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ANOTACIJA

Organizacinés kultiiros tyrimai atliekami jvairiy tipy organizacijose, taikant jvairias metodikas ir klausimynus. Siame straipsnyje,
iSanalizavus 15 skirtingy organizacinés kultiros vertinimo metodiky, i$skirti dazniausiai organizacinei kultiirai vertinti taikomi pasi-
kartojantys kriterijai. Remiantis $iais kriterijais sudarytas organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas. Atliktas ekspertinis tyrimas
aiskinantis klausimyno tinkamuma. Atsizvelgus | eksperty pastabas klausimynas pakoreguotas ir pritaikytas atlikti kiekybinj tyrima
socialiai atsakingose jmonése.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: organizaciné kultira, socialiné atsakomybé, metodika.

JEL KLASIFIKACIJA: M14, L2, C8.

Ivadas

Organizaciné kultiira nelengvai suvokiama, nors ir nagrinéjama daugelio mokslininky. Bendrai organiza-
cing kultiirg galima apibrézti kaip nuostaty, normy, vertybiy ir jsitikinimy visuma, kuri yra sgmoningai vado-
vybes sukurta ir kuria vadovaujasi organizacija siekdama uzsibreézty tiksly ir spresdama iskilusias problemas
(Daft, 2002; leitn, 2002; Alvessin, 2002). Organizaciné kultiira pasireiskia jos nariy elgesiu, jsitikinimais
ir prielaidomis, vertybémis, pozilriais ir yra vertingas jmonés konkurencinio pranasumo Saltinis (Peteraf,
1993), nes formuoja organizacines procediiras, susieja organizacijos darbuotojy gebéjimus j darnig visuma,
sitilo problemy, su kuriomis susiduria organizacijos, sprendimus ir taip gali padéti organizacijai pasiekti savo
tiksly (Yilmaz, 2008, cituoja Ahmad, 2012; Ehtesham, Muhammad, Muhammad, 2011).

Mokslininkai organizacine kultlirg apibrézia jvairiai, pateikdami skirtingus pozitirius j ja. Dazniausiai
analizuodami organizacinés kulttiros perdavimg ir sklaidg jie nagrinéja elgesj, kalba, kitus neformalius as-
pektus, kuriuos reikia stebéti, suvokti ir interpretuoti. IStirti organizacing kultiirg organizacijose gana su-
détinga (Denison, 2006). Kiekviena organizacija turi susiformavusi savas vertybes, savita kalba, herojus,
istorijas, tradicijas. Ateinantis tyréjas nesusipazings su esama organizacine kultiira, tod¢l daugelio dalyky
papraséiausiai nezino. Tagiau pasitelkus tam tikras metodikas, organizacing kultiirg galima pazinti (Simans-
kiené, 2008). Tiriant kultiira, reikia iSanalizuoti daugelj jmonéje vykstanciy dalyky: aplinka, motyvacija,
pasitenkinima darbu, stresines situacijas ir t. t. Siekiant padaryti teisingas iSvadas, reikia apzvelgti ir so-
cioekonoming aplinka, filosofija, rySius tarp darbuotojy ir pan. (Budinien¢, Svirskiene¢, 2006). Taigi Siame
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straipsnyje keliamas probleminis klausimas: kokiais organizacinés kultiiros vertinimo kriterijais remian-
tis galima vertinti organizacing kultiirg?

Tyrimo objektas — organizacinés kultliros vertinimas.

Tyrimo tikslas: iSanalizavus teorija iSskirti organizacinés kultiiros vertinimo kriterijus ir sudaryti or-
ganizacinés kultiros vertinimo metodika.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, sisteminimas, ekspertinis tyrimas. Remiantis moks-
line literatiira iSanalizuota 15 organizacinés kultiiros vertinimo metodiky, iSskirti dazniausiai organizacinei
kulttrai vertinti taikomi pasikartojantys kriterijai. Sudarytas organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas.
Norint jvertinti, ar atrinkti kriterijai ir jiems priskirti klausimai yra tinkami vertinti organizacing kulttira,
atliktas ekspertinis tyrimas.

1. Organizacinés kultiiros vertinimo metodiky analizé

Pasak kai kuriy mokslininky (Florentina, Georgiana, 2012) organizaciné kultiira yra tai, kas kreipia dar-
buotojus veikti laikantis tam tikry principy ir organizacijos vertybiy, parodo, kas yra gerai, kas blogai, koks
elgesys tinkamas, o koks ne. Kiekviena organizacija tuo ir unikali, kad puosel¢ja tik jai biidingas vertybes,
nuostatas, t. y. formuoja tik jai priimting organizacing kulttirg. Taciau, pasak Deshpande ir Webster (1989)
(cituota 1§ Testa, Sipe, 2013), dél dviprasmiskumo apibréziant organizacing kulttira ir jos unikalumo iki
galo nesusitarta, kaip ja vertinti. Klausimyny (instrumenty), kuriuos taikant vertinama organizacing¢ kultiira
jvairové yra gana didelé. Pavyzdziui, organizacinés kulttiros profilyje (angl. Organizational Culture Profile),
kuris sukurtas C. O’Reilly ir kt. (1991), organizacijos vertybiy suderinamumo skaléje (angl. Organizatio-
nal Values Congruence Scale) (Enz, 1986) didelis démesys skiriamas asmens ir organizacijos suderina-
mumui. Quin (1988) (Testa, Sipe, 2013) konkuruojanciy vertybiy pagrindo (angl. The Competing Values
Framework) ir organizacinés kultiiros vertinimo (angl. The Organizational Culture Assessment Instrument
— OCAl) instrumentai (Cameron, Quinn, 1999) leidzia organizacijoms iSanalizavus organizacing kulttirg bei
atlikti iSsamesnius tyrimus, nei prie$ tai minéti klausimynai (Testa, Sipe, 2013).

1 lenteléje pateiktos skirtingy mokslininky organizacinés kultiiros vertinimo metodikos (instrumentai).

1 lentelé. Organizacinés kulttiros vertinimo metodikos / instrumentai

Eil. | Saltinis Vertinimo metodikos

nr.

