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ANOTACIJA

Organizaciné kulttira ir socialiné atsakomybé yra veiksmingos priemoneés, darancios jtaka organizacijos veiklai ir rezultatams. Kai
organizacijoje nustatytos tam tikros normos, principai, taisyklés ir vertybés, jos darbuotojai dirba nasiau, geriau jauciasi, mazéja
nepasitikéjimo, jtampos, nesaugumo pojiitis. Siekiama iStirti UAB ,,Kretingos vandenys® organizacinés kultlros ir socialinés at-
sakomybés bikle, iSsiaiSkinant privalumus ir sunkumus, pateikiant rekomendacijy, kaip tobulinti analizuojamas sritis. Straipsnyje
analizuojama, kiek darbuotojai yra susipazing su organizacinés kultliros jgyvendinimu organizacijoje. Aptariama socialinés atsako-
mybés nauda, privalumai ir sunkumai, su kuriais organizacijoje susiduriama. Vertinama, kokioms organizacinés kultiiros ir socialinés
atsakomybés sritims organizacijoje skiriamas didZiausias démesys.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: organizaciné kultiira, socialiné atsakomybé, organizacija.

JEL KLASIFIKACIJA: M14, L2

Ivadas

Organizaciné kultlira apima visy darbuotojy pastangas, remiasi bendromis Zzmoniy vertybémis. Darbuo-
tojai siekia dirbti organizacijose, kur su jais elgiamasi saziningai, paisoma jy interesy. Siandien verslas kelia
vis naujus reikalavimus, kad organizacijy veikla baty skaidri, skatinamas pilietiskumas. Zmonés, suvok-
dami socialinés atsakomybés (SA) ir organizacinés kultros reikSme, savo veikloje dazniau prad¢jo taikyti
etisko ir skaidraus valdymo principus. Socialiai atsakinga organizacija ne tik prisideda prie aplinkosaugos,
bet ir jnesa didelj indelj j visuomenés geresniy gyvenimo salygy kiirima, gerina darbuotojy darbo salygas,
pritraukia ir i§laiko geriausius specialistus, vykdo skaidry versla. Organizaciné kultiira vienija organizacijos
darbuotojus, gerina moraling atmosfera darbe, didina darbuotojy pasitikéjimg. Be $iy bendry privalumy,
pati jmoné neiSvengiamai gauna didziul¢ nauda, nes formuojamas geras jvaizdis visuomenés akyse, kyla
prestizas, didéja konkurencinis pranasumas. Lojaliis klientai, nauji potencialls vartotojai jpareigoja organi-
zacijg veikti atsakingai, tuo tarpu organizacija jsipareigoja vartotojams teikti aukstos kokybés paslaugas, o
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tai lemia ne tik geresnius organizacijos finansinius rodiklius bet ir darbuotojy darbo kokybe, organizacijos
veiklos plétra.

Straipsnyje keliami probleminiai klausimai: kaip socialiné atsakomybé ir organizaciné kultiira jgy-
vendinama UAB ,,Kretingos vandenys*; su kokiais sunkumais ir susiduria organizacijos, jgyvendindamos
organizacing kultiirg ir socialing atsakomybe¢ UAB ,,Kretingos vandenys®, kokie jy privalumai?

Objektas: UAB ,,Kretingos vandenys* organizaciné kulttira ir socialiné atsakomybe.

Tikslas: istirti UAB ,,Kretingos vandenys* organizacinés kultiiros ir socialinés atsakomybés biikle,
i8siaiSkinant privalumus ir sunkumus, pateikti rekomendacijas, kaip tobulinti analizuojamas sritis.

Uzdaviniai:

e iSanalizuoti organizacine kultiirg ir socialing atsakomybe teoriniu aspektu.

o istirti UAB ,,Kretingos vandenys* organizacinés kultiiros ir socialinés atsakomybés jgyvendinimag

iSrySkinant privalumus ir sunkumus, su kuriais susiduria organizacija.

Metodai: mokslings literatiiros analiz¢, sisteminimas, anketavimas, tyrimo duomeny analizé SPSS pro-
grama.

1. Organizacinés kultiiros ir socialinés atsakomybés teoriniai aspektai

Organizaciné kulttira pasireiSkia jos nariy elgesiu, jsitikinimais, vertybémis, poziiiriais ir yra vertingas
jmongés konkurencinio pranasumo Saltinis, nes ji formuoja organizacines proceduras, vienija organizacijos
darbuotojy gebéjimus j darnig visuma, sitilo sprendimus problemy, kurios kyla organizacijoms, ir taip gali
padéti organizacijai pasiekti savo tikslus (Yilmaz, 2008, cituota: Ahmad, 2012; Ehtesham, Muhammad, Mu-
hammad, 2011). Organizaciné kultiira gali vaidinti tiek teigiama, tiek neigiamg vaidmen;j pritraukiant ir
iSlaikant darbuotojus. Jei lyderiai supranta organizacinés kulttiros vaidmenj ir jos valdymo naudinguma,
tai gali sutelkti organizacijas veikti kartu, siekiant sékmingos veiklos (Osland, Turner, Kolb, Rubin, 2007).
Be to, pastebima, kad organizaciné kulttira gali suburti darbuotojus j darnig ir stiprig komanda, dél ko kyla
organizacijos produktyvumas. Darbuotojai jauciasi labiau motyvuoti siekti organizacijos tiksly. Apie organi-
zacing kultiirg galime spresti i$ organizacijos vertybiy, pasakojimy ir mity, sklandanciy apie jmong (Gregory,
Harris, Armenakis, Shook, 2009; Gupta, 2011, Lee, Cartier, 2005), i§ ijmonés darbuotojy kalbos, ritualy, tra-
dicijy, klimato, vyraujanéio organizacijoje, bei kity kultiiros raiskos elementy (Simanskiené, 2008; Chang,
Lu, 2007).

