Vilniaus universitetas
Filosofijos fakultetas

Klinikin és ir organizaciss psichologijos katedra

Guoda Rudinskait

Psichologijos studij programa

Magistro darbas

Asmens — profesijos ir asmens — organizacijos darna

Darbo vadovas: docL&ugalys

Vilnius 2009



TURINYS

SANT R AUK A L e et e e et e e et e e et e e e et e e e e aereaa s 3
S U N o U 4
PRATARM K.ttt ettt ee s 5
IV ADAS ...ttt et e e e e e et et an et e e e e e e e nnareeeeas 6
1.1 PagrindiflS SIVOKOS. ......cooiiiiiiiiieeeeii e ettt e e e e e e e e e 6
1.2 Asmens — aplinkos darnos tyrimai psiChologijaje...........cooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiaen 7
1.3 Profesiniai interesai ir asmens — profesijaf@a..................evvvvveeiiiiieeeeeees oo 10
1.4 Organizacié kultiira ir asmens — organizacijos darna.........coeeeeeeeeveeeinenecnnnnns 14
1.5 Asmens — profesijos ir asmens — organizacigoreasb rySys su individui ir
organizacijai svabiomis charakteristikomis..............ccccceiiiiiiiniiiiiieeeeee, 19
1.6 Asmens — aplinkos darn@ertinimo reikSné personalo atrankoje....................... 22
1.7 Darbo tikslai ir NIPOEB. .........eeeeeeiicee e e e e e e e e e e e e eees 25
TYRIMO METODIKA e e et e e et e e et e e e e e e eaaaas 28
P20 R 1= 1o 1= 28

22 1Y/ 111010 T 411 (T - L o
P20 T 1Y/ 11100 1= T - R |

2.4 DUOMEN tVAIKYIMEAS. ..ceiiiiiiiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e e e e e eaenebnn e ens 32
REZULTAT U APTARIMAS ...ttt e e e nnnnaee e e e 42
ISVADOS ... ..ttt s e e 48
LITERAT URA ..ottt ettt e et e e et e e e et e e et e e sateesarteeeeaeeesneeenrenas 49

PRIEDAL ..ot 53



Asmens — profesijos ir asmens — organizacijos darna

SANTRAUKA

Organizaciyy psichologijoje vis labiau domimasi asmens — daapbnkos darna ir atsiranda vis
daugiau empirini studip, patvirtinartiy teigiam jos reikSmng individui ir organizacijai. Vis édto,
kai kurios Sios darnos formos sulaulbai mazai tyju demesio, duomenys apie jas i fySius su
kitomis darnos formomis ar kitais kintamaisiaisdabegauss ir kai kuriais atvejais priestaringi.

Siuo darbu sie¥me iSanalizuoti rysius tarp asmens — profesijogsinens — organizacijos
darnos bei panagit Siy darnos form sasajas su darbuotpjpasitenkinimu darbu ir ketinimais
palikti organizaci. Tuo tikslu naudotos kelios metodikos: Lietuviskpsofesiniy interes
klausimynas (LPIK); Organizacis kultiros profilis (OCP); Minesotos pasitenkinimo darbu
klausimynas; Sio darbo autsr sukurtas ketinimp palikti organizacy klausimynas. Tyrime
dalyvavo 147 darbuotojai iS keturskirtinga veikla uzsiimatiy Vilniaus organizacij. IS juy — 78
vyrai ir 69 moterys. Tiriangju amZziaus vidurkis 31,8 metai.

Siuo tyrimu ry3ys tarp dvigjnagrirety darnos form nustatytas nebuvo. Visgi,isy darbas
atsklei¢, kad individui ir organizacijai svarbu tiek tinkas asmens profesijos, tiek tinkamos
organizacijos pasirinkimas. Nustate, kad ir asmens - profesijos, ir asmens - orgaias darna
yra teigiamai susijusios su darbuet@asitenkinimu darbu. Be to, asmens - organizaciggsa yra
neigiamai susijusi su darbuotoketinimais palikti organizacj RysSys tarp asmens - profesijos
darnos ir darbuotaqj ketinimy palikti organizaci nustatytas nebuvo. Bendrai kalbant, remiantis
musuy tyrimu, kuo labiau Zmogaus profesiniai interegdinka jo Siuo metu uzimamprofesip, tuo
didesnis jo pasitenkinimas savo darbu. Kuo labigtarapa Zmogaus ir organizacijos vegyptuo
didesnis asmens pasitenkinimas savo darbu ir tuvesma jo ketinimai palikti organizagij
Patvirtinome ir kel hipotez, kad asmens — organizacijos darna leidzia geriamatyti
pasitenkinina darbu ir ketinimus iSeiti iS jo nei asmens — psgtes darna. Atlikus detalesrsiy
rySiy analiz papildomai nustame, kad pasitenkinimas darbu savo ruoztu veikiatey$ asmens -
organizacijos darnos ir ketinigrpalikti organizaci, tuo parodydami, kad rySiai tajyairiy asmens
— darbo aplinkos formir kity kintamyju gali bati sudttingesni nei vien tik tiesioginiai rysiai.

