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Santrauka. Straipsnyje aptariama organizacinés atitikties samprata ir jg sudarantys pagrindiniai elementai. Dél
visuomenés raidos ir progreso pakitusios Sio konstrukto dedamosios apibidinamos Siandieniniame kontekste, nes ju
pokyéio suvokimas sukuria naujas, modernioje organizacijoje, gimstanias problemas. Siame straipsnyje aprasomo
mokslinio tyrimo tikslas yra pateikti organizacinés atitikties samprata, identifikuojant jos vieta vadybos mokslo plotméje.
Apibudinus darbuotojg, kaip intelektualaus produkto kiiréja, ir darbo vietg Siuolaikingje organizacijoje, suformuluoti
uzdaviniai, kuriuos i§sprendus pasickiama organizaciné atitiktis. Si sickiamybé yra pripaZjstama kaip Siandienos
konkurencinio pranasumo veiksnys, taciau ilguoju laikotarpiu gali tapti augima ribojancia jéga. Galiausiai pristatoma
dinaminio suderinamumo koncepcija, kuri turéty jgalinti organizacijg lanks¢iau suvokti atitiktj. Tyrimui atlikti naudoti
mokslings literattiros analizés, lyginamosios analizés, interpretavimo metodai.

ReikSminiai ZodZiai: organizaciné atitiktis, ziniy darbuotojas, darbo vieta, darbo erdvé, ziniy visuomene,
dinaminis suderinamumas.

JEL klasifikacija: J21, J23, J24, M2, E32, O11, O15, 021.

Jvadas

Sio straipsnio mokslinio tyrimo objektas — organizaciné atitiktis (suderinamumas). Organizaciniu suderinamumo
arba atiktimi skirtingos disciplinos jvardija skirtingus konstruktus. Organizacinés elgsenos tyréjai, kuriy tyrimy
objektas yra individas, organizacinés atitikties samprata grindziama asmens ir aplinkos suderinamumo teorija, o apie
zmogiSkuosius isteklius kalbantys mokslininkai tuo paciu terminu jvardija organizacijos lygmenyje pasireiskiantj
suderinamumg tarp zmogiskyjy istekliy sistemos ir kity organizacijoje egzistuojan¢iu svarbiy sistemy. Siame
straipsnyje aptariamas individo lygmens suderinamumas, taciau tuo paciu apibldinami jo pakite elementai, kurie
jgauna nauja kokybe, mobiluma ir laisvuma kisti. Visuomenés raida ir nauji moksliniai proverziai vercia i§ naujo
apibrézti tiek darbuotoja, tiek jo darbg. Intelektinés veiklos darbuotojas, tapdamas mobiliu sistemos elementu, vercia
dar kartg pasigilinti i jo atitikties organizacijoje ir darbo vietoje problema, 0 taip pat charakterizuoti jo atlickama
veikla ir darbo erdve.

Organizacinés atitikties samprata ir jos daugiadimensiSkumas

Darbuotojy ir darbo viety suderinamumo organizacijose problema yra laikoma pagrindine organizacinés elgsenos
mokslo tyrimuose, o taip pat su pastarajg disciplina susijusioje industrinéje ir organizacinéje psichologijoje, kai
didziausias démesys kreipiamas j tiesioginiai arba netiesioginiai pasireiSkiantj individo darbo nasumg (Rana 2010a,
2010b; O‘Boyle Jr., Aguines 2012). Asmens ir darbo aplinkos suderinamuma galima nagrinéti keliais skirtingais
lygmenimis: visuomenés, organizacijos ir individo. Kiekvienas lygmuo atskleidzia tik jam budingas problemines
sritis, bet tuo paciu identifikuojama, kad pokyciai vykstantys viename lygmenyje pasireiskia per kitame lygmenyje
vykstan¢iy reiskiniy poky¢ius, todél problematiniy sri¢iy persipynimas akivaizdus ir reikalaujantis ry$iy pobtidzio
nustatumo. Remiantis Chaturvedi ir Chaturvedi (2011) pateikta teorijy klasifikacija, darbuotojy ir darbo viety
suderinamumo uzdavinio sprendimo paieska nagrinéja individualiy teorijy kategorija. Pasak autoriy Sios grupés
teorijos koncentruojasi ties individu organizacingje ir apima tokius uzdavinius kaip atitikties ar neatitikties vertinimas
tarp individo ir jo darbo, santykio tarp individo ir organizacijos tiksly nustatymu, ir kaip pagerinti suderinamumo
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rezultatus, i.e., pasitenkinima darbu, produktyvuma, motyvacija, jsitraukima, etc. Siuos teiginius pagrindZia ir
Edwards (2008) atlikta i$sami teorinés raidos studija. Autorius teigia, kad plétojant prading suderinamumo idéja
teoriniame lygmenyje ypac¢ prisidéjo Murray (1938; 1951) su poreikio — spaudimo (angl. need — press) modeliu ir
Lewin (2007) su lauko teorija, kuri teigia, kad elgesys yra funkcija, kurios kintamieji yra veiksniy suma, egzistuojanti
tuo momentu, kai elgesys yra stebimas, arba trumpai tariant, individo elgseng galima jvardyti kaip asmens ir aplinkos
funkcija, i. e., B = f (P, E). Sekant minéty autoriy darbus asmens — aplinkos atitikties koncepcija papildé teoriniai
modeliai ir empiriniai tyrimai tokiomis penkiomis pagrindinémis temomis:

1. pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction);

2. stresas darbe (angl. job stress);

3. profesijos pasirinkimas (angl. vocational choice);