Kiekviena organizacija puoseléja savita, tik jai budinga kulttira, iSskiriancia jg i$ kity organizacijy, su-
teikiancia jai konkurencinio pranaSumo. Vienos organizacijos linkusios labiau rizikuoti, kitos labiau orien-
tuotos | pasyvy laukima. IS esmés organizaciné kultiira yra organizacijos ,,asmenybé*. Akcentuotina, kad
nemazai vadovy ] kalbas apie organizacine kulttira zitiri abejingai ir mano, kad organizaciné kulttira turi ma-
zai jtakos tokiems su verslu susijusiems dalykams kaip pelno gavimas, aukstos kokybés siekis ir pan. Taciau
faktai byloja, kad organizaciné kultiira yra vienas svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy sékmingus organizacijos
pokyc¢ius ir neSanciy ilgalaike sékme. Atlikti tyrimai rodo, kad organizaciné kultiira yra svarbus ir nemazai
itakos darantis reiskinys organizacijos darbo nasumui, veiklos rezultatams, darbuotojy pasitenkinimui darbu
ir pan. Organizaciné kulttra gali veikti kaip motyvavimo priemon¢ ar kaip priemone, padedanti darbuoto-
jams siekti organizacijos tiksly. Organizaciné kultira padeda palaikyti atitinkama darbuotojy atsidavimo ir
intensyvumo lygi, kas daznai budinga sékmingai organizacijai (Deal ir Kennedy, 1982; Silvertornas, 2004,
cituota: Nango, Ikyanyon 2012). Ji tiesiogiai veikia tokius dalykus, kaip darbuotojy pasitenkinimas ir jsi-
pareigojimas, moralé, komandinis darbas bei organizacijos veiklos rezultatai (Macintosh, Doherty, 2007).

D. B. Lund (2003) atliko tyrima, siekdamas issiaisSkinti, kaip organizaciné kultiira veikia darbuotojy
pasitenkinimg. Autorius pabrézia, kad siekdama iSlaikyti konkurencinj pranasuma organizacija turi puoseléti
santykius su darbuotojais. Istirta, kad savo darbu patenkinti nelinke jo palikti darbuotojai daug didesnj déme-
si rodo klientams, jy poreikiams. Svarbu pabrézti, kad biitina ne tik puoseléti organizacine kultiira, bet buitina
susitelkti i aisky tiksla iSorin¢je aplinkoje, kur ir kreipiama ta kultiira. Tai iliustruoja 1990 metais Europoje
atliktas tyrimas (Stanic, Boyle, 2000), kai nagrinétos 24 paslaugy sektoriuje veikiancios organizacijos. Ty-
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rimas atskleidé, kad visos sékminga veikla pasizyméjusios organizacijos tur¢jo aiskiai apibrézta, j iSorinj
tikslg orientuotg organizacing kulttirg.

Organizaciné kultiira veikia socialine atsakomybe per organizacijos vertybiy sistema. Sios vertybés ska-
tina atitinkamg individo elgesj organizacijoje. Tiriant Zzmogaus poziiirj galima gauti informacijos ir apie
organizacing kultlira, kuri apima socialines vertybes, dalyvavimo jausma ir kolegy tarpusavio bendradarbia-
vimg (Dodji, Mahmoodi, Asadi, 2014). S. Lewio (2003) teigimu, visuomenés vertybés, naujos verslo gali-
mybés, klienty pasitenkinimas, organizacijos reputacija, puikiis santykiai su suinteresuotomis Salimis veikia
kaip skirtingos varomosios jégos, kurios motyvuoja verslo organizacijas jgyvendinti jmoniy socialinés atsa-
komybés (ISA) iniciatyvas tokiose srityse kaip zmogaus ir darbuotojy teisés, aplinkosauga ir korupcija. M.
Morsing, M. Schultz (2006) teigimu, [SA iniciatyvos tampa organizacijos vertybiy dalimi ir jgyvendinamos
kasdienéje veikloje, jos paprastai sukelia teigiamg suinteresuotyjy grupiy reakcija, tada JSA nepriestarauja
iSoriniy suinteresuotyjy grupiy siekiams ir tampa svarbiu instrumentu verslo konkurencinése varzybose (Jus-
¢ius, 2009). ISA visuomenés labui padeda sumazinti ar net panaikinti atotriikj tarp organizacijos ir suintere-
suotyjy grupiy vertybiniy nuostaty. Dél to visuomenés pasitikéjimas tokiomis organizacijomis auga. Pasak
J. Jakulevic¢ienés (2012), socialiné atsakomybé¢ yra svarbi, nes mazina sgnaudas (pvz., zaliavy ir energijos
iStekliy taupymas, mazesné darbuotojy kaita, iSauges jy darbo efektyvumas); uztikrina geresnj verslo rizikos
valdyma (pvz., mazinama reputacijos praradimo ar priezitiros institucijy sankcijy rizika); padeda uZzsitarnauti
palankesnj klienty pozifirj; pritraukia darbuotojus; kuria geresnj prekinj Zenkla; skatina inovacijas (Chawak,
Dutta, 2014). Socialiai atsakingose organizacijose darbuotojams sudaroma galimybé mokytis, kurti ir rea-
lizuoti save, kaip atlygj uz atlickama darba gauti ne tik pinigy, bet ir sustiprinti savigarbg, organizacija su-
pranta Seimos ir darbo jsipareigojimy derinimo svarba, todél sudaro darbuotojams palankias darbo salygas.
Tokiose organizacijose puikiai veikia darbuotojy informavimo sistema, darbuotojams suteikiama daugiau
jgaliojimy, ripinamasi jy darbingumu ir darbo sauga, didesne darbo jvairové, suteikiamos lygios teisés ir
vienodas atlyginimas moterims ir vyrams (Green paper, 2001). Apibendrinant galima teigti, kad [SA nauda
yra jvairiapusé. Siuolaikiniame versle jmonés, siekdamos biiti konkurencingos, negali nekreipti démesio j
socialing atsakomybe ar organizacing kultiirg. Organizacijos egzistuoja tik pritariant visuomenei, todél kie-
kviena organizacija turéty vykdyti savo veikla, keldama kuo mazesng grésme aplinkai ir Zzmogui.

