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ANOTACIJA

Organizacinés kultliros teorija svarbi atlickant mokslinius tyrimus, siekiant gerinti vadovy supratimg apie darbuotojy elgesj or-
ganizacijoje. Straipsnyje iSanalizuotos organizacinés kultliros vertinimo metodikos. Taikant sudaryta metodika atliktas tyrimas
UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva‘“. Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, kad organizacijoje maziausiai démesio skiria-
ma ritualy kiirimui ir taikymui, herojy vertinimui. Ta¢iau bendra analiz¢ atskleidé, kad organizaciné kultiira yra stipri ir ji puoseléja-
ma. Pateikiama rekomendacijy, kaip gerinti organizacijos organizacing kulttirg.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: organizaciné kultiira, metodika, vertinimas.

JEL KLASIFIKACIJA: M14, C8.

Ivadas

Kai kuriy mokslininky (Alvesson, 2012; Barbars, 2015) teigimu, organizaciné kultiira (OK) yra vienas
pagrindiniy akademiniy tyrimy ir valdymo praktikos klausimy. Net organizacijose, kur kultaros klausimams
mazai skiriama démesio, vis délto vadovaujamasi socialiai priimtinomis kultiros idéjomis ir normomis,
kurios apibrézia bendrg kultira.

Istirti organizacing kultiirg organizacijose nelengva (Denison, 2006), mokslininkai turi atsizvelgti ne tik i
organizacijos darbuotojus, bet ir j tokius nematerialius dalykus kaip: vertybés, isitikinimai, prielaidos, suvo-
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kimas, elgesio normos ir t. t. (Hopkins, Scott, 2016). Dél dviprasmiskumo apibréziant organizacing kultiira
nesutariama kaip jg vertinti (Testa, Sipe, 2013). Metodiky / instrumenty (klausimyny) jvairové vertinant or-
ganizacing kultiirg gana didelé. Placiai mokslininky taikomos metodikos / instrumentai yra: K. S. Cameron ir
R. E. Quinn (1999) organizacinés kultiros vertinimo instrumentas (angl. Organizational Culture Assessment
Instrument — OCAI) (Igo, Skitmore, 2006; Mozaffary, 2008; Liviu, Claudia, 2010; Dubkevic, Barbars, 2010;
Gupta, 2011; Valle ir kt., 2011; Patapas, Labenskyté, 2011; Diliené, Liesionis, 2012; Ruzevicius, Klimas,
Veleckaite, 2012; Lukas, Whitwell, Heide, 2013; Giritli, Yazici, Topcu-Oraz, Acar, 2013; Nukic, Matotek,
2014; Simanskiené, Gargasas, Ramanauskas, 2015; Knapp, 2015; Pakdil, 2015 ir kt.; O’Reilley ir kt., 1991);
organizacinés kultiiros profilis (angl. Organizational Culture Profile — OCP) (Vandenberghe, 1999; Cable,
Parson, 2001; Sarros, Gray, Densten, 2003; Lee, Yu, 2004; Marmenout, 2007; Fidock, Talbot, 2008; Bellou,
2010; Sarros, Cooper, Santara, 2011; Marchand, Haines, Dextras-Gauthier, 2013 ir kt.); D. Denison (2006)
organizacinés kultiros vertinimo modelis (angl. Denison Organization Culture Scale — DOCS) (Mobley,
Wang, Fang, 2005; Davidson, Coetzee, Visser, 2007; Katilitité, Staniktiniené, 2009; Sharifirad, Aaei, 2012;
Ahmad, 2012; Nango, Ikyayon, 2012; Bukartiené, 2012; Jofreh, Masoumi, 2013; Khalili, 2014; Salajeqe,
Naderifar, 2014 ir kt.) ir kt.

Nesutariama, kuri metodika / instrumentas labiausiai tinka vertinti OK. Tai i§ esmés priklausyty nuo
to, kokiame kontekste norime vertinti organizacing kultiirg. Dauguma pateikty metodiky / instrumenty OK
vertina kiekybine iSraiska ir tik nedaugelyje instrumenty / metodiky sitiloma taikyti ir kokybinj, ir kiekybinj
tyrimus. Pastebima, kad daugelyje OK vertinimo metodiky / instrumenty naudojama Likerto, arba ranging,
skalé. Pateikty teiginiy skai¢ius svyruoja nuo 18 iki 130. Tai, Zinoma, lemia atitinkamg klausimyno pildy-
mo laika. Kai kurios sukurtos metodikos / instrumentai yra teorinio pobiidzio, vis délto daugelis jy placiai
taikomi praktiskai. Metodikos / instrumentai skiriasi atsizvelgiant | tai, kokius kriterijus apima vertinant
organizacing kultirg. Be to, reikéty pastebéti, kad mokslininkai vis délto dazniausiai renkasi taikyti tuos OK
vertinimo instrumentus, kurie laisvai (viesai) prieinami kaip organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas
(OCALI), organizacinés kultiiros suderinamumo metodas (OCP), Denisono organizacinés kulttiros vertinimo
skalé (DOCS). IS esmés tyréjas, atsizvelgdamas j aplinkybes, pasirenka jam priimtinesng metodikg. Vieniems
priimtiniau OK vertinti taikant kiekybinius instrumentus, kitiems — kokybinius, dar kiti gali pasirinkti taikyti
ir kiekybinj, ir kokybinj tyrima. Be to, metodika / instrumentas, kuris idealiai tinka vienam tyrimui, gali baiti
visiSkai nepriimtinas kitame tyrime. Todél pries§ pasirenkant metodika / instrumentg biitina atsizvelgti j tyri-
mo konteksta. Siame straipsnyje organizaciné kultiira vertinama sudarius nauja instrumenta, kuris pristatytas
2015 mety leidinyje ,,Regional Formation and Development Studies* [No. 1 (18)] publikuotame straipsnyje
,,Organizacinés kulttiros vertinimo socialiai atsakingoms jmonéms metodikos sudarymas*.

