflikty lygis 3,47 0,93

Remiantis metodika, visos organizacinés kultiiros vertybés suskirstytos 1 7
grupes, siekiant iSsiaiSkinti §iy grupiy vertinima, buvo apskaiciuoti kiekvienos grupés
vidutiniai vertinimai, kurie pateikiami 2 lenteléje su Cronbachs® alfa reikSmémis.
Cronbacho alfa parodo vidini klausimyno suderinamuma. Kuo dydis arciau vieneto,
tuo OK vertybés geriau dera tarpusavyje. Reikéty pabrézti, kad visy grupiy
Cronbach‘s alfa reikSmés, iSskyrus konkurencingumas - 0,396 - yra gana artimos. O
Australijos atveju, autoriy (Sarros, 2005), iSsiskiria stabilumas — 0,66.

2 lentelé. Organizacinés kulttiros vertybiy grupiu palyginimas

Lietuvos atvejis Australijos atvejis
Standart Standart
OK vertybés Vidurki is Cronbac | Vidurki is Cronbac
S nuokryp | h‘s alfa S nuokryp | h‘s alfa
is is

Orientacija i rezultatus 3,71 0,72 0,858 4,02 0,71 0,74
Socialiai atsakinga 3,67 0,81 0,853 3,93 0,74 0,74
Parama 3,72 0,77 0,778 3,70 0,90 0,87
Démesys atlyginimui uz darba 3,93 0,71 0,770 3,61 0,90 0,80
Inovatyvumas 3,31 0,78 0,730 3,5 0,91 0,80
Stabilumas 3,78 0,65 0,726 3,46 0,72 0,66
Konkurencingumas 3,99 0,53 0,396 3,37 0,65 0,75




Siekiant nustatyti organizacinés kultiros vertybiu suvokimo skirtumus,
remiantis t testu buvo palyginti pirmos grupés respondenty bei antros grupés
respondenty suderinamumo atsakymai (3 lentele). ISryskéjo tik vienas statistiSkai
reikSmingas skirtumas (p<0,05), t.y. démesys atlyginimui uz darba (didesnis
vidurkis) aktualesnis atrodo pirmos grupés respondentams.

Taciau! Darbuotoju ir organizacijos vertybiy vienodumas gali privesti prie
vienody ivykiy interpretavimo bei vienodo reagavimo i juos, o tai neigiamai atsiliepty
veiklos rezultatams tam tikromis salygomis, ypa¢ kai reikia novatoriSkumo ir
prisitaikymo prie poky¢iy. Keistis organizacijai gali padéti vadybos priemonés, kurias
panaudojant galima rasti budy, kaip paderinti organizacijos aplinkosauging veikla,
pagerinti darbo salygas, padidinti sunaudojamu iStekliy efektyvuma, sumaZinti
kaStus, rasti papildomy pajamy Saltiniy, kaip tapti konkurencinga, darnia
organizacija.



3 lentelé. #- testo rezultatai

OK vertybés T p reikSmeé
Konkurencingumas 1,220 0,231
Socialiai atsakinga 0,837 0,409
Parama 1,040 0,306
Inovatyvumas 1,727 0,094
Démesys atlyginimui uz darbq 2,036 0,048
Orientacija i rezultatus 0,619 0,540
Stabilumas 1,195 0,241

Organizacinés kultiiros ir darbuotoju vertybiy suderinamumas organizacijose
Lietuvos verslininkams gali buti  kaip veiksnys, didinantis juy imoniy
konkurencinguma Europos Sajungos rinkoje, gerinantis santykius su vartotojais,
partneriais, investuotojais, uZtikrinantis verslo ilgalaikiSkuma bei stabilumg ir
prisidedantis prie imonés, regiono bei Lietuvos darnaus vystymosi. Hipotezé
patvirtinta.

Isvados

1. Nustacius vertybes, organizacijos paskirti ir siekius, juos suprantamai
perteikus darbuotojams, atsiskleidzia juy energija ir talentai, atsiranda pasitikéjimas
vadovybe, pageré¢ja darbuotoju tarpusavio santykiai, kyla noras dalyvauti
organizacijos gyvenime, aplinkos apsaugos, ekonominés plétros ir socialiniame
vystymesi. Suderinus vertybes, darniau vyksta ir verslo procesai.

2. Organizacinés kultliros vertinimui yra sukurta nemazai metodiky, taciau
organizacinés kulturos suderinamumo metodas yra vienas i§ labiausiai tinkamy dél
savo patikimumo ir validumo. Praktinio tyrimo rezultatai parode, kad metodas gali
biti taikomas organizacinés kultiros tyrimuose Lietuvoje be esminiy pakeitimy.

3. Tikslingiausia organizacinés kultiiros suderinamumo metoda biity taikyti
vykdant darbuotoju atranka. Darbuotojams, kuriy vertybés panaSios 1 organizacijos
puoseléjamas vertybes, papras€iau adaptuotis kolektyve ir lengviau siiilyti savo
1d¢jas, taip pat dirbant kyla maziau konflikty. Tokiu atveju jie galés visa savo laika ir
kiirybiSka energija nukreipti 1 aukstos kokybeés produkcijos gamyba, inovatyviy ir
pazangiy gamybos biidy bei prekiu kiirima, pazangiy vadybos metody bei zmogiskojo
kapitalo kokybés didinima.
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SUSTAINABLE DEVELOPMENT OF MANUFACTURING COMPANY THROUGH
ORGANIZATIONAL CULTURE PROFILE

Algirdas Giedraitis
Klaipéda University

Summary

Organizations must be ready not only to react to external changes, but get for being active
players in the market, building new markets for themselves and exploiting competitive advantages,
because this is the only way to develop sustainably and stay competitive. All this could not be
achieved without properly created organizational culture. This article introduces Organizational
Culture profile (OCP), wluch can help to evaluate the fit between organization and individual, when
investigating values, goals and beliefs. This lets us to empirically evaluate relationships between
organizational culture and organizational performance in organizational behaviour level.

The purpose of this article is to introduce Organizational Culture profile as a method for
researching the possibilities of sustainable growth in manufacturing company.

There is a variety of methods for researching organizational culture, but OCP is one of the
instruments, that guarantee necessary reliability and validity. The main idea is to identify the values
that organization possess, and compare these values with individual values of it's employees. A
questionnaire with 28 values statement and Likert scale is used for value assessment.

The results of practical research show that company employees appreciate separate values of
achievement, quality and fairness. But it should be stresses that "emphasis on rewars" is most
important for them as a group of values. This research also show that OCP can be used in Lithuania
without fundamental changes. The best way to exploit OCP method is to use it for evaluating
candidates for the job. Harmonizing the values in the company lets the company grow and develop
in sustainable way.

Keywords: sustainable development, organizational culture, values, manufacturing company.
JEL kodai: Q01, M14, A13.