2. Tyrimo metodologija

Siekiant iStirti organizacinés kulttros ir socialinés atsakomybés jgyvendinimg UAB , ,Kretingos van-
denys* atliktas kiekybinis tyrimas, apklausa rastu. Klausimyne pateikta deSimt klausimy. Penki klausimai
pateikti pagal ranging skale, kur 1 reiskia visiskq pritarimq, 5 — visiskq nepritarimg. Respondentams pa-
teiktas vienas atvirasis klausimas, kur prasyta parasyti savo nuomone. Vienu klausimu respondentai galéjo
pasirinkti daugiau kaip kelis jiems tinkamus atsakymo variantus. Trys klausimai pateikti siekiant iSsiaiskinti
respondenty demografinius poZymius: respondenty amziy, darbo staza ir pareigas organizacijoje. Kiekvie-
nam respondentui anketa pateikta individualiai ir paprasyta sudalyvauti apklausoje. Tyrimas vykdytas 2014
m. balandzio ménes;.

Imongéje dirba 85 zmonés. Apklausti 64 jmonés darbuotojai, esant 5 proc. paklaidai. Daugiausiai apklau-
soje dalyvavo vyry, nes jie organizacijos sudaro dauguma. Daugiausiai apklausoje dalyvavusiy respondenty
yra 45-54 mety amziaus (35,9 proc.), 29,3 proc. — vyresniy nei 55 mety amziaus, 10,4 proc. apklaustyjy —
nuo 18 iki 25 mety amziaus, 10,9 proc. apklaustyjy yra nuo 26 iki 34 mety amziaus ir 35-44 mety amziaus
— 12,5 proc. Darbo stazo aspektu didziausig apklaustyjy dalj sudaré turintieji daugiau kaip 9 mety darbo staza
(34,4 proc.), 25,0 proc. jimonéje dirba nuo 6 iki 9 mety, 18,8 proc. —nuo 1 iki 3 mety, 17,2 proc. — nuo 3 iki 6
mety ir iki 1 mety — tik 4,7 proc. apklaustyjy. Pagal uzimamas pareigas apklausoje dalyvavo 5,1 proc. auks-
¢iausios grandies vadovy, 11,9 proc. — vidurinés grandies vadovy, 16,9 proc. — zemiausios grandies vadovy
ir 66,1 proc. — darbininkai, neturintys pavaldiniy.

Gauti duomenys apdoroti SPSS (angl. Statistical Package for the Social Sciences) programa (17.1 ver-
sija). Duomenims analizuoti pasirinkta apraSomoji statistika (procentai, vidurkiai [toliau tekste — V], moda).
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Vidurkiams palyginti pasirinkta dispersiné analize, taikytas ANOVA testas. ANOVA testas parodo kintamyjy
tarpusavio ry§j, t. y. ar kintamieji yra statistiSkai susij¢ ir daro jtakg vienas kitam: jei reikSmingumo lygmuo
p 0,05, tai kintamieji vienas kitg veikia, jei p >0,05 —ne. Aiskinantis statistinj vidurkiy reik§mingumo skir-
tuma tiems teiginiams, kuriems egzistuoja statistiné sasaja, analizuojamas ANOVA testo Turkey kriterijus.
Siekiant jvertinti klausimyno skalés vidinj nuoseklumg dazniausiai naudojamas Cronbacho alfa (Cronbach's
alpha) koeficientas, kuris remiasi pavieniy klausimy, sudaranciy klausimyna, koreliacija ir jvertina, ar visi
skalés klausimai pakankamai atskleidzia tiriamajj dyd; ir leidZia patikslinti reikiamy klausimy skaiciy ska-
1¢je (Pukeénas, 2009).

3. UAB ,,Kretingos vandenys* organizacinés kultliros ir socialinés atsakomybeés
igyvendinimo tyrimo rezultaty analizé

Tyrimu siekta iSsiaiskinti darbuotojy poziiirj j jmonés vykdoma jmoniy socialing atsakomybe¢ bei or-
ganizacing kultirg. 1 lenteléje pateikta Cronbacho alfa koeficiento reikSme, kuri tinkamai ir kokybiskai
sudarytam klausimynui turéty bati didesné kaip 0,7 (kai kuriy autoriy teigimu — 0,6). Siuo atveju analizuo-
jant klausimyno skaliy vidinj nuosekluma gauta, kad cronbacho alfa koeficientas yra didesnis kaip 0,8. Tai
reiskia, kad skalé sudaryta tinkamai.

1 lentelé. Klausimyno skaliy vidinio nuoseklumo vertinimas

Skalés pavadinimas Standartizuoty Skalés
Cronbacho alfa .
. duomeny Cronbacho klausimy
koeficientas . o
alfa koeficientas skaicius
Teiginiai, susij¢ su organizacine kultiira 0,8509 0,8485 11
Teiginiai, atskleidziantys [SA nauda 0,8245 0,8366 7
Teiginiai, atskleidziantys [SA privalumus 0,8641 0,8669 10
T§1g1n1a1, gtskl@dmgqtys ‘requndentq nuomones, 0.8829 0.8787 12
kiek organizacija skiria démesio tam tikroms sritims

Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais

Spearman-Brown’o padidinto patikimumo koeficientas jvardytas kaip standartizuoty duomeny cronba-
cho alfa koeficientas. Kaip matyti 1 lenteléje, jo reikSmé artima Cronbacho alfa koeficiento reikSmei, o tai
reiskia, kad atsakymy j paskirus klausimus dispersijos yra panasios.