Tikslas: jvertinti UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ organizacing kultiira, pateikiant reko-
mendacijas, kaip ja tobulinti.

Uzdaviniai: istirti UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ organizacing kultiirg remiantis iSskir-
tais vertinimo kriterijais.

Pateikti UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ OK tobulinimo rekomendacijas.

Metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, sintezé, duomeny apdorojimas SPSS pro-
graminiu paketu.

1. Tyrimo metodologija

Klausimyno pagrindimas. ISanalizavus 15 skirtingy organizacinés kultiiros vertinimo metodiky /
instrumenty (Zr. 1 lentele), i$skirti dazniausiai pasikartojantys kriterijai: vertybés; komandinis darbas ir ben-
dradarbiavimas; bendravimas organizacijoje; herojai (lyderiai); simboliai; istorijos; ritualai (tradicijos);
poziuris j klientq; vizija, misija, tikslai; vadovavimas; inovacijos; socialiné atsakomybé.
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1 lentelé. Analizuotos organizacinés kultliros vertinimo metodikos / instrumentai

Eil. Mokslininkai Vertinimo metodikos
Nr.
1. K. Cameron ir R. Quinn (1999; 2001) | Organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas
(angl. Organizational Culture Assessment Instrument — OCAI)
2. Ch. A. O’Reilley ir kt. (1991) Organizacinés kultiros suderinamumo metodas
(angl. Organization Culture Profile — OCP)
3. D. R. Denison (2006) Denisono organizacinés kultiiros vertinimo modelis (skalé)
(angl. Denison Organizational Culture Scale — DOCS)
4. R. A. Cooke, J. C. Lafferty (1987) Organizacinés kultliros vertinimo jrankis
(angl. Organizational Culture Inventory — OCI)
5. E. J. Wallach (1983) Organizacinés kultiiros indeksas

(angl. Organisational Culture Index — OCI)
6. G. Hofstede, B. Neuijen, D. D. Ohayv, | Hofstede organizacinés kultiiros vertinimas

G. Sanders (1990) (angl. Hofstede s Measure of Organisational Culture)
7. M. Sashin (1990) (originali versija Organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas

sukurta Dr. Talcott, Parsons) (angl. Organizational Culture Assessment Questionnaire — OCAQ)
8. Originali versija sukurta personalo val-| Organizacijos vertinimo tyrimas

dymo institucijos (Office of Personnel|(angl. Organizational Assesment Survey — OAS)
Management, 1990; 1993; 2005)
9. P. Saville, R. Holdsworth, (1993; 2000) | Organizacinés kulttros klausimynas

(angl. Corporate Culture Questionnaire — CCQ / Corporate Culture
Lite Questionnaire — CCQ lite)

10. |T. Reiman, P. Oedewald (2002) Kulttros klausimynas, organizacinés kulttros vertinimo kontekste
(angl. Culture Questionnaire in the Contextual Assessment of
Organisational Culture — CAOC)

11. |R. Reigle (2001) Organizacinés kultiiros vertinimo jrankis

(angl. Organisational Culture Assessment Tool — OCA)
12. |T. L. P. Tang ir kt. (2000) Japonijos organizacinés kultiiros skalé

(angl. Japanese Organizational Culture Scale — JOCS)
13. |S. MacKenzie (1995) Kultiiros tyrimas

(angl. Culture Survey (Culture Questionnaire)
14. |L. Simanskiené, L. Sandu (2013) Organizacinés kultiiros vertinimo metodas
15. |D. Curteanu, I. Constantin (2010) Organizacinés kultiiros diagnozavimo modelis

(angl. Organizational culture diagnostics model)

Saltinis: Pauzuolien¢, 2015, p. 110-122.