1. Kamepon, Kymun (Cameron, Quinn)|Organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas
(2001)

(angl. Organizational Culture Assessment Instrument — OCAI)

2. O’Reilly ir kt. (1991) Organizacinés kultiiros profilis
(angl.Organization culture profit — OCP)

3. Denison (2006) Denisono organizacinés kultiiros vertinimo modelis (skalé)

(angl. Denison Organizational Culture Scale — DOCS)

4. Cooke, Lafferty (1987) (Human |Organizacinés kultiros inventorius

Synergistics International) (angl. Organizational culture inventory — OCI)

5. Originali versija sukurta personalo |Organizacinés kultliros vertinimo tyrimas
valdymo institucijos (angl. Office of

(angl. Organizational Assesment Survey — OAS)
Personnel Management)

6. Wallach (1983) (Jung, Scott, Davies, | Organizacinés kultiros indeksas

2009). (angl. Organisational Culture Index — OCI)
7. Hofstede, Neuijen, Ohayv, Sanders| Hofstede organizacinés kultiiros vertinimas
(1990)

(angl. Hofstede s Measure of Organisational Culture)

8. Reiman, Oedewald (2002) Kulttros klausimynas, organizacinés kulttiros vertinimo kontekste
(angl. Culture Questionnaire in the Contextual Assessment of
Organisational Culture — CAOC)

111



JURGITA PAUZUOLIENE .
SOCIALIAI ATSAKINGUY IMONIU ORGANIZACINES KULTUROS VERTINIMO METODIKOS SUDARYMAS

Davies, 2009).

Eil. | Saltinis Vertinimo metodikos
nr.
9. Tang ir kt. (2000) Japonijos organizacinés kultiiros skalé (angl. Japanese Organizational
Culture Scale — JOCS)
10. | Simanskiené, Sandu (2013) Organizacinés kulttiros vertinimo metodas
11. | Talcott, Parsons (Sashkin, Rosenbach, | Organizacinés kulttiros vertinimo klausimynas
2013) (angl. Organizational Culture Assessment Questionnaire — OCAQ)
12. | Reigle (2001) Organizacinés kultliros vertinimo instrumentas
(angl. Organisational Culture Assessment Tool — OCA)
13. | MacKenzie (1995) Jung, Scott, Davies, | Kultiros tyrimas
2009). (angl. Culture Survey (Culture Questionnaire)
14. | Curteanu, Constantin (2010) Organizacinés kulttiros diagnozavimo modelis
(angl. Organizational culture diagnostics model)
15. | Saville, Holdsworth (1993) Jung, Scott, |Organizacinés kultiros klausimynas (angl. Corporate Culture

Questionnaire — CCQ) / Corporate Culture Lite Questionnaire —
CCQlite)

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis atlikta analize.

Atlikta analiz¢ atskleidé, kad gana placiai jvairiy mokslininky taikomi: Cameron ir Quinn organizacinés
kulttiros vertinimo instrumentas (angl. Organizational Culture Assessment Instrument — OCAI); C. O’Reilly
Organizacinés kultiros profilis (angl. Organization culture profit — OCP); D. R. Denison organizacinés kul-
tiiros vertinimo modelis (skal¢) (angl. Denison Organizational Culture Scale — DOCS). Ne tokie populiariis
ir maziau tyrimuose taikomi: Japonijos organizacinés kultturos skalé (angl. Japanese Organizational Culture
Scale — JOCS); organizacinés kultiiros vertinimo tyrimas (angl. Organizational Assesment Survey — OAS);
organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas (angl. Organizational Culture Assessment Questionnaire —
0OCAQ). Kai kurios organizacinei kulttirai vertinti pasiiilytos metodikos yra tik teorinio pobiidzio, kaip, pa-
vyzdziui, L. Simanskienés ir L. Sandu (2013), D. Curteanu, I, Constantin, (2010).

ISanalizavus 15 organizacinés kultiiros vertinimo metodiky, 2 lentel¢je pateikiami mokslininky sitilomi
organizacinés kultiiros vertinimo kriterijai.

2 lentelé. OK vertinimo metodikose dazniausiai skiriami kriterijai / dimensijos

Nr.

OK vertinimo metodikos

OK vertinimo Kkriterijai

Organizacinés kulttiros vertinimo
instrumentas (angl. Organizational

Culture Assessment Instrument —
OCAI)

Dominuojantys organizacijos bruozai; valdymo stilius; vadovavimas
darbuotojams; organizacija vienijantys elementai; strateginiai tikslai;
s¢kmés kriterijai

Organizacinés  kultiiros  profilis
(angl. Organization culture profit —
OCP)

Novatoriskumas; stabilumas; pagarba zmonéms; orientacija j rezultatus;
démesys detaléms; orientacija j komandinj darbg; agresyvumas

D. Denisono organizacinés kulti-
ros vertinimo modelis (skalé) (angl.
Denison Organizational Culture
Scale — DOCS)

Dalyvavimas (jsitraukimas): poky¢iai; orientavimasis j klientg; moky-
masis organizacijoje. Nuoseklumas (pastovumas): koordinavimas ir inte-
gracija; susitarimas; Pagrindinés vertybés. Prisitaikymas: pajégumy plé-
tojimas; orientacijq j komandinj darbg; jgaliojimy suteikimas. Misija:
strateginés kryptys ir ketinimai; tikslai ir uzdaviniai; vizija

Organizacinés kultiiros inventorius
(angl. Organizational culture inven-
tory — OCl)

Pasitenkinimas ir stresas: (vaidmens aiSkumas, tinkamumas, pasitenki-
nimas, polinkis islikti, rekomendacijos) neigiami poziiiriai (vaidmeny
konfliktas, apgyvendinimas). Humanistiné pagalba; kultiriniai rysiai;
sutarimas; tradicijos; vengimas; opozicija, galia, konkurencingumas,
kompetencija / perfekcionizmas, laiméjimai, saviraiska
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Organizacinés kultliros vertinimo
tyrimas (angl. Organizational As-
sesment Survey — OAS)

Atlygis ir pripazinimas; vystymas / orientavimas; inovacijos /
tobulinimas; orientavimas j klientg; valdymas; teisingumas / pagarba;
informacija / komunikacija; itraukimas; darbo salygos / istekliai; darbo
aplinka; darbo ir Seimos darna; bendradarbiavimas / komandinis darbas;
valdymo poky¢iai; planavimas / vertinimas; jvairové; priezitira / kontrolé
Personalo patirtis ir pasitenkinimas darbu

Organizacinés kultiros indeksas
(angl. Organisational Culture In-
dex — OCI)

Biurokratija; inovacijos; parama / palaikymas

G. Hofstede organizacinés kultiiros
vertinimas (angl. Hofstede s Measu-
re of Organisational Culture)

Orientacija | procesa / | rezultaty; orientacija j darba / i darbuotojus;
parapinis / profesionalus; atvira sistema / uzdara; griezta kontrolé /
laisva; pragmatinis / normatyvinis.