Respondenty pirmuoju klausimu teirautasi, kiek kiekvienas pateiktas teiginys blidingas jy organizacijai,
¢ia 1 reiskia visiskq sutikimg, 5 — visisSkq nesutikimg su pateiktuoju teiginiu. Pateiktoje 2 lentel¢je matyti,
kad imonés darbuotojai su daugeliu pateikty teiginiy sutinka tik i§ dalies. Respondentai sutinka (moda 2)
su tokiais teiginiais kaip: organizacijoje vyksta bendros Sventés, kur kvieciami dalyvauti visi darbuotojai
ar net jy Seimy nariai (V 2,19); organizacijoje yra daug organizacijos simbolika rodanciy daikty (V 2,28);
organizacijoje puoseléjami draugiski ir korektiski santykiai tarp bendradarbiy (V 2,31); organizacijos misija
aiskiai suformuota (V 2,44); organizacijoje vertinamas lojalumas, patirtis (V 2,46); organizacijoje yra ryskiy
lyderiy, kuriuos pripazjsta darbuotojai (V 2,52). I dalies respondentai sutinka (moda 3), kad organizacijoje
daug démesio skiriama vertybéms, kurios zinomos visiems darbuotojams (V 2,76). Tik i§ dalies organi-
zacijos darbuotojai susipazing su organizacijos jkiirimo istorija (V 2,64), darbuotojai organizacijoje tik i$
dalies jauciasi saugiis (V 2,65). Tik i§ dalies sutinkama (moda 3), kad sprendimai organizacijoje priimami
atsizvelgiant | daugelio darbuotojy nuomone (V 3,20). Galima pastebéti, kad organizacijoje igyvendinama
organizaciné kultiira. Tadiau akcentuotina, kad tam tikra dalis darbuotojy (o tai blity zemiausios grandies
vadovai ir kai kurie darbuotojai, neturintys pavaldiniy) teigia, kad nesusipazing su organizacijos vertybémis,
jos iktirimo istorija, todél sitilytina organizacijos vadovybei labiau akcentuoti Siuos organizacinés kultiiros
elementus. Vertybés yra nematomas, bet svarbiausias organizacinés kultiiros aspektas. Kiekviena organiza-
cija turi vertybiy rinkinj, kurj perduoda savo nariams. Teigiama, kad vertybés veikia kaip elgseng stiprinantis
veiksnys, aiSkiai nurodantis, kaip reikéty elgtis tam tikrose situacijose. Aiskiai apibréztos vertybés sumazina
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elgesio dviprasmiskuma ir ,,padeda‘ darbuotojams priimti sprendimus. Aptare ir nuoSirdziai priéme verty-
bes darbuotojai elgiasi kiirybiskiau, geriau iSnaudoja neapibrézty situacijy teikiamas galimybes, sumaniau
sprendzia sudétingas problemas nei tie, kurie grieztai laikosi nustatyty tiksly ir procediiry. Taigi vadovavima,
kuris remiasi vertybémis, taikanti organizacija geba lanksciau prisitaikyti prie aplinkos reikalavimy (Andri-
jauskaite, 2003). Tikétina, kad vertybiy akcentavimas skatinty darbuotojus labiau jsipareigojimg organizaci-
jai ir atitinkamai elgtis.

2 lentelé. Darbuotojy poziiiris | organizacijos organizacing kulttira
(vidurkis, moda, st. nuokrypis, ANOVA testo p reikSme)

Vidurkis St. P reikimé
Nr. Teiginiai Moda .| (uzimamos
V) nuokrypis pareigos)

| Dagg démesio .sklrlavr.na organizacijos vertybéms, jos 276 3 867 107
visiems darbuotojams zinomos

2 Aiskiai suformuluota organizacijos misija 2,44 2 ,003 ,000

3 Qrggplz&lcgos darbuotojams zinoma organizacijos jkiirimo 2.64 3 744 592
1storyja
Organizacijoje yra daug organizacijos simbolika

4 atskleidzianciy daikty (kalendoriy, puodeliy, rasikliy ir kt.) 2,28 2 878 084

5 Orgamza.clJoge atlvllekaml Eam tl.kn. ritualai (pvz., pagerbiami 2,43 ) 057 180
darbuotojai, Svenciamos Sventés ir kt.)

6 Organizacijoje vertinamas lojalumas, patirtis 2,46 2 ,985 ,202

7 Organizacijoje puoselej ami draugiski ir korektiski santykiai 231 ) 907 012
tarp bendradarbiy

3 Orgamzaggqe yra ryskiy lyderiy, kuriuos pripazjsta 2.52 ) 841 629
darbuotojai

9 Orgzivr}lzaf:ljgjfz organizuojamos lzepdros §Yentes, kur 2.19 ) 702 270
kvieciami visi darbuotojai ar net jy Seimy nariai

10 Dirbdami Sioje organizacijoje darbuotojai jauciasi saugiis 2,65 3 ,828 ,175

1 Sprendlmal organizacijoje priimami atsizvelgus i daugelio 3.20 3 105 551
darbuotojy nuomone

Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais

Aiskinantis, kokie demografiniai duomenys 1émé atitinkamus pasirinkimo variantus, atliktas ANOVA
testas. Analizuojant statistinj vidurkiy reikSmingumo skirtuma tiems teiginiams, kuriems egzistuoja statisti-
né sasaja, taikytas ANOVA testo Turkey kriterijus. 2 lenteléje pateikiama p reiksmé analizuojant duomenis
dél uzimamy pareigy. Nustatyta, kad vidurinés ir Zemiausios grandies vadovai, lyginant su auksciausios
grandies vadovais, linke labiau sutikti, kad organizacijoje aiskiai suformuluota misija (p <0,05 = 0,000). Ta-
¢iau negalime teigti, kad auks$ciausios grandies vadovai numatytai organizacijos misijai prieStarauja. Bendrai
visi darbuotojai teigé, kad misija organizacijoje suformuluota tinkamai (moda 2, zr. lentele 2). Darbuotojai,
neturintys pavaldiniy, labiau pritaria, kad organizacijoje yra draugiski ir korektiski santykiai tarp bendradar-
biy (p <0,05 = 0,012), tuo tarpu Zemiausios grandies vadovai tik i§ dalies sutinka su $iuo teiginiu. Tai gali
rodyti, kad intensyviau bendrauja bendradarbiai, neturintys pavaldiniy, nei Zemiausios grandies vadovai.
Todél ir santykiai yra draugiskesni tarp Siy darbuotojy.