Misu darbas ir ankstesni Sio pat¥io tyrimai yra stimulas susipinti ¢ia nagrirtty darnos
formy vieta bei y jvertinimu organizacijos darbo procese ir persorati@nkoje, kuri vis dar
daugiau orientuot@aziniomis, jgadziais ir gebjimais grindziam asmens — darbo darnAtskleista
abiepy darnos form svarba irjvardinti Sio tyrimo apribojimai skatina tolesnsios srities tyrim
poreik.



Person — vocation and person — organization fit

SUMMARY

Organizational psychologists pay more and morentite to person — work environment fit and
there are more and more studies proving positiveevaf this fit to individual and organizational
outcomes. However, this is the lack of researchuebome of the fit types and the findings about
their relationships with other types of fit or ooices are spare and in some cases inconsistent.

The purpose of this study was to explore the @iatiips between person - vocation and
person - organization fit and their associationhwaimployee's job satisfaction and intentions to
leave the organization. In this research we usedtiods: Vocational interests questionnaire (LPIK);
Organizational culture profile (OCP); Minesota sfaction questionnaire; the questionnaire drawn
up by the author of this paper to evaluate emplglyadentions to leave the organization. 147
employees from four different types of organizasidnok part in this research. By gender there
were 78 man and 69 women. The average age ofipartis was 31,8 years.

The relation between person — vocation and persgangzation fit was not established in
this study. Our work disclosed that it is very imgant for individual and organizatiopgerson to
find the right vocation and also to find the rigitganization. Results show, that person - vocation
and person — organization fit were both positivatesl with employee’s job satisfaction. Moreover,
person - organization fit was negative associateth vemployee’s intentions to leave the
organization. The relationship between person -atvog fit and employee’s intention to leave the
organization was not established. Our study suggéisat the more vocational interests of the
person fits his vocation, the more is he satisfigth his job. And similarly the more persons values
fit values of the organization, in which he worltse more is he satisfied with his job and has lower
intentions to quit. The hypothesis, that personrganization fit predicts job satisfaction and
intentions to leave better than person — vocatiprwhs confirmed. The more detailed analyze of
this relationships disclosed, that job satisfactimediate the relationship between person -
organization fit and employee’s intentions to leatree organization. This revealed, that
relationships between different types of fit is mopmplex than just a simple direct relationships.

Our study together with other studies of this fiddhe stimulus to concern about person -
vocation and person - organization fit and theialeation at organizational work process and
personal selection, which is still focused more KBA based person - job fit. The revealed
importance of both types of fit and limitationstbfs study suggest the need of future research in
this topic.



PRATARME

Nuo seno profesijos pasirinkimas uzima be galo tyaviety Zmogaus gyvenime. Sidieny
visuomerje, kuriai lmdingas toks greitas gyvenimo tempas, did&ualimyleés bei pasirinkimo
jvairowe, vis lengviau tampa pasirinkti kiekvienam tinkandarky tos profesijos srityje bei
individualiai patraukh ir tinkamg organizack. Asmens tinkamumo profesijai tema susidtan
gana seniai, téau mokslininkai ilg laika mazai domjosi tinkamos organizacijos pasirinkimu arba
kitaip literatiroje vadinama asmens - organizacijos darna. Parpainologijoje vis daugiau
domimasijvairiomis asmens - aplinkos darnos formomis iriteftais Sios darnos aspektais. Siame
darbe nagriésime dvi darnos formas asmens - profesijos bei asmerganizacijos dasn

Profesijos pasirinkimaséna akcentuotagvykis, o gre€iau issirutuliojantis raidos procesas.
Raidos eigoje individas iSmoksta teikti pirmeaytam tikroms veikloms, &liau Sios veiklos
peraugq stiprius interesus, kurie vedaam tikm kompetenciy grupe (Holand, 1973, pg. Furnham,
2005). Nors profesinio pasirinkimo proceso suprasintradiciSkai buvo profesijbei raidos
psichologijos tyrina sritimi, jis sveikauja ir stipriaijtakoja veikh, kuri siejama su organizacine
psichologija ir ZmogisSiju iStekliy valdymu. Tai tokia veikla kaip verbavimas, asmengarbo
aplinkos atitikimo vertinimas, personalo atrankanmkymai. Asmens - profesijos darnos procesas
vyksta prieS Sias veiklas ir télldturi lemiamos jtakos kandidatamg tam tikras pareigas ar
organizacij.