Remiantis i$skirtais kriterijais, sudarytas organizacinés kultiros klausimynas. Kiekvienam kriterijui pri-
skirta po penkis teiginius, kuriuos vertina respondentai. Klausimyne pateikiami klausimai naudojant Likerto
skale, kai tiriamojo prasoma nustatyti kiekvieno teiginio teisinguma, jvertinant jj nuo 1 iki 5 (vienetas reis-
kia, kad respondentas visiSkai nesutinka, penketas — visiSkai sutinka). Klausimyno pabaigoje pateikiamas
klausimas prasant respondenty jvertinti, kokiose priemonése, jy nuomone, turéty atsiskleisti organizaciné
kulttra. Pateikiama ir demografiniy klausimy, siekiant nustatyti objektyvius duomenis apie respondentg (is-
simoklinima, amziy, lytj, pareigas organizacijoje).

Tyrimo imtis. Apklausa vykdyta 2015 mety rugséjo — spalio ménesiais.

Imongje dirba 760 darbuotojy. Apklausoje dalyvavo 216 respondenty, esant 6 proc. paklaidai. Galima
teigti, kad gauti duomenys atskleidzia tiriamajg visuma.
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2 lentelé. Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos

Pareigos organizacijoje Procentai Respondenty amzius Procentai
Auksciausios grandies vadovas 0,5 18-21 metai 30,2
Vidurinés grandies vadovas (padalinio vadovas) | 5,4 26—-34 metai 459
Zemiausios grandies vadovas 2,4 35-44 metai 14,1
Darbuotojas, neturintis pavaldiniy 91,2 45-54 metai 8,3

Vyresnis kaip 55 mety 1,5
Respondenty i§simokslinimas Procentai Respondenty lytis Procentai
Vidurinis 439 Vyras 19,9
Aukstesnysis 14,1 Moteris 80,1
Aukstasis koleginis 22,7
Aukstasis universitetinis 19,2

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis 2015 m. tyrimo duomenimis.

Pateikti duomenys atskleidzia, kad daugiausiai tyrime dalyvavo pavaldiniy neturin¢iy darbuotojy. Am-
ziaus aspektu didziausia respondenty grupé yra nuo 26 iki 34 mety (45,9 proc.). Daugiausia respondenty
(43,9 proc.) turi vidurinj i$simokslinima. Lyties aspektu apklausoje daugiausia dalyvavo motery (80 proc.
visy apklaustyjy).

Duomeny analizés metody pagrindimas. Klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui jvertinti nau-
dotas kronbacho alfa (Cronbach’s alpha) koeficientas, kuris remiasi pavieniy klausimy, sudaranciy klausi-
myna, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai pakankamai atskleidzia tiriama dydj ir leidZia patikslinti
butiny klausimy skai¢iy skaléje (Pukénas, 2009). Kronbacho alfa koeficiento reik§mé tinkamai ir kokybiskai
sudarytam klausimynui turéty bati didesné kaip 0,7 (kai kuriy autoriy teigimu — 0,6).

Apdorojant kiekybinio tyrimo duomenis skaiciuoti procentai, vidurkiai, moda, std. nuokrypis. Vidur-
kis — tai kintamojo reik§miy centro matas. Moda apibréziama kaip dazniausiai pasikartojanti reikSmé. Anali-
zuojant kiekybinius kintamuosius svarbu ir tai, kaip kintamojo reik§meés issisklaido apie vidurkj: jos grupuo-
jasi arti vidurkio ar, priesingai, linkusios nutolti nuo vidurkio. Kintamojo reik§miy sklaidg jvertina sklaidos
matas (Vaitkevi¢ius, Saudargiené 2006). Siuo atveju pasirinktas standartinis nuokrypis (Std. nuokrypis), t. y.
vidutinis kvadratinis nuokrypis. Standartinj nuokrypj galima jsivaizduoti kaip vidutinj kintamojo reikSmiy
nuokrypi nuo reik§miy vidurkio.

Tyrimo etika. Tyrimas atliktas laikantis etikos reikalavimy, kartu nepazeidziant tyrimo validumo. Fun-
damentali tyrimy etikos koncepcija yra tiriamyjy sutikimas dalyvauti tyrime apie jj tyréjams suteikus iSsamia
informacija. Tyrimo dalyviai buvo informuoti, kad dalyvavimas tyrime savanoriskas, jie gali atsisakyti jame
dalyvauti, todél i§ anksto paaiskintos visos galimos pasekmés, t. y. nauda, teisés, rizika, pavojai. Subjekto
sutikimas dalyvauti apima ne tik jo apsisprendimo teise, bet kartu ir atsakomybe dél tyrimo rezultaty. Lais-
vo apsisprendimo aspektas — galimybé organizacijai atsisakyti dalyvauti tyrime arba, jam prasidéjus, i$ jo
pasitraukti.

2. UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva® tyrimo duomeny analizé

Imonés veikla ir deklaruojama organizaciné kultiira. Japonijos koncernas ,,Yazaki“ — vienas
didZiausiy automobiliy laidy rinkiniy gamintojy pasaulyje. Koncernui priklauso apie 90 jmoniy visame pa-
saulyje, kuriose dirba daugiau kaip 100 tikst. Zmoniy. Produkcija ,,Yazaki“ tieckia 19-ai didziausiy pasaulio
automobiliy gamintojy. Kompanija valdo 15 gamykly Ryty ir Vakary Europoje bei Lotyny Amerikoje, kurio-
se dirba virs 21 tukst. darbuotojy. Klaipédos LEZ teritorijoje esanti gamykla aptarnauja ,,Ranault” ir ,,Volvo*
automobiliy gamintojus.

Imoneés kultiira ir vertybés. ,,Yazaky* kultiirg formuoja jvairiy Saliy patirtis, vis délto Saknys jtvir-
tintos Japonijoje. Kaip pasaulinio masto dalyvé, dirbdama konkurencingoje automobiliy rinkoje laikosi jmo-
niy socialinés atsakomybés principy visuose lygiuose. Pagrindinis jmonés tikslas — siekti verslo sékmés
prisiimant atsakomybe uz aplinkos ir socialing ekonomine apsauga.
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Imonés vadovy mastymas paremtas skirtingy kultiiry supratimu, atvira komunikacija ir tarpusavio pa-
garba. Darbuotojy pasitikéjimas remiasi vertybiy sistema, kuri tradicijas susieja su Siandiena, vienija praeitj
su ateitimi. Vertybés traktuojamos kaip vientisa sistema, o ne individualls pazadai kolegoms, klientams,
partneriams ar suinteresuotoms Salims.

» Yazaky‘ veiksmai pagristi:

e aplinkosauga;

e pagarbiu bendravimu su klientais, partneriais ir kolegomis;

e pasiryzimu diegti inovacijas.

Organizacija savo darbo kultiira siekia prisidéti prie visuomenés sutelktumo, kuriant naudg ir sékme savo
klientams, plétojant naujausias technologijas, kartu tausojant aplinka®.

Tyrimo duomeny analizé. Atlikus tyrimg ir susisteminus gautus duomenis klausimyno skalés vidi-
nis nuoseklumas vertinamas naudojant kronbacho alfa koeficients. 3 lenteléje pateikti rezultatai atskleidzia,
kad kronbacho alfa koeficientas visoms teiginiy grupéms yra daugiau kaip 0,7, tai rodo, kad skalé sudaryta
tinkamai.

3 lentelé. Klausimyno skalés vidinio nuoseklumo vertinimas

Vertinami kriterijai Kronbacho alfa Standartizuoty duomeny Skalés klausimy
koeficientas kronbacho alfa koeficientas skaicius

Vertybés 0,8741 0,8747 5
Komand1n1§ dgrbas ir 0.8267 0.8268 5
bendradarbiavimas

Bendravimas organizacijoje 0,7405 0,7435 5
Herojai (lyderiai) 0,8942 0,8952 5
Simboliai 0,8598 0,8598 5
Istorijos 0,8660 0,8647 5
Ritualai 0,8865 0,8872 5
Pozitris ] klienta 0,8378 0,8409 5
Vizija, misija, tikslai 0,8850 0,8865 5
Vadovavimas 0,8783 0,8776 5
Inovacijos 0,8830 0,8825 5
Socialiné atsakomybé 0,7856 0,7925 5

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis 2015 m. tyrimo duomenimis.

1 paveiksle vaizduojami respondenty pasirinkimai kiekvieno iSskirto organizacinés kulttros kriterijaus
teiginiui. Analizuojami vidurkis, moda bei standartinis nuokrypis. Gauti rezultatai leidzia daryti prielaida,
kad organizacijos darbuotojai gana palankiai vertina organizacing kultiira. Remiantis respondenty atsaky-
mais galima konstatuoti, kad UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva‘“ gana aiskiai apibréztos, zinomos
ir puoseléjamos vertybés (V1 V-3,77, M-4), jos nuolat akcentuojamos (V3 V-3,61, M-4). Be to, darbuoto-
ju teigimu, organizacijos kuriama aplinka lemia jos deklaruojamy vertybiy ir darbuotojy asmeniniy ver-
tybiy atitikima (V2 V-3,54, M-4), o tai, Zinoma, turi jtakos darbuotojy motyvacijai. Organizacijoje susi-
formavusi auksta komandinio darbo ir bendradarbiavimo kultiira. Darbuotojai skatinami dirbti komandoje
(KD1 V-3,94, M-4). Jy teigimu, komandos nariai vieni kitiems padeda kilus sunkumams (KD5 V-4,01, M-4)
ir pan. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizacijos vadovai pasirenge atsakyti j visus darbuotojams riipi-
mus klausimus (BO3 V-3,70, M-4), be to, visada teikiama darbui biitina informacija (BO4 V-3,98, M-4), o
tai lemia darbo kokybe.