Darbuotojy teirautasi, kaip organizacijoje keiciamasi informacija. Informacijos sklaida organizacijoje
yra labai svarbus organizacinés kultiiros aspektas. Tuo parodoma, kokie rysiai sieja organizacijos narius,
kokios priemonés taikomos perduodant informacija.
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3 lentelé. Informacijos keitimasis organizacijoje (galima pasirinkti kelis atsakymo variantus)

Nr. Pasirinkimo variantai Procentai | Pasirinkimo daZnumas, procentais
Reikiamg informacija gaunu susirinkime 20,3 59,6
Informacija gaunu i$ kolegy 22,9 67,3
Informacija gaunu internetu 3.9 11,5
Skaitau informacija, pateikta skelbimy lentoje 5,9 17,3
Kas nors pasako, ka daryti 5,9 17,3
Informacija perduoda vadovas 26,1 76,9
Tiesiog dirbu savo darbg — nebitina visko zinoti |9,2 26,9
Turime Zzmogy, kuris pranesa visas naujienas 5,9 17,3

Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais

Pateiktoje 3 lenteléje matyti, kad dazniausiai informacijg perduoda vadovas (76,1 proc.); daznai ji gau-
nama i§ kolegy (67,3 proc.); gana daznai reikiama informacija gaunama susirinkimy metu (59,6 proc.).
Reciausiai rinktasi variantg, kad informacija gaunama internetu (11,5 proc.), perskaitoma skelbimy lentoje
(17,3 proc.), kas nors pasako, kg daryti (17,3 proc.). I§ pateikty atsakymy galima matyti, kad informacija daz-
niausiai perduodama tiesiogiai vadovo, susirinkimy metu ar kolegy ir tik retais atvejais informacijai perduoti
pasitelkiamos tokios priemonés kaip internetas ar skelbimy lentos.

Paklausus darbuotojy, kuo jmoniy socialiné atsakomybé naudinga organizacijai, kaip labiausiai svarbios
sritys iSskirta: tai padeda pritraukti ir iSlaikyti geriausius darbuotojus (V 2,40), gerina jmonés jvaizdj (V
2,17), prisideda prie geresnés gyvenimo kokybés kiirimo (V 2,30), ¢ia moda 2. Kaip i§ dalies svarbios sritys
(moda 3) paminéta, kad [SA padeda sumazinti energijos ir atlieky kiekj bei joms skiriamas islaidas (V 2,56),
padeda diferencijuoti versla (V 2,77), pasiruosti pokyC€iams grieztéjant jstatymams (V 2,51) ir gali padéti
atverti naujas rinkas (2,55). Atsakinga verslo praktika gali padéti organizacijai sukurti konkurencinj prana-
Suma, atverti novatoriskas galimybes, sumazinti veiklos sgnaudas. Kai kuriy mokslininky (Juscius, 2007;
Kotler, Lee, 2007) teigimu, vienas i$ biidy formuoti palanky jvaizdj visuomenés akyse, kitaip tariant, ne tik
laikytis jstatymy, tarptautiniy susitarimy ir sutarty elgsenos normy, bet ir siekti didinti visuomenés gerove,
diegti socialiai atsakingo verslo standartus, kuriais vadovaujantis j savo veiklos vidinius procesus ir iSorinius
santykius savanoriSkai integruoti socialinius, aplinkosaugos ir skaidraus verslo principus. Galima teigti, kad
organizacijy, kurios pasiryzusios vykdyti socialiai atsakingas iniciatyvas, nauda yra jvairiapusé.

Atliktas ANOVA testas atskleidé, kad darbuotojy uzimamos pareigos turi jtakos pasirinkimo varian-
tams, kiti demografiniai duomenys pasirinkimo variantams jtakos neturéjo. Vidurinés grandies vadovai la-
biau linkg manyti, kad [SA padeda pasiruosti grieztéjant jstatymams (p <0,05 = 0,026), tuo tarpu darbuotojai
nelinke Siam teiginiui pritarti. AukSciausios grandies vadovai linke sutikti, kad [SA gerina jmonés jvaizdj
(p <0,05 = 0,038) bei prisideda prie geresnés gyvenimo kokybés kiirimo (p < 0,05 = 0,047), tuo tarpu vidu-
rinés bei Zemesnés grandies vadovai maziau linke sutikti su $iais teiginiais.

4 lentelé. Socialinés atsakomybés (SA) nauda organizacijai
(vidurkis, moda, st. nuokrypis, ANOVA testo p reik§mé)

Nr. Teiginiai St. P reik§Smé

Vidurkis | Moda . (uZimamos

nuokrypis pareigos)
1 Pa.d.eda SuTa;lntl energijos ir atlieky kiekj bei joms 2.56 3 879 356

skiriamas islaidas

2 Padeda diferencijuoti versla 2,77 3 ,750 ,157
3 Padeda pasiruosti pokyCiams grieztéjant jstatymams 2,51 3 ,639 ,026
4 Gali padéti atverti naujas rinkas 2,55 3 ,889 ,311
5 Padeda pritraukti ir i$laikyti geriausius darbuotojus 2,40 2 ,947 ,238
6 Gerina jmonés jvaizdj 2,17 2 ,672 ,038
7 Prisideda prie gyvenimo kokybés gerinimo 2,30 2 ,890 ,047

Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais
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Darbuotojy teirautasi, kokie, jy manymu, pagrindiniai motyvai organizacijai biiti socialiai atsakinga.
Darbuotojai min¢jo jvairius motyvus, dél ko organizacijai verta tokia biiti. Darbuotojy manymu, tai padeda
laikytis darbo drausmés, gaunama ekonominé nauda, gerinamas jmonés jvaizdis, paisoma etisko elgesio,
lojalumo principy, didesné motyvacija, padeda islaikyti gerus darbuotojus, ilgalaikis jsipareigojimas etiskai
elgtis ir prisidéti prie geresnés darbuotojy, klienty bei aplinkos kokybés kiirimo. Akcentuotina, kad SA vei-
kla prisideda prie organizacijos Zinomumo didinimo ir padeda kurti jmonés, kaip atsakingo rinkos dalyvio,
jvaizdj. Organizacija savo misijoje akcentuoja, kad jsipareigoja savo abonentams teikti efektyviausiai jy
poreikius tenkinancias paslaugas, sickdamos gerinti jy gyvenimo kokybe, Salies vandentvarkos paslaugy
sektoriuje diegti etiSkos ir skaidrios veiklos principus. Tai ir parodo $ios organizacijos jsipareigojimy sritis
socialiai atsakingoje veikloje.