Vertybés, simboliai, herojai ir ritualai. TipiSkas organizacijos nariy
elgesys. Darbuotojy atleidimo ir skatinimo priezastis

Kulttros klausimynas organizaci-
nés kultiiros vertinimo kontekste
(angl. Culture Questionnaire in the
Contextual Assessment of Organisa-
tional Culture — CAOC)

Darbuotojy vertybés; psichologinés charakteristikos, susijusios su darbu;
individualus suvokimas; pagrindinés uzduotys

Japonijos organizacinés kultiiros
skalé (angl. Japanese Organizational
Culture Scalen — JOCS)

Démesys Seimai ir lojalumas; atviras bendravimas; komandos poziiris,
vadovy zinios

10

L. Simanskienés ir L. Sandu (2013)
organizacinés kultiiros vertinimo
metodas

Vertybés, nuostatos, normos, organizacijos politika, vizija, misija,
ideologija, organizacijos filosofija, herojai ir pasakojimai, ritualai ir
ceremonijos, materialiis simboliai, kalba, kultariniy rysiy tinklas

11

Organizacinés kultliros vertinimo
klausimynas (angl. Organizational
Culture Assessment Questionnai-
re — OCAQ)

Poky¢iy valdymas; tiksly siekimas; komandinis darbas; stiprios kultiiros
kiirimas; orientacija j klientg

12

Organizacinés kultliros vertinimo
instrumentas (angl. Organisational
Culture Assessment Tool — OCA)

Kalba, artefaktai ir simboliai; elgesys; deklaruojamos vertybés; isitikini-
mai ir prielaidos

13

Kulttros tyrimas (angl. Culture
Survey (Culture Questionnaire)

Darbuotojy jsipareigojimai; poZiiris j inovacijas; poziuris j pokycius;
konflikty sprendimy stilius; vadovavimo stilius; pasitikéjimas vadovavi-
mu; atvirumas ir pasitikéjimas; komandinis darbas ir bendradarbiavi-
mas; orientavimasis ] veiksmus; orientavimasis ] Zmoniy isteklius; orien-
tavimasis j klientus; organizacijos kryptis

14

Organizacinés kultiiros diagnozavi-
mo modelis (angl. Organizational
culture diagnostics model)

Inovacijos: kurybinis savarankiskumas, pokycCiai. Harmonizavimas:
strategija ir taktika; vertybés. Organizavimas: sistema, zmoniy valdymas.
Bendradarbiavimas: komandinis darbas, konsensusas (susitarimas)

15

Organizacinés kultiiros klausimynas
(angl. Corporate Culture Question-
naire — CCQ / Corporate Culture
Lite Questionnaire — CCQlite)

Veiklos sritis: ripinimasis kokybe, kiekybe, naujos jrangos naudojimas,
kiirybiskumo skatinimas, orientavimasis j klientg, orientavimasis j pre-
kyba; zmoniy iStekliy sritis: ripinimasis darbuotojais, jsitraukimas j dar-
ba; ripinimasis karjeros plétra, démesys veiklos rezultatams ir atlygiui,
lygiy galimybiy uztikrinimas; sprendimo priémimas: formalizavimo
laipsnis, darbuotojy jtaka sprendimams, sprendimy priémimo veiksmin-
gumas, susirfipinimas ilgalaike perspektyva, pokyciai, susirlipinimas
aplinka, susiriipinimas darbuotojy sauga; santykiai: vertikalieji santykiai
tarp grupiy; santykiai grupése, bendradarbiavimas tarpusavyje, bendra-
vimo veiksmingumas, organizacijos tiksly suvokimas

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis atlikta analize
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Palyginus mokslininky organizacinés kultiiros vertinimo metodikas, skiriami dazniausiai pasikartojantys
kriterijai: komandinis darbas ir bendradarbiavimas; vertybés; bendravimas / kultiriniy rysiy tinklas; pozii-
ris j klientg; vadovavimas; simboliai; inovacijos; vizija, misija, tikslai; herojai; ritualai, tradicijos. Remiantis
Siais kriterijais sudarytas organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas.

3 lentelé. Dazniausiai organizacinei kulttrai vertinti taikomi kriterijai / dimensijos

Kodas | Vertinamos organizacinés kultiiros Kkriterijai Pasikartojimuy daZnumas
KD Komandinis darbas ir bendradarbiavimas 8

V Vertybés 5

BO Bendravimas organizacijoje (kultiiriniy rysiy tinklas) 6

PK Poziuris § klientg 4

VA Vadovavimas 3

S Simboliai 3

IN Inovacijos 3

VM Vizija, misija, tikslai 2

H Herojai 2

R Ritualai, tradicijos 2

1 Istorijos Itraukiama papildomai
SA4 Socialiné atsakomybé Itraukiama papildomai

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikta analize

Pateiktoje 3 lenteléje matyti, kad dazniausiai mokslininky organizaciné kultiira analizuojama remiantis
10-ia organizacinés kultiiros vertinimo kriterijy. TaCiau remiantis teorine analize Sie kriterijai papildomi
dar dviem — tai istorijos ir socialiné atsakomybé. Pastebima, kad mokslininkai, analizuodami organizacing
kultiira, teoriniu aspektu skiria organizacinei kultiirai biidingus elementus, vienas kuriy yra istorijos, taiau
atlikdami organizacinés kultiiros tyrimus Sio elemento nejtraukia. Taigi ¢ia pastebimas tam tikras atotrii-
kis nuo pateikty organizacinés kultiiros teoriniy elementy ir atlickamy tyrimy Sia tema. Manytina, kad visi
iSskirti organizacinés kultiiros elementai turéty biiti analizuojami ir praktiSkai, todél istorijos, kaip vienas
dazniausiai minimy organizacinés kultiiros elementy, jtraukiamos j klausimyng. Klausimynas bus taikomas
socialiai atsakingoms jmonéms, todé¢l socialiné atsakomybé neiS§vengiamai turi biiti analizuojama ir jtraukta
1 klausimyna kaip dar vienas papildomas organizacinés kultiiros vertinimo kriterijus.