Imonés istorijos propagavimas tarp darbuotojy didina pasididziavimg jmone (I1 V-4,33, M-5) ir taip uz-
tikrina organizacinés kultiiros vertybiy tgstinumga. Inovacijos traktuojamos kaip vertybé (IN4 V-3,66, M-4),
nuolat skatinamas darbuotojy tobul¢jimas, kiirybingumas (IN1 V-4,13, M-4). Darytina prielaida, kad $ie or-
ganizacinés kulttros kriterijai UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ yra jsitvirting ir ilgalaikiai, nes
straipsnio autoriai jau 2012 metais atliktame tyrime uzfiksavo panasy jmoneés darbuotojy poziiirj.

5 Prieiga internete: http://www.yazaki-europe.com/index.html
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Kriterijus Teiginio Vidurkis Moda Std. )
kodas nuokrypis
V1 377 4 0.993
- V2 3.54 4 0.863
Vertybés S W3 — 3.61 4 0,996
va 3.44 4 0.885
Vs 352 4 0.880
KDI 3.94 4 0.955
Komandinis darbas ir — — 288 4 2291
o >
bendradarbiavimas KD4 3.68 4 1,041
KD5 4,01 4 0.843
BOI 3.54 4 0.965
Bendravimas BO2 2,75 2 LI8]
e BO3 — 3.70 4 0,988
organizacijoje BO4 3.98 4 0917
BOS 3.33 3 0.977
HI 345 4 0.959
o o H2 317 3 0.929
Herojai / lyderiai o5 ) T 2 050
]__H4 3.19 3 0.954
H5 333 4 0.986
SI 352 4 1.041
imboliai | 52 3.48 2 Lol
Simbolia S3 — 342 3 0.993
| S4 3.25 4 1011
S5 3.36 4 1,038
il 433 5 0.832
Istoriios 12 3,78 4 0.975
J 13 — 3.69 4 0.930
14 3.68 4 0.857
15 3,70 4 0.837
. : — Rl 3,57 4 0,965
Ritualai (tradicijos) R2 3.59 4 1,002
> R3 — 3.14 3 1013
R4 3.60 3 1,008
RS 351 4 0.987
T PK1 407 4 0.784
Pozitris i klienta PK2 438 5 0.759
> PK3 —) 418 4 0,779
PK4 414 5 0927
PK5 424 5 0.753
— — VM1 3.93 4 0,945
Vizija, misija, tikslai VM2 3.49 1 1.010
> VM| =) 3,69 4 0.872
VM4 3,79 4 0.807
VM5 3.88 4 0.882
- VAL 3.70 4 0.928
Vadovavimas VA2 3,58 4 1026
> Va3 — 3.15 3 1.099
VA4 3.50 4 0.965
VAS 3.60 4 0,934
— INI 4.13 4 0.840
Inovacijos N2 3.45 P! 0.978
2 N3 — 353 4 0.980
N4 3.68 4 0.889
INS 3.89 4 0.897
— - SAL 447 5 0,748
Socialiné atsakomybé SA2 217 5 0.909
> SA3 —, 3.97 4 0,966
SA4 3.63 4 1,085
SAS 338 3 1,182

1 pav. OK vertinimas UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ (vidurkis, moda, std. nuokrypis)

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis 2015 m. tyrimo duomenimis.

Reik$mingiausiais visuomenei ir verslo aplinkai organizacinés kultiiros kriterijais galima laikyti ap-
klausty jmonés darbuotojy poziiirj i klientus bei socialing atsakomybe, nes pasiekimai Siose srityse jvertinti
labai palankiai. Zinoma, organizacijos prioritetas yra klienty poreikiy tenkinimas, tam pritaria dauguma
apklaustyjy (PK2 V-4,38, M-5). Respondenty teigimu, organizacijos politika ir procediiros nukreiptos j pa-
galbos klientams ir vartotojams teikimag (PK3 V-4,18, M-4); darbuotojai visada ieSko biidy, kaip kuo geriau
aptarnauti klientg (PK4 V-4,14, M-4) ir pan. Kalbant apie socialing atsakomybe organizacijoje, daugiausia
démesio skiriama aplinkosaugai, siekiant mazinti bet kokj neigiamg organizacijos veiklos poveikj aplinkai
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(SAT V-4,47, M-5); organizacijoje siekiama uztikrinti saugias ir sveikas (ergonomiskas) darbo salygas
(SA2 V-4,17, M-4).