4. verbavimas ir atranka (angl. recruitment and selection);

5. organizaciné kulttra ir klimatas.
Organizacinés elgsenos tyrimuose organizacinis suderinamumas yra grindziamas asmens ir aplinkos atitikties teorija,
kurios pradininku laikomas F. Parsons (1909). Apie Sios minties nemaruma liudija ir 2013 m. Kristof-Brown ir
Billsberry redaguota ir isleista knyga ,,Organizaciné atitiktis: pagrindinés problemos ir naujos kryptys* (angl.
,Organizational Fit: Key Issues and New Directions®).
Jansen ir Kristof-Brown (2006) atlikusios mokslinés literatfiros analize ir apibendrindamos ilgamete suderinamumo
paieska, identifikavo atitikties vertinimo dimensijas ir pasitlé daugiadimens;j atitikties modelj. Mokslininkés taip pat
operacionalizavo atitikties koncepta darydamos prielaida, kad dimensijos néra integruotos vieng j kita ar latentinés.
Jos remdamosi jau minéta Lewin (2007) lauko teorija, formalizavo atitiktj ir iSreiské ja algebrine formule:

D — DA atitiktis = 1, AP + 1,AD + 1340 + 1, AG + r;AA (1),
¢ia: D — darbuotojas; DA — darbo aplinkos; AP — asmuo ir profesija; AD — asmuo ir darbas; AO — asmuo ir
organizacija; AG — asmuo ir grupé; AA —asmuo ir kitas asmuo, ry — reikSmingumo koeficientas.

Taciau §ios dimensijos néra vienodai reik§mingos skirtingais individo Kkarjeros raidos ir gyvenimo etapais.
Daugiadimensio modelio autorés atliko analize ir i§skyré empiriniy tyrimy tendencijas skirtingais asmens darbinés
veiklos raidos stadijose (1 lentel¢). Taigi, remiantis $iuo daugiadimensiu modeliu galima iSskirti $ias dimensijas pagal
eiliskuma: darbas, organizacija, profesija, grupé, kitas asmuo. Boselie (2014) taip pat patvirtina, kad organizacijoe
atrankos stadijoje vis daugiau démesio kreipiama ne vien tik kaip gerai darbuotojas gali atlikti jam pavestas uzduotis,
bet ir siekiant didesnés motyvacijos, jsitraukimo ir pilietisko elgesio, atrankos vykdomos tiriant darbuotojo ir
organizacijos vertybiy sistemy atitiktj.

1 lentelé. Asmens darbinés veiklos stadijos ir atitikties tipo vertinimas ($altinis: Jansen, Kristof-Brown 2006)
Table 1. Assessment of type of the match and the stage of working activity of person (source: Jansen, Kristof-Brown 2006)

Laiko

stadija IAsmens darbo patirties etapas

Tyrimy aspektai

Atitikties vertinimas

1 stadija. Profesijos pasirinkimas

Profesinio orientavimo, karjeros
konsultavimo, profesijos pasirinkimo

Asmens ir profesijos atitiktis

2 stadija. Darbuotojo/darbo paieska

Minimaliis kvalifikaciniai reikalavimai

Asmens ir darbo atitiktis

Diadinis efektas

Asmens ir asmens atitiktis

3 stadija. Atranka/darbo vietos
pasirinkimas

Laikotarpis prie§ jdarbinima

Atrankos instrumentai
Vertinimo centrai

Asmens ir darbo atitiktis

Kultdrinis suderinamumas

Zmogiskyjy istekliy sistema

Asmens ir organizacijos atitiktis

4 stadija. Adaptacija (angl.
Socialiaztion)

Vertybés
Tikslai

Asmens ir organizacijos suderinamumas

Pasitenkinimas darbu

[gtidzius formuojantys mokymai

Asmens ir darbo suderinamumas

5 stadija. Ilgalaikis pareigy &jimas
(angl. Long-term Tenure)

Laikotarpis po jdarbinimo

Tekamumas
Pasitenkinimas darbu

Asmens ir darbo reikalavimy atitiktis

Pasitenkinimas karjera
Persikvalifikavimas

Asmens ir profesinio pasaukimo
suderinamumas

Darbo stazas (angl. Tenure)

Asmens ir organicazijos suderinamumas
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Igtidziy palaipsninis praradimas (angl.
Attrition)

Grupés sudétis (angl. Group Asmens ir grupés suderinamumas
Composition)

Grupés demografija

Vertikaliy diady santykis Asmens ir kito asmens suderinamumas
Lyderio-nario apsikeitimas

Apie tai, kad ateinantys j darbo rinkg vadinamieji tikstantmedio vaikai turi kitokia vertybiy sistemas, gyvenimo
prioritetus, tikslus, siekius ir stilius kalba nemazai mokslininky (Twenge, Campbell 2001; Twenge, Nolen-Hoeksema
2002; Twenge 2000; George 2009; Kowske et al. 2010; Smola, Sutton 2002). Todél didZiausias is§tkis
organizacijoms bei kitoms sociopolitinéms institucijoms yra suprasti Sig naujajg karta ir jos mastysena, bei plétoti
suderintas sistemas ir procesus, kurie kiek jmanoma labiau atskliesty jy energijos nukreipimo potencialg (Grazulis et
al. 2012). Nesugebéjus to atlikti laukia talenty netekimas, demotyvacija, ir Zemas jsipareigojimo lygis, kuris gali bati
praZziitingas organizacijoms.