2. Socialiai atsakingy jmoniy organizacinés kultiiros vertinimo klausimyno sudarymas

Klausimynas sudaromas remiantis kai kuriy mokslininky tyrimy klausimynais, jtraukiant ir asmeninius
klausimus. Tyrimo klausimai yra tai, j kg turi atsakyti respondentas, siekiant pagrjsti savo iskeltus teiginius
arba iSankstinius sprendimus ir numanymus (Valackien¢, Mikéné, 2008). Klausimynas (anketa) apibiidi-
namas kaip klausimy visuma, tyréjui siekiant istirti kokj nors socialinj reiskinj ar procesa. Klausimy lapa
respondentas pildo savarankiskai pagal jam pateiktas taisykles. Klausimyne pateikiama 12 kriterijy, kuriems
priskirta po Sesis teiginius. Klausimai pateikiami naudojant Likerto skalg, kai tiriamojo prasoma nustatyti
kiekvieno teiginio teisinguma, jvertinant jj nuo 1 iki 5 (vienetas reiskia, kad respondentas visiskai nesutinka,
penketas — visiSkai sutinka).
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Kriterijus Kodas | | Klausimo-teiginio Saltinis
v v Vi Denisono organizacinés kultiiros skalé (DOCS)
ertybés
v V2; V3; V4. Sitiloma autorés
V5; V6
KD1; KD2 Japony organizacinés kultiros skalé (JOCS)
Komandinis darbas ir bendradarbiavimas
KD3; KD4 Organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas
KD5; KD6 Sitiloma autorés
BO1; BO2; Japony organizacinés kultiiros skalé (JOCS)
Bendravimas organizacijoje (kultiiriniy rySiy BO3; BO4
tinklas) BO5 Siitloma autorés
BO6 Sitiloma autorés
H1; H2;
Herojai H3; H4; H Sitiloma autorés
H5; H6
S1; S2;
Simboliai S3; S4; _| Siitloma autores
S5; S6
11; 12;
Istorijos 13; 14; _| Siiloma autorés
15; 16
R1 Camerono ir Queeno OCAI instrumentas
Ritualai (tradicijos) — -
R2; R3; R4: Sitiloma autorés
R5; R6
b T PK1; PK2 Denisono organizacinés kultiiros skalé (DOCS)
ozitiris j klient
! A PK3; PK4: Organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas
PK5; PK6
VM1 Siitloma autorés

Vizija, misija, tikslai

VM2; VM3;
VM4: VMS5;

Denisono organizacinés kultiiros skalé (DOCS)

VM6
VAl Organizacinés kultiiros vertinimo tyrimas (OAS)
Vadovavimas
VA2; VA3; Denisono organizacinés kultiiros skalé (DOCS)
VA4: VAS;
VA6
IN1 Camerono ir Queeno OCAI instrumentas
Inovacijos IN2 Organizacinés kultiros vertinimo tyrimas (OAS)
IN3; IN4 Denisono organizacinés kultiros skalé (DOCS)
IN5; IN6 Siitloma autorés

Socialiné atsakomybé

SA1; SA2;
SA3; SA4;
SAS; SA6

H

Siitloma autorés

1 pav. Organizacinés kultiros vertinimo instrumento sudarymas

Saltinis: sudaryta darbo autorés.
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Anketos pabaigoje pateikiami demografiniai klausimai, padedantys iSsiaiskinti objektyvius duomenis
apie respondentg: i§simoklinimas, amzius, lytis, organizacijoje uzimamos pareigos.

3. Socialiai atsakingy jmoniy organizacinés kultiiros vertinimo klausimyno ekspertinis
tyrimas

Norint i$siaiskinti, ar planuojamo pobiidzio tyrimui tinkami i$skirti klausimyno kriterijai ir kiekvienam
kriterijui iSskirti teiginiai, atliktas ekspertinis tyrimas. Jis apibréziamas kaip specifiné apklausa, kai apklau-
siama specialiai parinkta zmoniy grupé, turinti kurios nors srities ziniy (Kardelis, 2007). Eksperty vertinimas
padeda jvertinti rodikliy reikSme ir patikrinti metodikos, taikomos renkant duomenis, kokybe, pagrjsti prak-
tines rekomendacijas. Eksperty vertinimy objektyvumo siekiama tinkamai parenkant specialistus ir organi-
zuojant apklausg. Ekspertinis metodas placiai taikomas sociologiniuose tyrimuose, renkant nagrinéjamos
srities empirinius duomenis (Tidickis, 2003). Tokiose apklausose formuluojamos mokslinés savokos, siekia-
ma mokslinio objektyvumo. Ekspertinio metodo esmé — ekspertai logiskai analizuoja kurig nors problema,
kiekybiskai vertindami ir formaliai apdorodami duomenis. Remiantis eksperty vertinimais nustatomas jy
nuomoniy atitikimo laipsnis tiriamuoju klausimu ir i§vady objektyvumas, kurj lemia esminiai, realtis fakty
ir reiskiniy rysiai (Kardelis, 2007).