Vis délto yra sric¢iy, kurias darbuotojai vertina tik vidutiniskai arba blogai. Dideléje organizacijoje nej-
manoma iSvengti tarp darbuotojy skleidziamy gandy ir paskaly (BO2 V-2,75, M-3), o tai gali sukelti konf-
liktines situacijas. Reikéty ieskoti budy, kaip gandy iSvengti. Sitiloma informuoti darbuotojus apie gandy
zala. Be to, jmonés administracijai reikéty panagrinéti ir jvertinti, kaip veiksmingai jmong¢je funkcionuoja
vertikalieji ir horizontalieji informacijos srautai: ar darbuotojams aiskiis vadovybés sprendimai, ar jie gali
ripimas problemas aptarti su vadovais, ar tarp bendradarbiy nepasireiskia ydingy konkuravimo apraisky.
Nors dauguma tyrimo dalyviy teigia, kad organizacijoje visada teikiama biitina informacija, jie galbtt ne iki
galo kai kurig informacija supranta, tai taip pat gali sukelti gandus ir paskalas. Sig problemg reikéty spresti
kompleksiskai, nes su gandy plitimu tiesiogiai gali buti susije ir kiti respondenty nepakankamai gerai jver-
tinti veiksniai (BOS5, H2,3,4,5, R4). Pvz., jvairesné ir daznesné neformalaus bendravimo galimybé pagerinty
padétj visose nurodytose tobulintinose srityse. Be to, organizacijos vadovybé turéty apsvarstyti galimybe pa-
teikti aktualig informacija eiliniams darbuotojams lietuviy kalba jmonés internetiniame puslapyje, nes §iuo
atveju pagrindiné jmongs svetainé yra angly kalba, o tai darbuotojams gali kelti tam tikry sunkumy.

Mazai démesio organizacijoje skiriama herojams / lyderiams. Atkreiptinas démesys, kad herojai organi-
zacijoje suvokiami gana abstrakciai. Dazniausiai zmongés herojais nelinke vadinti gerai dirbanciy kolegy ar
vadovy vien dél to, kad mano, jog ,,ir as taip galiu®, ir galbiit nenorédami kity iSaukstinti. Norint organiza-
cijoje jtvirtinti atitinkamg organizacing kultiira vis délto reikéty skirti pakankamai démesio herojy / lyderiy
pastebéjimui. Kiekviena organizacija turi darbuotojy, kurie gali buti pavyzdys kitiems darbuotojams ar mo-
tyvuoti kitus darbui. Tokie Zmonés organizacijai svarbiis, todél turéty biiti zinomi. Siais asmenimis galéty
labiau dométis vadovybé, pagerbdama juos per susirinkimus ar kitaip motyvuodama, nebiitinai skatindama
materialiai: kartais darbuotojams tiesiog uztenka zZinoti, kad jais domimasi, jy darbas pastebimas ir vertina-
mas.

Organizacijos simbolis turéty buti vieSinamas, darbuotojai supazindinti su simbolikos reikSme, kur §j
simbolj galima naudoti. Nagriné¢jamu atveju dalis darbuotojy nezino, kg reiskia jmonés simbolis, ar jmoné
turi daikty su savo simbolika ir pan.

Siekiant kurti stiprig organizacin¢ kulttirg, daug démesio reikéty skirti tradicijoms ir ritualams. Neabe-
jotina, kad ritualy organizacijoje tikrai yra, taciau, dalies darbuotojy teigimu, organizacijoje nerengiamos
jokios Sventés, néra tradiciniy renginiy. Taigi arba darbuotojai apie tokius renginius nezino, arba jie juose
nedalyvauja. Sitiloma vieSinti su renginiais, Sventémis, tradicijomis susijusig informacijg ir skatinti darbuo-
tojus tokiuose renginiuose dalyvauti, nes tai sutelkia kolektyva, skatina darbuotojus bendrauti ir bendradar-
biauti, o tai kelia darbo nasumg ir mazina darbuotojy kaita.

Dé¢l vadovavimo nemazai darbuotojy teigé, kad vadovai neskatina jy tobuléti savo veikloje. Siuo atveju
reikéty informuoti darbuotojus apie galimybes ir poreikj kelti kvalifikacija. Turéty funkcionuoti aiski ir dar-
buotojus motyvuojanti kvalifikacijos tobulinimo sistema. Tai didinty ir darbuotojy lojalumg jmonei.

Apibendrinti rezultatai pateikti 2 paveiksle. Matyti, kad organizacija didziausig démesj skiria klien-
tams (V-4,2), inovacijoms (V-3,73), komandiniam darbui ir bendradarbiavimui (V-3,79), organizacijos is-
torijos puoselgjimui (V-3,83). Be to, Sioje organizacijoje nemazai démesio skiriama socialinei atsakomybei
(V-3,63). Maziausias démesys, kaip minéta, skiriamas herojy / lyderiy pastebéjimui (V-3,28), simbolio reiks-
mei (V-3,4), bendravimui organizacijoje (V-3,46), ritualy (tradicijy) (V-3,48) puoseléjimui. Daugiau déme-
sio reikéty skirti ir vertybéms (V-3,57).