Svarbiausia priezastis, ver¢ianti organizacijas keistis, yra technoekonominiai ir psichosocialiniai poky¢iai, vykstantys
dabartingje visuomenéje. Siandien visame pasaulyje organizacijos grumiasi su Siais pokyéiais, kurie pasizymi
beprecedenciu atsiradimu minétose srityse, ir méginama surasti tinkamus problemy sprendimus atsiradusiems
uzdaviniams spresti. Keliy deSimtmediy patirtis rodo, kad technologijy pritaikymas ir naudojimas pasaulinése
industrijose buvo pakankamai sklandus. Ta¢iau organizacijoms vis dar reikia komplesiniy sprendimy, kuriant ir
vystant tinkamg organizacing kultlirg ir projektuojant darbo vieta, kuri atitikty besikei¢ianéius suinteresuotyjy $aliy
ltkeséius (Singh et al. 2012).

Singh (2012) ir kolegy patirtis rodo, kad labai mazai bendroviy stengiasi suprasti, kodél Zmonés ateina dirbti j jy
organizacijg ir ko jie tikisi. Sis klausimas yra esminis Siandieninéje Ziniy visuomenéje. Kai zmonés ateina j
organizacija, jie nukreipia savo jégas socializacijos procesui, adaptuodamiesi prie organizaciniy sistemy, procesy ir
kultiros. Sis modelis veiké pakankamai gerai tradicinése monopolinése organicazijose, kai darbuotojai ten likdavo
dirbti labiau i§ prievolés iSgyventi, nei laisvo pasirinkimo. Siandien, kai talentai tampa ribotu istekliumi, o darbo rinka
tapo visuotiné, pastarasis modelis nebepritraukia Zzmoniy j organizacijas, kuriose jie galéty atskleisti savo potenciala
per atitinkamg laiko tarpa. O kas dar svarbiau, j darbo vietas ateinantys tiikstantmecio kartos darbuotojai jaucia toje
darbo vietoje neatitikimg savo turimiems liikes¢iams ir iesko kitos, geresnés organizacijos jiems realizuoti. Toks
darbuotojy pasitraukimas turi neigiamos jtakos organizacijai ir pasireiskia jos jprasty operacijy pertraukimu ir
pablogéjusia organizacine veikla (Huselid 1995; Kacmar et al. 2006; Morrow, McElroy 2007). Todél nenuostabu,
kad viso pasaulio organizacijos susiduria su dideliu darbuotojy tekamumu ir kuria i§laikymo ir pritraukimo strategijas,
o mokslininkai mégina surasti bidus ir mechanizmus kaip surasti, pritraukti ir i$laikyti reikiamus darbuotojus.
Suvokiant vykstancius poky¢ius visuomenéje, kas sukuria konteksto pokytj, ir j jj atsizvelgiant, tikslinga apibrézti
kokiy pakitusiy elementy atitiktis vertinama XXI a. amziuje. Dél SioS priezasties, toliau bus apibudinamas
darbuotojas, kuris vykstant jvairiems proverziams ir progresui, tampa mobiliu sistemos elementu, mat “Ziniy
ekonomika ir ziniy visuomené yra tam tikru bidu organizuota atvira sistema, kurios elementais laikytinos ne tik
organizacijos, bet ir konkretts subjektai su jy ziniomis, kuriuos jie gali realizuoti ir nebadami organizacijy elementais
tiek visos visuomenés labui, tiek destruktyviam poveikiui. Tai reiskia, kad ziniy visuomenéje vertingos ir kaip
konkurencingos vertinamos yra ne tik ja sudarancios organizacinés struktaros, bet ir atskiri subjektai, turintys tam
tikra ziniy ir gebéjimy visuma (kompetencija), kuri leidzia subjektui btti mobiliu sistemos elementu” (Lobanova
2014).

Salia dirban&io asmens, kurj dar galima jvardyti kaip Ziniy darbuotoja, intelektinés veiklos darbuotojg ar intelektinj
produkta kuriantj asmenj (Bartkiené 2014), keiéiasi ir jo darbo aplinka. Teiginiui pagrijsti galima pacituoti Melnikg
(2011), kuris teigia, kad Siuolaikiniai visuomenei bei jos raidai budingi sudétingi reiskiniai, iSreiskiantys naujo
amziaus i88iikius, vertybes ir tolesnés raidos prioritetus. Vienas i§ esminiy pozymiy, charakterizuojanciy Siuolaiking
visuomeng ir jos raida, Salia globalizacijos, internacionalizacijos, mokslo ir technologojy pazangos, Ziniy ir
informacinés visuomenés modeliy ir standarty paplitimo, tarptautiniu mastu vykstancios standartizacijos ir
unifikacijos, yra i§ esmés kintantys gyvenimo modeliai bei vertybiy prioritetai, iSreiskiantys vis labiau didéjantj
kiekvieno zmogaus, jo veiklos ir darbo vietos individualizavima”.

Taigi, $iy dviejy dinaminiy ir kompleksiniy savo prigimtimi elementy suderinamumas ir vyksta $iuolaikinéje
organizacijoje.

Ziniy darbuotojas ir jj charakterizuojan&io darbo raida

Norint geriau suvokti suderinamumo svarbg ir poreikj, pirmiausia reikia apibrézti suderinamumo sistemos elementus,
t.y. darbuotojg ir darbo vieta, naujoje kintancioje ir vis maziau apibréZtumo turincioje iSorinéje aplinkoje, kurioje turi
gyvuoti Siuolaikiné organizacija.
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Pasikeites laikmetis reikalauja naujai apibrézti Siy laiky darbuotojy savoka. XXI a. vadinamas talenty era, kai
zmogaus intelektas yra suvokiamas kaip esminis organizacijos turtas. Tik talentingas darbuotojas gali biiti naudingas
organizacijai ir uztikrinti jos gyvavima (Ariss et al. 2014; Schiemann 2014; Russell, Bennett 2015).