Respondenty teirautasi, kokie, jy nuomone, yra didziausi sunkumai, su kuriais susiduria organizacija (5
lentelé). Pasak respondenty tai biity reikalingy Ziniy tritkumas jgyvendinant socialing atsakomybe (V 2,36)
bei organizacijai keliami didesni reikalavimai (V 2,34), moda 2. I§ dalies respondentai sutinka (moda 3), kad
didéja veiklos sanaudos (V 2,60), neigiama jtaka pelnui (V 2,89), be to, darbuotojams tai yra papildomas
darbas (V 2,62).

5 lentelé. Didziausi sunkumai, su kuriais susiduria organizacija jgyvendindama socialing atsakomybe
(vidurkis, moda, st. nuokrypis)

Nr. Kriterijai Vidurkis Moda St. nuokrypis

1 Didé¢ja veiklos sanaudos 2,60 3 ,689
2 Neigiama jtaka pelnui 2,89 3 ,891
3 Organizacijai keliami didesni reikalavimai 2,34 2 ,678
4 Reikalingy ziniy trikumas jgyvendinant socialing atsakomybe 2,36 2 ,831
5 Darbuotojams — papildomas darbas 2,62 3 ,860
Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais

Tokia respondenty nuomoné rodo, kad socialinés atsakomybés jgyvendinimas organizacijoje nesuke-
lia dideliy sunkumy. Visoms organizacijoms, jgyvendinanc¢ioms [SA, keliami didesni reikalavimai, taciau
nereikeéty pamirsti, kad organizacijos savanoriskai jsipareigoja dalyvauti Sioje iniciatyvoje. Daugumai orga-
nizacijy triksta Ziniy jgyvendinti socialing atsakomybe, todél visiskai natiiralu, kad ir Sios organizacijos dar-
buotojams tokiy ziniy tritksta. Galima teigti, kad darbuotojai jzvelgia pagristus [SA sunkumus, kartu suvok-
dami, kad JSA nedaro neigiamos jtakos pelnui, tai darbuotojams néra papildomas darbas ir veiklos sgnaudos
nedid¢ja. Todél respondenty jvertinimai leidzia daryti iSvada, kad apklaustieji analizuojamoje organizacijoje
jzvelgia daugiau privalumy nei trakumy, tai atskleidzia 6 lenteléje pateikti duomenys.

6 lentelé. Organizacijy, igyvendinanéiy socialing atsakomybe, privalumai
(vidurkis, moda, st. nuokrypis, ANOVA testo p reikSme)

P reik§mé
Nr. Kriterijai Vidurkis Moda | St. nuokrypis (uZimamos
pareigos)
1 Tinkamo pavyzdzio rodymas 2,22 2 ,769 ,099
2 Geresnis jmongs jvaizdis 2,06 2 ,763 ,725
3 Didesnis darbuotojy lojalumas 2,24 2 , 751 ,001
4 Mazesnés sanaudos (pvz., padeda sumazinti
elektros atlieky kiekj bei joms skiriamas i§laidas) 241 2 981 007
5 Didesnis produk'tyvumas ir geresné teikiamy 2.2 ) 839 004
paslaugy kokybé
6 Geresni santykiai su bendruomene 2,17 2 ,746 171
7 Didinamas $alies konkurencingumas 2,41 2 ,714 ,044
8 Geresnés gyvenimo kokybés kiirimas 2,15 2 ,878 ,052
9 Skaidri ir etiSka verslo praktika 2,26 2 757 ,591

Saltinis: sudaryta remiantis 2014 m. atlikto tyrimo rezultatais
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Analizuojant respondenty pasisakymus, kokie didziausi organizacijy, jgyvendinanc¢iy socialine atsako-
mybe, privalumai, pateiktoje 6 lenteléje matyti, kad su visais minétais teiginiais darbuotojai sutinka (moda
2). Tai rodo, kad darbuotojai jzvelgia gana daug privalumy organizacijose, kuriose jgyvendinama socialiné
atsakomybé.

Atliktas ANOVA testas atskleidé, kad uzimamos pareigos turi jtakos kai kuriems pasirinkimo varian-
tams. Turkey kriterijus parodé, kad statistiné sgsaja su darbuotojy uzimamomis pareigomis egzistuoja Siems
teiginiams: didesnis darbuotojy lojalumas (p <0,05 = 0,001); mazesnés sanaudos (p <0,05 = 0,007); didesnis
produktyvumas ir geresné kokybé teikiant paslaugas (p <0,05 = 0,004); didinamas Salies konkurencingumas
(p 0,05 = 0,044). Vidurinés, Zemiausios grandies vadovai ir darbuotojai, neturintys pavaldiniy, labiau linke
sutikti, kad organizacijos, kuri jgyvendina [SA principus, darbuotojai yra lojalesni, tuo tarpu auksc¢iausios
grandies vadovai su Siuo teiginiu sutinka maziausiai. Dél mazesniy veiklos sanaudy labiau sutinka Zemiau-
sios grandies vadovai, tuo tarpu auksc¢iausios ir vidurinés grandies vadovai linkg tik i$ dalies pritarti Siam
teiginiui. Vidurings ir Zemiausios grandies vadovai linkg pritarti, kad socialiai atsakingoms organizacijoms
budingas didesnis produktyvumas ir geresné paslaugy kokybé, tuo tarpu auksc¢iausios grandies vadovai linke
tik 1§ dalies sutikti su Siuo teiginiu. Kad didinamas Salies konkurencingumas, labiausiai pritaria Zemiausios
grandies vadovai, lyginant su auks$ciausios grandies vadovais.