Apie organizacing kultlirg gali buti kalbama jvairiais budais, pasitelkus jvairias priemones. Atlikti ty-
rimai atskleidé, kad informacijg apie organizacing kultiirg organizacijos dazniausiai vieSina internetiniame
tinklalapyje. Reikéty atkreipti démesj, kad organizacing kultiirg sudaro nemazai kriterijy, kurie pateikti 4
lenteléje. Taigi norint jgyvendinti organizacing kultiirg reikia atkreipti démesj | tai, kur vieSinama informa-
cija apie kiekvieng kriterijy, kokios darbuotojy galimybés susipazinti su organizacine kulttra, kiek apie tai
kalbama per susirinkimus ir pan.
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Vertybés

Socialinéatsakomybée _—— 4 Komandinis darbas ir

: “7bendradarbiavimas

Bendravimas

Inovacijos . R
[~ ~\organizacijoje

Vadovavimas j_' 'f: Herojai (lyderiai}

Vizija, misija, tikslai -/ simboliai

Poziuris j klientg __—Istorijos

Ritualai

2 pav. Organizacinés kultiiros kriterijy vertinimas (vidurkis)

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis 2015 m. tyrimo duomenimis.

4 lentelé. Informacijos apie organizacing kultiirg vieSinimas (procentais)

OK Internetinis Socialinés Strateginis Etikos Reklaminiai Imonés Neturéty
kriterijai tinklalapis atsakomybeés planas kodeksas | lankstinukai, leidiniai buti
ataskaita brositiros vieSinama
14 72,1 9,1 9,6 21,3 29,4 52,3 2,0
KD 47,5 12,1 18,2 18,7 20,2 45,5 3,5
BO 447 11,2 13,2 21,8 16,8 46,7 6,1
H 50,5 5,0 9,5 4,5 16,5 51,0 8,5
S 75,1 5,0 11,4 7,5 27,9 50,7 4,0
/ 77,0 6,5 5,0 4,5 27,0 47,5 4,5
R 60,3 4,5 8,0 6,5 24,1 49,7 4,0
PK 67,2 9,7 20,5 20,5 19,0 47,7 3,6
VM 76,9 9,0 24,1 8,5 26,1 52,8 2,5
VA 43,9 14,1 27,3 12,1 11,6 429 8,6
IN 61,6 7,6 15,7 7,6 20,2 50,5 5,0
SA 52,5 43,1 12,3 12,7 14,2 38,7 5,4
IS viso 729,3 136,9 174,8 146,2 253 576 57,7

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis 2015 m. tyrimo duomenimis.

Darbuotojy teigimu, informacija apie paskirus organizacinés kultiiros kriterijus turéty biiti vieSinama
internetiniame tinklalapyje. Strateginiame plane, darbuotojy nuomone, daugiausia informacijos turéty bati
apie klientus, vizijg, misija, vadovavima, inovacijas. Etikos kodekse labiausiai turéty atsiskleisti pozifiris j
klientg, bendravimo organizacijoje principai, puoseléjamos vertybés. Puiki priemoné skleisti organizacing
kultiirg yra jvairsis jmonés reklaminiai lankstinukai, brositiros, specialts leidiniai. Bent vienas leidinys, skir-
tas darbuotojams, galéty biiti periodinis. Nemazai informacijos apie organizacing kulttirg galima pateikti ir
socialinés atsakomybés ataskaitose. Zinoma, su visa pateikta informacija darbuotojai turi bati supazindinti,
nes kitaip ji taip ir liks tik deklaruojama informacija.

112



ISSN 2029-9370 (Print), ISSN 2351-6542 (Online). REGIONAL FORMATION AND DEVELOPMENT STUDIES, No. 2 (19)

ISvados ir rekomendacijos

Remiantis atlikto tyrimo duomenimis, galima teigti, kad organizacijos darbuotojai gana palankiai ver-
tina organizacine kultirg. UAB ,,Yazaky Wiring Technologies Lietuva“ gana aiskiai apibréztos, zinomos
ir puoseléjamos vertybés. Imonéje susiformavusi auksta komandinio darbo ir bendradarbiavimo kultiira.
Imonés istorijos propagavimas kelia darbuotojy pasididziavimg jmone ir uztikrina organizacinés kultiiros
vertybiy testinuma. Inovacijos traktuojamos kaip vertybé, todél nuolat skatinamas darbuotojy tobuléjimas,
kiirybingumas. ReikSmingiausiais visuomenei ir verslo aplinkai organizacinés kulttiros kriterijais galima
laikyti apklausty jmonés darbuotojy poziirj  klientus bei socialing atsakomybe, nes pasiekimai Siose srityse
jvertinti ypa¢ palankiai.