Tyrimui atrinkta 12 eksperty. Ekspertais pasirinkti mokslininkai, kurie yra publikave straipsnius orga-
nizacinés kultliros tematika ir turi daktaro laipsnj. Pasiriktiems ekspertams 2015 m. geguzés mén. elektro-
niniu pastu iSsiystas sudarytas organizacinés kulttros vertinimo klausimynas. Eksperty prasyta jvertinti, ar
pateikti organizacinés kultiiros kriterijai ir jiems priskirti teiginiai yra tinkami vertinti organizacing kultiirg.
Siuo atveju prasyta teiginius jvertinti pagal Likerto skale: 1 — visiskai nepritariu, kad $is teiginys tinkamas;
2 — nepritariu, kad sis teiginys tinkamas; 3 — is dalies pritariu, kad sis teiginys tinkamas; 4 — pritariu, kad Sis
teiginys tinkamas; 5 — visiskai pritariu, kad sis teiginys tinkamas. Likerto skalé — viena dazniausiai taikomy
vertinant organizacing kulttirg. Be to, eksperty praSyta papildomai pateikti komentary, pastaby ir pasitlymy
dél kiekvieno vertinamo teiginio.

Ekspertiniame tyrime dalyvavo ir savo nuomong pateike 6 ekspertai.

Eksperty Atrankos
pareigos kriterijai
*Eksp ertas 1 *Daktaro laipsnis
profesorius *Publikacijos
*Ekspertas 2 docentas organizacinés kultiiros
Ekspertas 3 docentas tema
*Ekspertas 4 docentas °_Dal‘_bas_1110kslo
*Ekspertas 5 Istaigoje
profesorius

*Ekspertas 6 lektorius

2 pav. Eksperty pareigos ir atrankos kriterijai

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Atsizvelgus j eksperty vertinimus ir i§sakyta nuomong, pakoreguoti anketoje pateikti teiginiai, kai kuriy
atsisakyta (3 paveikslas). Pateiktiems 12-ai kriterijy apsispresta palikti po 5 teiginius. Parengtas klausimynas
perziiirétas ir pakoreguotas lietuviy kalbos specialisto. Ekspertiniai duomenys analizuoti naudojant SPSS
(angl. Statistical Package for the Social Sciences) 17.5 programa. Eksperty nuomoniy darnumo lygj pagal
visus pateiktus kriterijus atskleidzia konkordacijos koeficientas, kuris kinta nuo 0 iki 1. Esant visiskam eks-
perty nuomoniy darnumui, $is koeficientas lygus 1, prieSingu atveju — 0. Tiriamuoju atveju konkordacijos

116



ISSN 2029-9370 (Print), ISSN 2351-6542 (Online). REGIONAL FORMATION AND DEVELOPMENT STUDIES, No. 1 (18)

koeficiento reik§meé rodo, kad eksperty nuomonés didzia dalimi sutampa (koreliuoja) (4 lentel¢). 4 lenteléje
pateikiama ir p reikSmé, kuri neturéty biti didesné kaip 0,05, t. y. p <0,05.

4 lentelé. Konkordacijos koeficientas, taikomas OK kriterijams

Kodas | OK kriterijai Konkordacijos koeficientas | P reik§mé

14 Vertybés 0,5352 p = 0,0000 <0,05
KD Komandinis darbas ir bendradarbiavimas 0,6429 p =0,0233 <0,05
BO Bendravimas organizacijoje (kultiriniy rysiy tinklas) |0,6890 p=0,0018 <0,05
H Herojai 0,7821 p = 0,0054 <0,05
S Simboliai 0,8000 p =0,0058 <0,05
1 Istorijos 0,7415 p = 0,0004 <0,05
R Ritualai, tradicijos 0,6579 p=10,0184 <0,05
PK Poziiiris j klientg 0,7262 p=0,0103 <0,05
VM Vizija, misija, tikslai 0,7490 p = 0,0008 <0,05
VA Vadovavimas 0,7167 p = 0,0040 <0,05
IN Inovacijos 0,7666 p = 10,0004 <0,05
SA Socialiné atsakomybé 0,7284 p = 0,0004 <0,05

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais rezultatais.

Vertinant sudarytag klausimyng kai kuriy organizacinés kultiiros kriterijy teiginiai atmesti, nes dauge-
liui eksperty jie pasirodé nereikSmingi (zr. 3 pav.). Pasirinktas atmetimo kriterijy svorio vidurkis yra lygus
arba mazesnis kaip 3 (V <3). Atsizvelgus i eksperty pareiksta nuomoneg, kai kurie teiginiai pakoreguoti. Po
ekspertinio vertinio vertybiu skaléje atsisakyta V5 teiginio, nes Ekspertas 3 i$saké pastaba, kad tai teorinis
teiginys, kuris mazai gali biti naudingas, gali tik patvirtinti teoring tiesq. Ekspertai 2 ir 6 Siam teiginiui
nepritare, keturi ekspertai tik i§ dalies pritaré. Atsizvelgiant j Siuos rezultatus ir vidurkj, kuris lygus 2, 6,
teiginio atsisakyta. V1, V3; V4 ir V6 teiginiai, atsizvelgiant j eksperty ir lietuviy kalbos specialisto pastabas,
pakoreguoti. Analizuojant vertybiy skale atskleista, kad statistiné reik§me p = 0,000<0,05. Konkordacijos
koeficientas lygus 0,5352. Taigi daroma iSvada, kad eksperty nuomonés pakankamai dera.

Komandinio darbo skaléje atsisakyta KD5 teiginio, nes Ekspertas 1 §j teiginj vertino kaip visiskai ne-
tinkama: Sis feiginys nereikalingas, nes kitais teiginiais atskleidziama ta pati informacija. Ir Ekspertas 6 §]
teiginj vertino kaip netinkama, bet komentaro nepateiké. Ekspertai 2, 4 ir 5 jj jvertino kaip i§ dalies tinkama.
Atsizvelgiant j Siuos vertinimus ir vidurkio reik§me, kuri yra 2,7, teiginio atsisakyta. Lietuviy kalbos specia-
listas pakoregavo KD3 ir KD4 teiginiy stiliy. Komandinio darbo skalés statistiné reikSmé p = 0,0233 <0,05.
Konkordacijos koeficientas lygus 0,6429. Matome, kad eksperty nuomonés pakankamai dera.