Modernus pasaulis yra eksperty pasaulis. Kaip prieSindustringje visuomenéje valdé zemvaldziai, o industrinéjé —
kapitalistai, taip poindustrinéje visuomenéje dominuoja profesionalai (Perkin 1996). Pakitus laikmeciui ir
visuomenei, pakito ir darbuotojo apibréztis.

Egzistuoja daugybé darbuotojy klasifikavimo sistemy. Vanagas (2009) skirsto darbuotojus ] darbininkus ir
tarnautojus, ta¢iau Burgis (2005) teigia, kad “tarnybos samprata netenka prasmés ir galiausiai turi nunykti kaip
praéjusios epochos atgyvena“. Vykstant visuomeneés ir ekonomikos pokyciams, o aplinkai tampant dinamiska, j kurig
reikia greitai reaguoti, stabili ir nekintanti tarnybos samprata vercia ir Zzmones atprasti nuo stabiliy pareigybiy ir grjzti
prie dinamisky darbo santykiy. Be abejo, $ie santykiai naujame laikmetyje jgauna kitg kokybés laipsnj ir yra isskiriami
(Rosinaité 2010) ver¢ia darbuotojus vis i§ naujo save tapatinti su organizacijos tikslais ir vertybémis (Ciitiené 2006),
0 organizacijos susiduria su strukttiros projektavimo, organizacinés kulttiros kiirimo ir darbuotojy islaikymo issikiais,
stengiantis pritraukti talentus.

Anglakalbése $alyse yra paplitusi darbuotojy klasifikacija vartojant apykaklés (angl. collar) metafora ir priskiriant jai
spalva, kuri kelia darbuotojo darbo pobuidZio asociacijas ir buvo priskirta pagal dévimy riiby spalving gama.
Labiausiai paplit¢ ir geriausiai zinomi yra “mélynyjy ir baltyjy apykakliy” kategorijos darbuotojai. Jie mokslinéje
literatiiroje minimi mazdaug tris kartus dazniau nei kity spalviniy kategorijy darbuotojai.

“Meélynyjy apykakliy” grupés darbuotojy vyraujanti darbo prigimtis yra fizinis darbas. Industrinéje visuomengje
pagrindinis darbuotojams keliamas reikalavimas buvo jy techniniai gebéjimai. Pasak Alpaslan-Danisman (2014)
organizacinéje struktiiroje administraciniy gebéjimy svarba didéja siekiant auksCiausiy darbo pozicijy, o jgyti
techniniai gebéjimai svarbiis siekiant atlikti zemiausios kategorijos darbus. “Mélynyjy apykakliy” darbuotojy tropas
kilo nuo specializuoty apsauginiy drabuziy, kurie buvo mélynos spalvos (Hale 1984), o §is terminas pirmga karta buvo
paminéta 1924 m. Aldeno miesto, esan¢io Jungtinése Amerikos Valstijose, vietiniame laikrastyje. Sig sgvoka
nagringjo etimologas Popik (Kohn, Schooler 1983) teigdamas, kad ,,mélynyjy apykakliy“ darbuotojy kategorija
atsirado kaip prieSingybé ,,baltyjy apykakliy“ darbuotojy grupei. Darbininky klasés metafora labai paplito po antrojo
pasaulinio karo, o Sios klasés darbuotojai dirba su materialiais darbo objektais, t.y. maSinomis, jrankiais, jrenginiais
ar produktais (Kohn, Schooler 1983). Pasak Hale (1984) Sios kategorijos zmoniy darbas charakterizuojamas kaip
“fizinis, purvinas ir daznai pavojingas, su maza tobuléjimo, augimo ir kilimo organizacijos hierarchijos laiptais
galimybe, taip pat jiems reikalinga didelé vadovy priezitira”.

“Baltyjy apykakliy” kategorijos darbuotojai simbolizuoja profesionalumg. Darbo rinkos paslaugy sektoriaus
vaidmens svarba naujose socialinése struktiirose (Castells 2000) prasidéjo i§ esmés industrinéje visuomenéjé (Toffler
1984), nes §i metafora atsirado siekiant apibiidinti biuruose ar kitoje profesonalioje aplinkoje dirbancius darbuotojus
(Oxford Dictionary 2013). Terminas pirmg kartg buvo pavartotas apibudinant administracinj ir vadybinj darbg
dirbancius darbuotojus, tarnautojus. Jis atsirado kaip priespriesa ,,mélynyjy apykakliy“ darbuotojams, 0 ,baltyjy
apykakliy“ darbuotojai dirba su duomenimis tokiais kaip skai¢iai, zodziai, simboliai, idéjos, koncepcijos, informacija
ir zinios. Sie darbuotojai daZniausiai dirba sumanumo reikalaujanéius, sudétingus darbus, kuriems reikia daugiau
kontrolés (Van den Broeck 2009).