Apklaustiesiems pateikta skalé ir prasyta jvertinti, kiek, jy nuomone, organizacijoje skiriama démesio
tam tikroms sritims, kurios atskleidzia SA principy ir organizacinés kultiiros jgyvendinimg organizacijoje,
¢ia 1 reiskia labai mazai, 5 — labai daug (7 lentele). Apklaustyjy teigimu, organizacija labai mazai (moda
1) démesio skiria kovai su kySininkavimu ir papirkinéjimu (V 1,37); 1éSy skyrimui labdarai, rémimui, pa-
ramai (V 1,4); naujy darbo viety kiirimui (1,5). VidutiniSkai démesio (moda 3) skiriama kitoms paminé-
toms sritims, kaip: visuomenés poreikiy tenkinimui (V 2,96); atliekamo darbo kokybei (V 3,06); darbuotojy
kvalifikacijai ir motyvacijai (V 2,93); savo vartotojy (klienty) poreikiy tenkinimui (V 3,17); savo prekés ar
paslaugos pardavimy apimtims didinti (V 3,22), aplinkos apsaugai gerinti (V 3,41), saugiy ir sveiky darbo
salygy uztikrinimui (V 2,93), lygiy teisiy uztikrinimui (V 2,70), taip pat organizacinés kultiros kiirimui ir
tobulinimui (V 3,04). Kaip matyti, organizacija labiau susitelkusi ties vidiniais savo procesais, kaip darbo
kokybe¢, darbuotojy motyvacija, sauga ir sveikata. Akcentuotina, kad $ios organizacijos akcijos priklauso
miesto savivaldybei, todél tikétina, kad organizacijos veikimo laisvé ribojama.

7 lentelé. Organizacijos skiriamas démesys pateiktoms sritims
(vidurkis, moda, st. nuokrypis, ANOVOS testo p reikSme)

Nr. Teiginiai St p reik§mé
Vidurkis Moda T (uzimamos
nuokrypis .
pareigos)
Visuomenés poreikiams tenkinti 2,96 3 ,846 ,800
Atliekamo darbo kokybei 3,06 3 ,763 ,002
Darbuotojy kvalifikacijai ir motyvacijai 2,93 3 ,887 ,002
Savo vartotojy (klienty) poreikiams tenkinti 3,17 3 ,720 ,008
Savo prekés ar paslaugos pardavimy apimtims didinti 3,22 3 ,718 ,619
Aplinkos apsaugai gerinti 3,41 3 ,790 ,072
S?gglgms ir sveikoms (ergonomiskoms) darbo salygoms 2.93 3 843 031
uztikrinti
Kovai su kyﬁlvl?lnkawmu, papirkinéjimu, kitomis 137 1 186 237
korupcijos raisimis
Uztikrinti lygias teises, laikantis LR Konstitucijoje ir
darbo jstatymuose nustatyty diskriminacijos pagal amziy, 2,70 3 ,890 ,059
Iytj, kilm¢ normy
Organizacinei kultiirai kurti ir puoseléti 3,04 3 ,985 ,405
Lésy labdarai skyrimui, rémimui, paramai 1,4 1 ,929 ,150
Naujoms darbo vietoms kurti 1,5 1 ,310 ,018
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Atliktas ANOVA testo Turkey kriterijus atskleidé, kad auksc¢iausios ir vidurinés grandies vadovai labiausiai
pritaria tam, kad organizacijoje gana daug démesio skiriama atliekamo darbo kokybei (p <0,05 = 0,002), dar-
buotojy kvalifikacijai ir motyvacijai (p <0,05 = 0,002), savo vartotojy poreikiy tenkinimui (p <0,05 = 0,008),
saugiy bei sveiky darbo salygy uztikrinimui (p <0,05 = 0,031), tuo tarpu Zemiausios grandies vadovai ir
darbuotojai, neturintys pavaldiniy, link¢ Siems teiginiams nepritarti. Kad organizacijoje didelis démesys
skiriamas naujy darbo viety kirimui, labiausiai pritaria auks¢iausios grandies vadovai (p <0,05 = 0,018),
lyginant su zemiausios grandies vadovais. Galima bty teigti, kad darbuotojai su kai kuriomis organizacijos
veiklos sritimis (pvz., naujy darbo viety kiirimas) nesupazindinami arba tiesiog organizacijoje nepriimtina
informuoti apie visas vykstancias veiklas, todél ir i§skirti teiginiai vertinami tik vidutini§kai. Organizacijai
rekomenduojama darbuotojus labiau jtraukti i kai kuriy sri¢iy jgyvendinima, kaip organizacinés kultiiros
kiirimg ir tobulinima, aplinkos apsaugos gerinimg ir pan. Be to, daugiau démesio galéty biiti skiriama kovai
su kySininkavimu, papirkingjimu, tai leisty organizacijai jtvirtinti savo socialing atsakomybe¢ visuomenéje,
prisidedant prie Siy veikly jgyvendinimo.

ISvados

Galima teigti, kad organizacinés kultiiros ir jmoniy socialinés atsakomybés jgyvendinimas padeda orga-
nizacijoms siekti uzsibrézty tiksly. Vykdydamos socialiai atsakinga veikla, organizacijos ne tik prisideda prie
darnos bendruomenése kiirimo, socialinés nelygybés mazinimo, Svarios aplinkos palaikymo, bet ir sudaro
darbuotojams palankias darbo salygas, kad kiekvienas organizacijoje dirbantis asmuo jaustysi reikalingas,
matyty darbo perspektyvas ir biity motyvuotas. Be to, organizacijos, puoselédamos organizacine kulttira ir
stiprindamos socialing atsakomybe, kelia organizacijos reputacija, gerina jvaizdij tick darbuotojy, tiek visuo-
menés akyse. Organizacinés kultiiros ir socialinés atsakomybés jgyvendinimas organizacijose yra esminis
konkurencinio pranasumo Saltinis ir turi jtakos darbuotojy motyvacijai bei darbo nasumui.