Bendravimo organizacijoje (kultiiriniy rySiuy tinklo) skaléje atsisakyta BO4 teiginio. Ekspertai 1, 2 ir
6 §j teiginj vertino kaip netinkama. Ekspertai 3, 4 ir 5 kaip i§ dalies tinkama. Gautas vidurkis yra 2,6. Atsi-
zvelgiant | tai, Sio teiginio atsisakyta. BO1, BO2, BOS ir BO6 teiginiai pakoreguoti. Statistiné reikSme p =
0,0018 <0,05. Konkordacijos koeficientas lygus 0,6890. Daroma prielaida, kad eksperty nuomonés pakan-
kamai dera.

Heroju skal¢je atsisakyta H3 teiginio, nes Ekspertas 1 §j teiginj jvertino kaip visiskai netinkama, argu-
mentuodamas: kad Sis teiginys yra nereikalingas, nes jau kitais teiginiais atskleidziama ta pati informacija.
Ekspertas 6 — kaip netinkama, kiti ekspertai — kaip i$ dalies tinkama. Vidurkis lygus 2,5. Atsizvelgiant j Siuos
rezultatus nuspresta teiginio atsisakyti. Remiantis eksperty vertinimais, H1 ir H5 teiginiai pakoreguoti. Sios
skalés statistiné reik§meé p = 0,0054 <0,05. Konkordacijos koeficientas lygus 0,7821, tai rodo, kad eksperty
nuomoneés gana gerai dera vertinant Sios skalés teiginius.

Simbolio skaléje atsisakyta S4 teiginio. Ekspertai 1 ir 6 §j teiginj vertino kaip netinkama, kiti ekspertai —
kaip i$ dalies tinkama. Ekspertas 3 iSsaké nuomong, kad $j teiginj reikia konkretinti. Ekspertas 5 komentavo:
teiginio vertinimas neduos naudos. Sio kriterijaus teiginiy vertinimo vidurkis yra 2,6. Sioje skaléje pakore-
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guotas S5 teiginys. Skalés statistiné reik§me p = 0,0058 <0,05. Konkordacijos koeficientas lygus 0,8000, tai
rodo didelj eksperty nuomoniy sutapima.

Istoriju skaléje atsisakyta I3 teiginio, nes Ekspertai 1, 5 ir 6 §j teiginj vertino kaip netinkama. Trecias
ekspertas $§j teiginj vertino kaip tinkama, taciau, atsizvelgus j daugelio nuomone ir gautg vidurkij, kuris yra
2,6, teiginio atsisakyta. Sios skalés statistiné reik§mé p = 0,0004 <0,05. Konkordacijos koeficientas lygus
0,7415.

Ritualy (tradicijy) skaléje atsisakyta R6 teiginio. Ekspertai 1, 2 ir 4 §j teiginj vertino kaip netinkama, tuo
tarpu Ekspertas 3 — kaip tinkama. Ekspertas 1 pakomentavo: R3 teiginiu atskleidZiama ta pati informacija
kaip ir kitais teiginiais. Gautas vidurkis lygus 2,8. Atsizvelgiant j tai, teiginys atmestas. R1 teiginys pakore-
guotas. Sios skalés statistiné reiksmé p = 0,0184 <0,05. Konkordacijos koeficientas lygus 0,6579.

Pozitirio i klientus skaléje atsisakyta PK2 teiginio, nes Ekspertas 6 teiginj vertino kaip visiskai netinka-
ma, argumentuodamas tuo, kad klientai negali daryti tiesioginés jtakos sprendimams. Ekspertai 1 ir 2 teiginj
vertino 2 balais (nepritariu, kad §is teiginys tinkamas). Sio teiginio vidurkis 2,5. Atsizvelgiant j eksperty
isreiksta nuomone ir gauta vidurkj, teiginys atmestas. Sios skalés statistiné reikimeé p = 0,0103 <0,05. Kon-
kordacijos koeficientas lygus 0,7262. Kaip matyti, eksperty nuomonés pakankamai dera.

Vizijos, misijos ir tiksly skal¢je atsisakyta VM4 teiginio. Ekspertai 1, 2, 5 ir 6 nepritaré, kad teiginys yra
tinkamas. Ekspertas 2 para$é komentara, kad teiginys nereikalingas. Tuo tarpu tre¢iasis ekspertas pritaré, kad
teiginys tinkamas. Atsizvelgiant j daugelio nuomong ir gautg vidurkj, kuris yra 2,5, teiginio atsisakyta. VM1
ir VM2 teiginiai pakoreguoti. Sios skalés statistiné reikimé p = 0,0008 <0,05. Konkordacijos koeficientas
lygus 0,7490. Kaip matyti, eksperty nuomonés pakankamai dera.

Vadovavimo skaléje atsisakyta VA1 teiginio, nes Ekspertai 1 ir 6 teiginj vertino kaip netinkama, Eksper-
tai 3, 4 ir 5 — kaip iS dalies tinkama. Gautas vidurkis yra 2,8. Sios skalés statistiné reik§mé p =0,0040 <0,05.
Konkordacijos koeficientas lygus 0,7167.

Inovaciju skaléje atsisakyta IN3 teiginio. Ekspertai 1, 3 ir 5 teiginj vertino kaip visiSkai netinkama.
Eksperto 3 teigimu, negalima rasyti su ,,ir“, nes inovacijos ir apdovanojimai néra tapatu. Ekspertas 2 pako-
mentavo, kad teiginys yra nereikalingas. Atsizvelgiant | Siuos komentarus ir gautg vidurkj (V-1,8), teiginys
atmestas. IN2 teiginys pakoreguotas. Sios skalés statistiné reik§mé p = 0,0004 <0,05. Konkordacijos koefi-
cientas lygus 0,7666, tai rodo, kad eksperty nuomonés pakankamai dera.

Socialinés atsakomybés skaléje atsisakyta SA6 teiginio, nes Ekspertai 2, 3, 4 ir 5 teiginj vertino kaip
i§ dalies tinkama, kiti ekspertai vertino kaip netinkamg. Atsizvelgiant | Siuos vertinimus ir gautg vidurkj
(V-2,6), teiginys atmestas. SA3 teiginys pakoreguotas. Sios skalés statistiné reik§mé p = 0,0004 <0,05. Kon-
kordacijos koeficientas lygus 0,7284. Galutinai parengtas klausimynas perzitirétas ir pakoreguotas lietuviy
kalbos specialisto.