»~Rausvyjy apykakliy“ darbuotojai metaforiskai isreiskia motery, kaip darbo jégos, atéjimag j darbo rinkg. Dél
iSaugusio organizacijy skaiCiaus, motery uzimtumas pakito kaip ir jy socialinis vaidmuo visuomenése (Toffler
1984). Pokarinio laikotarpiu motery, dirban¢iy apmokamg darbg, skai¢ius augo. Tzannatos (1999) pabrézé
reikSmingas neigiamas pasékmes dél egzistuojanCios gerovés nelygybés, ir teigia, kad reikia gerinti motery
i§silavinimo ir mokymy prieinamuma, suvienodinti atlyginimus, mokescius, papildomy iSmoky struktiirg ir
jsidarbinimo galimybes. Si darbuotojy kategorija apibadina darbo vietas, kuriose dazniausiai dirba moterys, e.g.
seselés, sekretorés ar pradiniy klasiy mokytojos. Quinion (2013) teigia, kad terminas atsirado biitent apibudinti
moteri§komis laikomas darbo vietas, kurios savo charakteristikomis yra panaSios j jau minétas ,,mélynyjy
apykakliy* darbuotojy darbo vietas. McLaughlin (1983) biurus apibtidino, kaip ,,rausvyjy ir mélynyjy apykakliy*
darbuotojy darbo vietas dél auganciy ekonomiky ir sparciai augancio paslaugy sektoriaus segmente. Rakauskiené
(2014) su kolegemis taip pat nagrinéja lyCiy ekonomikos klausimus. Prie§ dvide§imt mety buvo polemizuojama,
kad motery su darbu susujusios kelionés buvo trumpesnés negu vyry, motery darbo rinkos sritys — siauresneés ir
isidarbinimo galimybés — labiau suvarzytos (Hanson, Pratt 1994).

LZaliyjy apykakliy“ darbuotojy kategorija metaforsiskai isreiskia aplinkos svarba. Pasauliné ekonominé krize
inspiravo naujo ekonomikos augimo modelio kiirima, kuris remtysi vartojimo ir gamybos praktikomis. Sumants ir
inovatyvils protai identifikuoja politines jégas, matavimus ir strategijas, kurie skatinty ateities ,,zalios ekonomikos*
augima. Sios krypties ekoniminio augimo paradigmos plétojimas vyksta mokslo ir technologijy, o taip pat
bendruomeniy ir aplinkosauginiy judéjimy déka (Martinez-Fernandez et al. 2009). ,Zaliosios ekonomikos
ideologija sitilo vadovaujantis jos principais spresti dabartinés ekonominés krypties sukeltas problemas, o taip pat

4
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akcentuojant visuotinio atSilimo problemos svarbg. Remiantis $ia filosofija naujos kryties investicijos galéty sukurti
daugybé naujy ,,zaliyjy” darbo viety (Michaels, Murphy 2009). Terming ,,zalioji apykaklé* pirmg karta pavartojo
Patrick Hefferman 1976 m., Sia metafora apibiidindamas tuos individus, kurie kasdieniam gyvenime dirba su saulés
kolektoriais, gamina biodegalus, hibridinius automobilius, stato véjo jégaines ir jvertindami gamtos ir oro salygas
projektuoja pastatus. Egzistuoja sektoriai, tokie kaip atsinaujinanti energetika, energijos vartojimo efektyvumo,
subalansuoty vandens sistemy, biomedziagy gamybos, zaliosios statyba ir Siuksliy perdirbimo, kurie sudaro prielaidas
»zaligjy apykakliy“ darbuotojy Kategorijos augimui (Pearce, Stilwell 2008). Pasak Pinderhughers (2006) mazinant
darbo viety skaiCiy, kurios terSia aplinka, ir atliekant atstatomuosius darbus, bus sukurti esminiai pokyciai su
tiesiogine nauda darbuotojams, bendruomenéms ir visuomenei.

»Auksiniy apykakliy“ darbuotojai simbolizuoja zinias. Naujausiy laiky Zmogaus darba sudaro komunikacinés
technologijos ir Zinios, todél kalbant apie Zmogaus gyvenimo transformacijas biitina jvertinti komunikacija, Zinias ir
technologijas (Warner 1999). Biurai tapo naujausiomis darbo vietomis ty, kurie apibiidinami kaip dirbantys su labiau
abstrakéiais objektais, Kurie pirmiausia priskiriami ziniy darbuotojy kategorijai (Toffler 1984). Informaciniy
visuomeniy nekintanti charakteristika yra jy veikla su ziniomis, vietoj darbuotojy koordinavimo ir gamybiniy masiny
prieziliros gamybinéje veikloje. Gaminiy ir paslaugy kokybé tampa svarbesné nei kiekybé. Naujosios ziniy
ekonomikos pagrindiniais veikéjais tampa mokslininkai, profesionalai ir inZinieriai (Stehr 1994). Naujoje epochoje
svarbiausi tampa ne vadybininkai, vadovai ar ,,mélynyjy apykakliy“ darbuotojai, o tie, kurie kuria inovacijas ir
iSradimus (Toffler 1992). Terming ,,auksiniy apykakliy“ darbuotojai pirma karta paminéjo Robert Earl Kelley1985
m., apibtidindamas ziniy darbuotojus didziausio jy poreikio metu ir kai jie $alia auksto atlyginimo reikalavo dar ir
papildomy skatinimo priemoniy. Wonacott (2007) Sios kategorijos darbuotojus apibrézia kaip ekspertus su puikiais
problemy sprendimo gebéjimais, kiirybiskus, talentingus ir protingus, atliekancius nerutininius ir sudétingus darbus.
Jie buvo pavadinti ,auksiniais®, nes jie yra aukstos kvalifikacijos, o tai reiskia, kad jy Zinios aprépia kelias
organizacijos veiklos sritis, kurios yra gyvybiskai svarbios organizacijai siekiant pelningumo. Sinonimais $iai
darbuotojy kategorijai laikytini tokie terminai kaip Ziniy darbuotojas, naujosios ekonomikos darbuotojas ir
profesionalus eklektikas (Sajeva 2007).
Tyrimai ziniy darbuotojy vadybos srityje rodo, kad juos galima apibidinti kaip i§didzius ekspertus, kuriy veiklai
daugiau jtakos turi geri bendradarbiai, jy turimi ry$iai ir Zinios, negu zmogiskyjy iStekliy politika ar skatinimo
sistemos organizacijoje. Ziniy darbuotojai labai vertina pastovia komunikacija su vadovais, taip pat tinkama jy darbui
aplinka, kurioje dera jy ir organizacijos tikslai. Jie nemégsta, kai vadovai kiSali j jy darba, taciau nepriestarauja
kontrolei (Mladkova 2011).
Eduardo ir Mladkova (2015) teigia, kad Ziniy darbuotojy sgvoka apibréziama skirtingai. Egzistuoja trys pozitiriai
méginant apibiidinti ziniy darbuotojus:
— Koncepcinis pozitiris apibiidina ziniy darbuotojus remdamasis darbuotojy svarba organizacijai ir darbo su
Ziniomis pobuidziu. Sio poziiirio alininkais laikytini Drucker (1954), Lowe (2002), Davenport (2005),
Reboul (2006) etc.;