Tyrimu nustatyta, kad organizacinei kultrai puoseléti organizacijoje skiriama mazai démesio. Dalis dar-
buotojy nesusipazing su organizacijos jkiirimo istorija, vertybémis, kuriomis vadovaujasi organizacija, dirb-
dami Sioje organizacijoje jauciasi nesaugiis. Tobulinant organizacinés kultiiros valdyma rekomenduojama
viesinti vertybes, kurias organizacija puoseléja, supazindinti darbuotojus su organizacijos jkiirimo istorija,
taip parodant darbuotojams, kas Sioje organizacijoje svarbiausia. IStyrus, kaip organizacijoje jgyvendinama
socialin¢ atsakomyb¢, pastebéta, kad §i iniciatyva jgyvendinama pakankamai intensyviai. Didelis démesys
skiriamas santykiams su bendruomene, skaidriai ir etiSkai verslo praktikai, darbuotojy lojalumui uztikrinti
ir pan. Pagrindiniai sunkumai, su kuriais susiduriama organizacijoje, — biitiny Ziniy trikumas, jgyvendinant
socialing atsakomybe, papildomas darbas darbuotojams. Daugelio darbuotojy teigimu, organizacija mazai
démesio skiria kovai su kysininkavimu, papirkingjimu ir pan. Todél rekomenduojama organizacijai didesnj
démes;j skirti darbuotojy mokymams socialinés atsakomybés tematika, taip pat numatyti korupcijos valdymo
priemones, nes tai yra vienas svarbesniy socialinés atsakomybés jgyvendinimo principy. Taip organizacija
sustiprinty savo jvaizdj ir pakelty reputacija visuomengje, budama pavyzdziu kitoms organizacijoms.
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CONDITION OF THE ORGANIZATIONAL CULTURE AND
CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY OF LLC
“KRETINGOS VANDENYS”

JURGITA PAUZUOLIENE, JOLANDA DAUBARIENE
Klaipédos universitetas, Klaipédos valstybiné kolegija (Lietuva)

Summary

Organizational culture and corporate social responsibility are effective measures that have an impact on
organizational performance and results. In particular norms, principles, rules and values of the organization’s
employees are more efficient, more comfortable, reduces mistrust, tension, a feeling of insecurity. Organizational
culture includes the efforts of all staff, based on common human values. Employees tend to work in organizations
where they are treated fairly, respecting their interests. It is ideology of social responsible (SR) organizations.
Social responsible organizations promote a business friendly environment to create a social atmosphere, harmo-
nize working relationships and actively participate in social dialogue with the public and with the organization.

The purpose of this article: To investigate the LLC “Kretingos vandenys” organizational culture and the
implementation of social responsibility in order to ascertain the strengths and challenges, as well as provi-
ding recommendations for improvement of the analyzed areas.
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Tasks: Analyze the organizational culture and corporate social responsibility in theoretical aspect.

Investigate the LLC “Kretingos vandenys” organizational culture and the implementation of social res-
ponsibility, benefits and challenges.

Methods: A literature analysis, systematization, questionnaire, data analysis using the SPSS program.

In order to study the organizational culture and the implementation of social responsibility in the LLC
“Kretingos vandenys” was done a quantitative analysis, questionnaire survey. The questionnaire contains ten
questions. Five questions are ordinal scale where 1 means full support, 5 full disagreement. One question
was given open, where respondents were asked to write their views. And one question, respondents could
choose more than a few answers. Three questions are asked in order to find out the demographic characte-
ristics of respondents (age, work experience and position in an organization). Each respondent was asked
individual to participate in the survey. The study was done in 2014. April.

The company employs 85 people. Questioning 64 employees of the company, at 5 percent. error. Who
participated in the survey are most men, mainly because of the employees of an organization it is a male.
Most survey respondents are from 45 to 54 years old (35.9 percent), 29.3 percent more than 55 years of age,
10.4 percent respondents are between 18 and 25 years of age, 10.9 percent respondents between 26 and 34
years of age and 12.5 percent 3544 years of age. Most respondent have more than 9 years of experience
(34.4 percent), 25.0 percent employs between 6 and 9 years old, 18.8 percent from 1 to 3 years, 17.2 percent
from 3 to 6 years and up to 1 year working only 4.7 percent of the respondents. According to respondents
position in the survey attended by 5.1 percent. senior managers, 11.9 percent. middle managers, 16.9 percent.
the lower-level managers and 66.1 percent workers without subordinates.

The data of the questionnaire was processed by SPSS (Special Package for Social Science, 17.1 version)
program using descriptive statistics such as frequencies command to determine percentiles, measures of
central tendency (mean, median and mode), measures of dispersion (range, standard deviation. Also, data
was processed by one-factorial dispersal analysis (ANOVA). The one-way ANOVA compares the means
between the interested groups and determines whether any of those means are significantly different from
each other. If the significance level of p <0.05, the variables affect each other if p>0.05 — no. Analyzing the
statistical significance of the difference between the averages of those statements for which are statistically
related, are analyzed by ANOVA test, Turkey criteria. Internal consistency of the scales of the questionnaire
was assessed by the Cronbach alpha (Cronbach’s alpha) coefficient. Cronbach’s alpha known as an inter-
nal consistency estimate of reliability of test scores. The analysis of questioner of this survey revealed that
Cronbach’s alpha reliability coefficient of scales in the questionnaire is more than >0.8 what means that
internal consistency of the statements in the scales are excellent.

The study show that for organizational culture in the organization respondents give a medium priority.
The implementation of social responsibility is intensive. An employee sees more benefits than problems in
the implementation of social responsibility in the organization. The main difficulties implementing social
responsibility in the organization are the operating expenses increase, the negative impact on profits and the
extra work of employees. However, the main attentions are given to the relationship with the community in a
transparent and ethical business practices to ensure the loyalty of employees and so on. The main difficulties
encountered in the organization are the lack of the necessary knowledge for the implementation of the social
responsibility, and the extra work for employees. Employee opinion the main reasons for an organization to
be socially responsible is it helps to maintain work discipline, economic benefits, improving the company’s
image, respected ethical behavior, loyalty and so on. Organizations are encouraged to pay more attention to
organizational culture. Promoting the values that guide the organization to familiarize employees with the
organization’s story, thus indicating what is important to employees in the organization.

KEY WORDS: organizactional culture, social responsibility, organization.
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