3 paveiksle pateikti organizacinés kulttiros klausimyno ekspertinio vertinimo rezultatai. Pateikiami krite-
rijai, teiginio kodas, vidurkis ir teiginio tinkamumas. Vertinant sudarytg klausimyng kai kuriy organizacinés
kultiiros kriterijy teiginiai atmesti, nes daugeliui eksperty jie pasirod¢é nereikSmingi. Pasirinktas atmetimo
kriterijy svorio vidurkis yra maziau kaip 3. Atsizvelgus j eksperty pareiksta nuomong, kai kurie teiginiai pa-
koreguoti. [veiktas tik vienas ekspertinio vertinimo etapas, nes i$ esmeés eksperty isreikStos nuomonés buvo
gana panasios, todél ekspertinis vertinimas nekartotas.
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Kriterijus Teiginio Vidurkis Teiginio tinkamumas
kodas
V1 4,2 Teiginys pakoreguotas
. V2 4.8 Teiginys tinkamas
VCI‘tybCS ~| V3 4.2 Teiginys pakoreguotas
V4 4.7 Teiginys pakoreguotas
V5 2.6 Teiginys atmestas
A% 4.5 Teiginys tinkamas
KD1 5.0 Teiginys tinkamas
Komandinis darbas ir KD2 5.0 Teiginys tinkamas
. >| KD3 5.0 Teiginys tinkamas
bendradarbiavimas KD4 50 Teiginys tinkamas
KD5 2.7 Teiginys atmestas
KD6 5.0 Teiginys tinkamas
- BO1 4,7 Teiginys pakoreguotas
Bcndrav1mas BO2 4.2 Teiginys pakoreguotas
o At - BO3 5.0 Teiginys tinkamas
0rganizacijoje BO4 2.6 Teiginys atmestas
BO5 4.5 Teiginys pakoreguotas
BO6 4.5 Teiginys pakoreguotas
. . Hl 4.7 Teiginys pakoreguotas
HeTO_] al H2 5,0 Teiginys tinkamas
H3 2.5 Teiginys atmestas
H4 5.0 Teiginys tinkamas
HS 4.7 Teiginys pakoreguotas
H6 5.0 Teiginys tinkamas
- — S1 5.0 Teiginys tinkamas
SlmbOhal S2 4.7 Teiginys tinkamas
S3 5.0 Teiginys tinkamas
S4 2.6 Teiginys atmestas
S5 5,0 Teiginys tinkamas
S6 4,7 Teiginys pakoreguotas
— 11 4.7 Teiginys tinkamas
IStOrlJ oS 12 4.7 Teiginys tinkamas
13 4.7 Teiginys tinkamas
14 2.6 Teiginys atmestas
15 4.8 Teiginys tinkamas
16 4.8 Teiginys tinkamas
" " — R1 4.5 Teiginys pakoreguotas
Ritualai (tradicijos) R2 5.0 Teiginys tinkamas
1 R3 5.0 Teiginys tinkamas
R4 5.0 Teiginys tinkamas
RS 5.0 Teiginys tinkamas
R6 2.8 Teiginys atmestas
.. - PK1 4.8 Teiginys tinkamas
Pozitris j klienta PK2 2.5 Teiginys atmestas
PK3 50 Teiginys tinkamas
PK4 4.7 Teiginys tinkamas
PKS 5.0 Teiginys tinkamas
PK6 5.0 Teiginys tinkamas
— — - . VM1 4.8 Teiginys pakoreguotas
Vizija, misija, tikslai VM2 4.8 Teiginys tinkamas
VM3 5,0 Teiginys tinkamas
VM4 2.5 Teiginys atmestas
VMS 4,7 Teiginys tinkamas
VM6 4,5 Teiginys pakoreguotas
" VAl 2.8 Teiginys atmestas
Vadovavimas VA2 5.0 Teiginys tinkamas
[ vaA3 4.7 Teiginys tinkamas
VA4 5.0 Teiginys tinkamas
VAS 4.5 Teiginys tinkamas
VA6 5.0 Teiginys tinkamas
IN1 4.7 Teiginys tinkamas
Inovacijos / IN2 4.5 Teiginys pakoreguotas
- X - IN3 1.8 Teiginys atmestas
kiirybingumas N4 47 Teiginys tinkamas
INS 5.0 Teiginys tinkamas
IN6 4.8 Teiginys tinkamas
— . - SAl 4.7 Teiginys tinkamas
Socialin¢ atsakomybé SA2 4.7 Teiginys tinkamas
| SA3 43 Teiginys pakoreguotas
SA4 4.8 Teiginys tinkamas
SAS 4,7 Teiginys tinkamas
SA6 2.6 Teiginys atmestas

3 pav. Organizacings kultiros klausimyno eksperty vertinimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais rezultatais.
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5 lenteléje pateikiamas eksperty vertinimo vidurkis ir VAR reikSmeé tik atitinkama svorine reikSme turin-
tiems ir tyrimui tinkantiems organizacinés kultiiros vertinimo kriterijy teiginiams.

5 lentelé. Eksperty vertinimo vidurkis ir VAR reik§mé

Kodas | OK Kkriterijai Vidurkis | VAR
14 Vertybés 4.5 0,56
KD Komandinis darbas ir bendradarbiavimas 5,0 0,00
BO Bendravimas organizacijoje (kultiiriniy rysiy tinklas) 4,6 0,27
H Herojai 4.8 0,10
S Simboliai 4.8 0,11
1 Istorijos 4,7 0,20
R Ritualai, tradicijos 4,9 0,09
PK Poziiris j klientg 4,9 0,09
VM Vizija, misija, tikslai 4,7 0,18
VA Vadovavimas 4.8 0,21
IN Inovacijos 4,7 0,22
SA Socialiné atsakomybé 4,6 0,24

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais rezultatais.