— Duomeninis paremtas pozitris Ziniy darbuotojus identifikuoja pagal speficines organizacijas arba
industrijas, sektorius (e.g., Sveiby 1997; Alvesson 2002);

— Darbo turinio pozitrio $alininkai, i.e., Toffler (1990), Reich (1992), Kidd (1994), Nimokos (1989), Wolff
(2006), mato Ziniy darbuotojus kaip zmones atliekan¢ius specifinio tipo darbus.

Taigi, susidiirus su pastarosios kategorijos darbuotojais ir kyla klausimas, kaip jiems efektyviai vadovauti ir kokios
charakteristikos tiksliausiai apibrézia Siuos darbuotojus.

Darbuotojas turi biiti traktuojamas ne tik kaip individas atliekantis darbines funkcijas, bet ir kaip asmuo su patirtimi
ir interesais. Tai turéty biiti daroma dél keliy priezasciy. Pirmiausia, kiekvieno individo zinios néra lygios darbuotojo
zinioms. Pasak R. Morkvéno (2010) darbuotojo zinios, kvalifikacija, geb¢jimai ir praktinis veiklumas lemia ne tik
asmens prestiza, bet ir organizacijos veiklos sékmeg.

Antra, darbuotojas traktuojamas kaip talentas, kurj reikia pritraukti j organizacijg, sukuriant jam motyvuojancias
darbo salygas ir aplinka, kurioje jis galéty atskleisti savo kiirybinj potencialg. Labai svarbu suprasti, kad talentingy
darbuotojy motyvacija taip pat yra kitoniska.

Sios paminétos priezastys leidzia kalbéti apie darbo vietos ir darbuotojo suderinamuma, kai stengiamasi darbovietéje
sukurti tokig aplinkg ir organizacine kulttira, kuri darbuotojg motyvuoty, leisty jam maksimaliai atsiskleisti bei siysty
signalus, kaip reikty elgtis organizacijoje prisidedant prie jos sékmés.

Darbo aplinka kaip darbo vieta

Darbo vieta apibréziama kaip vieno ar keliy darbuotojy veiklos zona, apriipinta biitinomis priemonémis uzduotims
atlikti (Vanagas 2009). Tai universalus apibrézimas, tatiau kintanti dominuojanc¢io darbo prigimtis lemia ir darbo
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vietos pokyti, kai darbo vietoje atsiranda galimybé apsireiksti dar nepazintai patirties galimybei, kuri aStrina pojucius
samoningo pazinimo nesuvokiamais biidais ir tuo paciu skatina kiirybingumo proverzj (Shusterman 2005).

Darbo kodekse ir kituose darbo santykius reglamentuojanciuose Lietuvos Respublikos jstatymuose vartojamos dvi
lingvistine prasme panasios savokos: darbo vieta ir darbovieté. Teisine prasme darbovietés savoka dazniausiai
suprantama kaip darbdavys (jmong, jstaiga, organizacija ar Kita organizaciné struktara). Tuo tarpu darbo vietos
terminas vartojama dviem reiksmeémis: kaip darbo funkcijy atlikimo vieta, ir kaip tam tikry darbiniy pareigy vienetas
— etatas.

Taigi, sios dvi savokos — darboviete ir darbo vieta — turi ir panasumy (kai darbo vieta suprantama, kaip tam tikras
etatas darbovietés (darbdavio) organizacingje struktaroje), ir skirtumy (kai darbo vieta suprantama tik kaip darbo
funkcijy atlikimo vieta).

Mokslingje literatiroje vartojant darbo vietos ir darbovietés (angl. workplace) terminai yra traktuojami kaip
sinonimai, o tyrimuose daZniausiai identifikuojamos grésmés ir disharmonijos apraiSkos tarp darbuotojy
darbovietése, tokios kaip smurtas (tiek fizinis, tiek psichologinis), stresas, diskriminacija, konfliktai, mobingas
(Vveinhardt, Zukauskas 2012), sauga, darbuotojy jvairove, organizaciné kultiira ir klimatas.

Remiantis asmens ir aplinkos suderinamumo teorijos augiadimensiu modeliu, darbo vieta bty galima interpretuoti
kaip daugiapakopg sistema, kurioje veikiancio objekto vaidmuo atitenka ziniy darbuotojui (2 lentel¢).