Jei organizacija nori stiprinti organizacine kultiira, rekomenduojama didesnj démesj skirti bendravimui
organizacijoje: Salinti gandy ir paskaly kilimo prielaidas, nes tai trukdo siekti darbo kokybés; darbuotojams
suteikti daugiau informacijos apie gandy zala, ¢ia pagelbéty seminarai, mokymai Siomis temomis; nuolat
tobulinti formalaus ir neformalaus komunikavimo kokybe ir formas tarp hierarchiniy valdymo grandziy; va-
dovybei labiau stengtis iSaukstinti organizacijos lyderius / herojus, per susirinkimus pagerbti tokius asmenis
asmeniniu démesiu; didesnj démesj skirti simbolio reik§Smei, ji labiau vieSinti, darbuotojus supazindinti su
simbolio reikSme, kad nebiity nereikalingy interpretacijy, nes simbolio interpretacija iSoré¢je gali turéti visis-
kai kitg reikSme nei organizacijos viduje, todél tikslinga biity paaiskinti simbolio esmg¢ kaip ir jo naudojimo
taisykles, kad darbuotojai neklysdami galéty skleisti informacijg uz organizacijos riby; darbuotojai turéty
biti supazindinti su organizacijos ritualais, stengiantis juos kuo labiau jtraukti j Sig veikla, kad tapty aktyviais
ritualy dalyviais, tai vienas svarbesniy organizacinés kultiiros kriterijy ir tam turi buti skiriama pakankamai
démesio.
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LLC “YAZAKY WIRING TECHNOLOGIES LIETUVA”
ORGANIZATIONAL CULTURE ASSESSMENT

JURGITA PAUZUOLIENE, REGINA BRUCKUTE, VIOLETA DOCIENE, ANTANAS VAITIEKUS
Klaipéda University, LLC “Yazaky Wiring Technologies Lietuva”, Klaipéda State College

Summary

Organisational culture theory is important for the development of scientific research, it aims to impro-
ve understanding of the behavior of employees in the organization. 2015 years was published the article:
Methodology of organizational culture assessment for socially responsible organizations, in the Journal of
Regional Formation and Development Studies, No. 1 (18). Where was presented the organizational culture
assessment instrument. In this article according this instrument was done the research in the LCC “Yazaky
Wiring Technologies Lietuva” and is present the results of this study.

The object of research — the organizational culture assessment.

The aim of the research — to assess organizational culture in the LCC “Yazaki Wiring Technologies Lie-
tuva”, with the recommendations for improving the organizational culture.

The tasks of the research: to investigate the organizational culture of LCC “Yazaki Wiring Technologies
Lietuva”.

Submit recommendations to improve organizational culture in the LCC “Yazaki Wiring Technologies
Lietuva”.

Research methods — analysis of scientific literature, systematization, questionnaire, processing of obtai-
ned data by SPSS (statistical package for social sciences) program (17.5 version).

Research methodology. According to the scientific literature it was analyzed 15 organizational culture
assessment methodologies and distinguished criteria of organizational culture assessment. Structured 15
organizational culture assessment methodologies it was singled out 12 criteria for organizational culture
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assessment: teamwork and collaboration,; values; communication / cultural communications network; the
approach to the clients; leadership; symbols; innovation, vision, mission; heroes, rituals, history,; social
responsibility. For each criteria was assigned 5 items. According to identified criteria was created the questio-
naire. Based of this questionnaire it was done the survey in the LCC “Yazaky Wiring Technologies Lietuva”.
Respondents was evaluating each of items using five point Likert scale, where 5 points means completely
agree, 1 point — strongly disagree. In the research participated 216 respondents from company, data was
processing using SPSS programm.

According to the survey data show that the organization’s employees rather welcomes the organizational
culture. LCC “Yazaky Wiring Technologies Lietuva” quite clearly defined, known and cherished values. The
company has formed a hight teamwork and cooperation culture. Company history promotion among em-
ployees raises proud of the company and ensure continuity of organizational culture values. Innovations are
treated as a value, and constantly encouraged employees improvement and creativity. The most significant to
the public and the business environment of organizational culture criteria can be considered, the employees
approach to customers and social responsibility, because the achievements in these areas are rated as extre-
mely positive.

In order to strengthen the organizational culture of the organization recommended more attention focus
to communication procces in the organization. In particular, to avoid rumors and gossip, what basically
disturbs the quality of work. The proposed employees to provide more information about the rumors of the
damage here aided workshops, training on these topics. Recommended managers more exalting leaders, ho-
noring them at meetings of personal attention. Greater attention to meaning of the symbol, it more publicity.
It is also worth familiarizing employees with the symbol meaning that there is no room for interpretation.
Because the interpretation of the symbol outside can have a completely different meaning inside the organi-
zation, it is therefore appropriate to explain the essence of the symbol as well as its usage rules. Then emplo-
yees could spread unerringly the information outside the organization. Workers should also be aware of the
existing rituals in the organization. This is one of the more important organizational culture criteria and for
this criteria must be given sufficient attention.

KEYWORDS: organizational culture, methodology, evaluation.

JEL CODE: M14; C8.
Gauta: 2016.05.14

Priimta: 2016.05.27
Pasirasyta spaudai: 2016.06.01

116