Mokslingje literatiiroje toks skaiCiavimas apibréziamas VAR formule (toliau tekste — VAR). VAR dydj
dar galima nusakyti kaip dispersija, $iuo atveju galétume suprasti — kaip atsakymy nuokrypj nuo vidurkio:
jei dispersija maza, visy eksperty nuomonés buvo panasios (t. y. pasirinko panasy atsakymg), jei didelé, eks-
perty nuomongs iSsiskyré. VAR apskaiciuojamas pagal formule:

> (x—x)’
(n—1)

)
kur: x — dalyvavusiy eksperty imties vidurkis;

n — imties dydis.

5 lenteléje matyti, kad atmetus nereik§mingus teiginius, bendrame kontekste eksperty nuomonés gana pa-
nasios. Labiausiai nuomongs i$siskyré dél V teiginiy, ta¢iau dauguma $iy teiginiy pakoreguoti atsizvelgiant j
eksperty iSreiksStas pastabas. KD atrinktuose teiginiuose eksperty nuomonés visiskai sutampa. Visose kituose
kriterijy grupés teiginiuose matomas gana nedidelis eksperty nuomoniy nesutapimas, taciau tai neturi jtakos
klausimyno kokybei, nes teiginiai buvo koreguoti ir jy Zemiausias vertinimo vidurkis buvo 4, tai reiskia
pritariu, kad $§is teiginys tinkamas.

Anketos pabaigoje pateiktas dar vienas klausimas ir demografiniai klausimai. Ekspertai Siy klausimy
nekomentavo, taigi daroma i$vada, kad klausimai tinkami ir gali btti naudojami organizacinés kultiiros ver-
tinimo klausimyne.

ISvados ir tolesnés tyrimo kryptys

Atlikta teoriné analizé atskleidé skirtingg mokslininky poziiirj j organizacing kultiirg. Organizacinés kul-
turos iSskiriami elementai yra skirtingi, lyginant su tuo, kokias organizacijos sritis mokslininkai analizuoja
vertindami organizacing kultiirg. Be to, pastebéta, kad mokslininkai, apibrézdami organizacine kultiirg teo-
riniu aspektu, ja dazniausiai sitillo analizuoti remiantis SeSiais organizacinés kultiiros elementais (vertybeés,
simboliai, herojai, istorijos, tradicijos ir ritualai, kult@iriniy rysiy tinklas), kurie daznu atveju j organizacinés
kultiiros vertinimo metodikas nejtraukiami. Taigi susisteminus 15-a organizacinés kultiiros vertinimo meto-
diky iSskirta 12 kriterijy, pagal kuriuos dazniausiai vertinama organizaciné kultlira: komandinis darbas ir
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bendradarbiavimas; vertybés, bendravimas / kultiriniy rysiy tinklas, poziiris j klientq, vadovavimas, sim-
boliai, inovacijos, vizija, misija, herojai, ritualai, istorijos, socialiné atsakomybé. Remiantis i$skirtais krite-
rijais sudarytas klausimas. Kiekvienam kriterijui jvertinti iSskirta po Sesis teiginius. Tac¢iau atlikus ekspertinj
tyrimg kai kuriy teiginiy atsisakyta. Atsizvelgus i eksperty pastabas kai kurie pakoreguoti. Po ekspertinio
vertinimo kiekvienam kriterijui vertinti palikta po 5 teiginius.

Tolesnés tyrimo kryptys: sudarytas klausimas bus pritaikytas praktiskai, atliekant apklausas socia-
liai atsakingose jmonése. IS viso atrinktos 6 Lietuvos socialiai atsakingos jmonés ir organizacijos, kuriose
bus atlickamos apklausos naudojant sudaryta organizacinés kulttiros vertinimo klausimyna.
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Summary

Scientists have variously defined organizational culture, providing different approaches to it. In most ca-
ses, scientists analyzing organizational culture analyzes the behaviour, language and other informal aspects
that need to monitor, understand and interpret. According Denison (2006) defining organizational culture is
a tricky business. Many definitions of culture focus on aspects of an organization’s values, behaviours, and
basic assumptions that have little to do with performance issues. Every organization has formed its own
values, its own language, hero, stories and traditions. The researcher not familiar with the already existing
organizational culture, so many things he simply does not know. However, through certain methods / tools,
you can know the organizational culture (Simanskiené¢, 2008). Researching the culture, it is necessary to
analyze many things within the company: the environment, motivation, job satisfaction, stressful situations
and so on.

The problematic question of this article: What the organizational culture assessment criteria should
be used to assess organizational culture?

The object of research — assessment of the organizational culture.

The aim of the research — to analyze the theory of distinguished organizational culture assessment
criteria for creating a methodology to evaluate the organizational culture.

Research methods — analysis of scientific literature, systematization. According to the scientific li-
terature it was analyzed 15 organizational culture assessment methodologies and distinguished criteria of
organizational culture assessment. Was created the questionnaire to assess organizational culture. In order to
assess whether the selection criteria and the assign questions for the criteria are appropriate for the assess-
ment of organizational culture was done the expert survey.

The theoretical analysis reveals quite different scientific approach to organizational culture. Organisatio-
nal culture distinguished elements are different compared to what the scientists analyze in the organizations
for evaluating the organizational culture. It was also noted that scientists defining the organizational culture
of the theoretical aspect they usually offers to analyze the organizational culture based on the six elements
(values, symbols, heroes, history, traditions and rituals, cultural communication network), which are often
not included in the organizational culture assessment methodologies. So structured 15 organizational culture
assessment methodologies it was singled out 12 criteria for organizational culture assessment: teamwork
and collaboration; values; communication / cultural communications network; the approach to the clients;
leadership; symbols; innovation, vision, mission; heroes; rituals; history; social responsibility. According to
identified criteria was created the questionnaire. For each criterion was assigned 6 items. After expert study
some of the items were deleted and some were adjusted. After the expert evaluation for assessing each cri-
teria was left 5 items.

Further research directions. The questionnaire question will be apply in practice through surveys
of socially responsible companies. Totally was selected 6 Lithuanian socially responsible companies and
organizations were it will be done the research using the questionnaire of organizational culture assessment.
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