2 lentelé. Tradiciniy ir $iuolaikiniy darbo viety parametry charakteristika (Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Burgis (2005),
Jansen, Kristof-Brown (2006))

Table 2. Characteristics of parameters of traditional and modern jobs (source: compiled by author using Burgis (2005),
Jansen, Kristof-Brown (2006))

Darbo vietos lygmuo Parametrai Tradiciné darbo vieta Siuolaikiné darbo vieta
Individo Karjera Linijiné “Darby krepseliai”
Igudziy formavimas Organizacijos viduje Aukstojo mokslo jstaigoje
ISsilavinimo lygis Zemas/vidutinis Aukstas
Igudziy “nusidévéjimas” Palaipsninis Staigus
Darbo Dominuojanti darbo rasis Fizinis darbas Protinis darbas
Mobilumas Zemas Aukstas
Darbo objektas Medziagos Informacija
Darbo rezultatas Medziaginis objektas Intelektualiné produkcija
\Veiklos/rezultato ciklas Trumpas llgas
Grupés Darbo pobudis Individualus Kolektyvinis
Organizacijos Galia organizacijoje Maza Didelé
\Visuomeninis statusas Zemas Aukstas
Igtidziy svarba organizacijos Svarbiis Kritiskai svarbiis
funkcionavimui

Darbo priemonéms ir darbo objektams tampant mobiliais, o informacijos srautams prieinamais naudojant
informaciniy technologijy prietaisus, darbo vietos tampa irgi mobilios ir jas galima jvardyti kaip darbo erdves.
Siuolaikinés darbo erdviy i§déstymas ir kombinacijos, kuriose dirba zmonés uz fiziniy organizacijos riby, kei¢ia ziniy
kiirimo badus. Siuolaikinés darbo vietos skatina improvizavimg, koordinacijg ir pasitikéjimg laike ir erdvéje, ir tuo
paciu mazina biurokratijos ir racionalizavimo lygius. Darbo vietos susideda i§ erdvés tiek organizacijoje (,,biure®),
tiek uZ jos riby (,,mieste*), bei bendradarbiavimo aplinkos ir kity atsirandan¢iy urbanistiniy dariniy (Harrison et al.
2004), kuriuose gali biti atliekamas nuotolinio poblidzio Ziniomis grindziamas darbas, kuris pasizymi dinamine ir
takia prigimtimi.

XX a. vakarietiSskos pramoninés organizacijos evoliucionavo i§ auk$tu biurokratiskumo lygiu pasizyminéiy formy,
kurias charakterizuoja darbo pasidalijimas, tiksliné specializacija ir prekiy gamyba (Adler 2001), i didéjancio
tiklaveikos panaudojimo organizacines formas (Dromantaité et al. 2012; Brown, Duguid 2000), kurias apbadina
didesné galimybé apjungti kelias uzduotis ir aiskiy vaidmeny ir atsakomybeés riby nykimas. Siuos reikinius atspindi
pakites poreikis, Kkuris progresavo nuo pramoniniy biidu gaminamy prekiy karimo iki socialiniy reikiniy
modeliavimo, kai pagrindu imamos Zinios ir austo profesionalumo lygio paslaugos (Boyles 2012). Darbo vietos kaip
fiziniai objektai pakito i$ racionaliai iSdéstyty erdviy, kurios atspindi biuroktatija, jgtidziy specializacija ir hierarchinj
ziniy perdavima, ] vietas, kuriose stimuliuojamas darbo improvizavimas, kiirybiskas uzduoCiy interpretavimas ir
daugiakryptis Ziniy perdavimas.
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Organizacinés atitikties tapsmas dinaminiu suderinamumu

ISorinés organizacijos aplinkos suvokimas kaip dinamiskos ir neapibréztos, verCia organizacijas taip pat tapti
dinamiskomis ir sugebanciomis greitai prisitaikyti prie Siy iSoriniy charakteristiky. Taigi, organizacijos siekiancios
ne tik atitikti $io momento reikalavimus, bet ir i§likti ateityje turi jgyti tam tinkamas kompetencijas ir gebé&jimus.
Organizaciné atitiktis savo prigimtimi yra statiSkas konstruktas ir ribojantis organizacijos augimg ateityje, taciau labai
reikalingas ir siekiamas trumpuoju laikotarpiu. [vertinus pakitusig visuomene, socialines sistemas ir sickiamybes, e.g.
skandinaviskasis valstybés gerovés modelis ar darbo rinkos lankstumo ir uzimtumo saugumas (angl. flexicurity), vis
svarbesné tampa ir darni verslo plétra. Nors individo lygmens atitiktis yra svarbi operacijy atlikimui, taciau ne ka
maziau svarbi tampa ir atitiktis Zmogiskyjy iStekliy valdyme. Kaip jvardija Boon (2008) organizaciné atitiktis
strateginiame zmogiSkyjy i$tekliy kontekste i§ principo galima apibrézti kaip Zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky
atitiktj su kitomis svarbiomis organizacijos sistemomis. Organizaciniame lygmenyje darbo vietos reikalavimus ir
darbo organizavimo projektavimo galimybés priklauso nuo kity sistemy pobiidzio. Sioms savo ruostu daro jtaka
organizacijos bendroji strategija, kuri derinama su i$orine aplinka ir konkurencingumo didinimu. Ziniy visuomenéje
konkurencinga ir tenkinancia vartotojy poreikius organizacija turéty tapti ta, kurios veikla neprieStarauja darnios
verslo plétros principams. Socialiniy visuomenés poreikiy tenkinimas ir darbuotojy geroveé, kuriant darbo vietas,
kuriose biity uztikrinamos geros darbo salygos ir galimybé darbuotojui didinti savo kompetencijy skaiiy, skatina
darbuotojy ir darbo vietos suderinamumo (atitikties) lygio didéjimg. Suderinamumo paieska ir sickiamybé galéty
tapti vienu i§ organizacijos dinaminiy gebéjimy (Pavlou, Sawy 2011; Nedzinskas 2013; Paliokaité 2013; Masteika
2015), jeigu pats suderinamumas bty suvokiamas kaip organizacijos gebéjimas biti keliy busenu vienu metu, o tai
jau yra kvantinés organizacijos viena i§ charakteristiky (Tagdelen, Polat 2015). Taigi, organizaciniai atitik¢iai tampant
dinaminiu suderinamumu ir plediantis tiek organizacijos valdymo sistemuy, tiek iSorinés aplinkos sistemy integravimo
1 organizacijos valdyma mastui, bty uztikrinama ilgalaiké organizacijos veikla ir jos darna.

ISvados

Atlikus organizacinés atitikties sampratos tyrimg paaiSkéjo, kad priklausomai nuo to, koks §j reiskinj tirian¢io
mokslininko pasirinktas tyrimo lygmuo, priklauso ir teorinis konstruktas. Siam teiginiui pagrjsti buvo nagrinéjama
organizacinés atitikties samprata i§ organizacinés elgsenos pozicijos, bet tikslinga paminéti ir Zzmogiskujy istekliy
perspektyva.

Organizacinés elgsenos pozitiriu, atitikties konstrukto elementais imamas asmuo ir jo darbo aplinka, kurig sudaro
penkios dimensijos. Dominuojantis psichologinio pobtdzio veikiantys mechanizmai problema sprendzia per
vertybiniy sistemy derinima, tiksly ir gebéjimy atitikimg. Taciau tai nepanaikina darbo vietai keliamy reikalavimy,
kurie didZigja dalimi priklauso nuo kity jdiegty organizacijoje sistemy. Kadangi kalbama apie ziniy darbuotojus, kuriy
pagrindiné darbo priemoné yra informacijos perdavimo sistemos ir procesai vykstantys organizacijoje, tai tokiose
organizacijose bene esminiais produktyvesnio darbo veiksniais tampa laiko sgnaudy mazinimas, informacijos
prieinamumo ir patikimimu uztikrinimas, darbo erdviy i$naudojimas tiek nuotoliniam darbui, tiek kiirybiskumo
skatinimui.

Darbuotojo, kurio darbe vyravo fizinis darbas, tapsmas intelektine veikla uzsiimanciu darbuotoju, reikalauja naujy jo
veiklos valdymo darbo organizavimo sprendimy ir priemoniy, o taip pat nepamirsStant reorganizuoti pacias darbo
vietas, kurios skatinty kiirybiniy gebéjimy atsiskleidimg.

Darbo vietos samprata savo ruostu irgi kinta, nes placiaja prame ji suvokiama ne vien tik kaip funkcijy atlikimo vieta,
bet ir kaip organizacijos kity sistemy apribota darbo erdvé. Kalbant apie darbo vietas kaip darbo aplinkg paminétini
tokie tiriami veiksniai kaip stresas, konfliktai, diskriminacijos apraiSkos, sauga ir sveikata, ergonimiSkumas, darbo
organizavimas, laiko valdymas, etc.

Kaip jau minéta, zmogiskyjy istekliy valdymo ir net strateginio zmogiskyjy istekliy valdymo klausimuose taip pat
aptinkamas organizacinés atitikties terminas, kuris 3ig problemg parkelia i§ individo lygmens j organizacinj. Siame
lygmenyje sprendziamas jau kitas esminis uzdavinys: kaip pasiekti atitiktj neprarandant lankstumo? Galimas
atsakymas kaip ir tolimesné tyrimy kryptis Sioje srityje galéty buti dinaminiy organizacijos gebéjimy ir kompetencijy
tyrimai, kurie padéty nustayti rySius tarp organizacinio suderinamumo (tiek individo, tiek organizacijos lygmenyse)
ir turbulentiskos aplinkos keliamy reikalavimy organizacijai.

Interesy deklaracija

Autoré neturéjo jokiy finansiniy, profesiniy ar asmeniniy interesy su kitomis suinteresuotomis organizacijomis ar
asmenimis.
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THE CONCEPT OF ORGANIZATIONAL FIT AND EVOLUTION OF ITS SYSTEM ELEMENTS AND
FUNCTIONING IN THE CONTEXT OF KNOWLEDGE SOCIETY

Laura GAIZAUSKIENE

Abstract. In this article the concept of organozational fit and its elements are described. Due to progress and evolution
the elements of this construct has changed and they are described in the present context as the perceived modification
create new tasks in the modern organization. The main goal of this article is to disclose the concept of organizational fit
and to identify its place in the management science. After charakterizing an employee as the creator of the intellectual
product and the workplace in todays organization, the tasks are formulated that would help to achieve organizational fit.
This aspiration is recognized as the factor of competitive advantage at present moment, but in the long run it may become
the force which impete the growth. Finally the concept of dynamic fit is presented which should help to conceive fitin a
more flexible way. The research was conducted by using methods of scientific literature analyses, comparative analyses
and interpretation.

Keywords: organizational fit, knowledge worker, workplace, work space, knowledge society, dynamic fit.
JEL classification: J21, J23, J24, M2, E32, O11, 015, O21.
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