Psichologija iSgitojo jvairiu metod;, kurie padty Zmones nukreipti tinkamas profesijas,
bet gali pagilyti nedaug pagalbos, nukreipiant jupinkamus darbusytprofesij srityje. Net jei
dauguma zmoniranda ir dirbay profesijai tinkam darka, visada iSliks mazuma, kuri yra ne savo
vietoje (Thompson ir kt., 1968; Prediger ir Vensjcll992)(pg. Medcof ir Hausdrof, 1995).
Natiraliai kyla klausimas, kas laiko Zmones darbe, kueatitinkay profesiniy interes.. Kalbant
apie darn tarp zmogaus ir jo aplinkos, kyla ir daugiau kiaus Pavyzdziui, koks rysys tarp vienos
ir kitos darnos formos beairiy individui ir organizacijai svarlgi charakteristig? Ar jos turi
vienod, ar skirting reikSnme joms? Nors dauguma tyrimpatvirtina teigiamus asmens - aplinkos
darnos aspektus, duomenys labai negmuskai kuriais atvejais priestaringi.

Atsizvelgianti numatoma asmens - aplinkos darnos tyrirsvarly bei jy stoks, Siuo darbu
tikimasi bent kiek pragbti Sios srities zZinias ir apskritai padaryti bepiemuosius zingsnius
Lietuvoje tokio poladZio studijose. Siame darbe norimada patyrireti dviejy asmens - aplinkos

darnos tip rySi bei sisajas su individui ir organizacijai svarbiomis cderistikomis.



IVADAS
1.1 Pagrindinés savokos
Organizacine kultara (organizational/corporate culture)— visuma bendr organizacijos
isitikinimy, nuostat ir vertybiy, nelitinai aiSkiai apibézty, bet formuojatiy ir jtakojartiy elge$

organizacijoje (Shein, 1988).

Profesiniai interesai (vocational interests} zmogaus siekimas tam tikweikly ir mégavimasis

jomis labiau nei kitomis (Furnham, 2001).

Pasitenkinimas darbu (job satisfaction)- su atliekamu darbu susijugpoziiriy, jausny visuma.

Laipsnis, nurodantis, kiek zmogui patinka jo darfagnham, 2001).

A-P (asmens - profesijos) darna(person-vocation/occupation (P-V) fig asmens profesinpi

interes ir jo uzimamos profesijos atitikimas.

A-O (asmens - organizacijos) darna(person-organization (P-O) fit} asmengsitikinimy ir

vertybiy atitikimas su organizacijos kaha, normomis ir vertydmis.



1.2 Asmens - aplinkos darnos tyrimai psichologijoje

Asmens - aplinkos darna — gana plati koncepcijapaanti suderinamumo ar atitikimo tarp
Zmogaus ir aplinkos laipgrnjau ilga laika dominuoja mokslige literatiroje. Darna tarp Zmogaus ir
jo darbo aplinkos ypailga laika domino organizaciis elgsenos bei organizaémpsichologijos
sriciy tyrimus. (Murray 1938, Pervin 1968, Shneider 19&@y. Chuang ir Sackett, 2005).
Nepaisant ilgos tyrim Sioje srityje istorijos, kurigsiasi jau beveik Simtmgtir ypa suintensy¥jo
per keleq paskuting deSimtmeiy, asmens ir darbo aplinkos darna bei jos pagskmmaktiSkai dar
silpnai iSnagriatos.

Nuo sen@ zmogaus ir aplinkos studijas buvairima kaipi atskiras nagriimo sritis.
Laimei, daugelis Siandienupipsichologijos paradigmpabgézia asmens ir aplinkogweika. Savoka
asmens -aplinkos darna pégal vartoti siveikos teorijos atstovai.aSeikos perspektyva turi gana
ilga teorire tradicija, prasidedatia Levino (1951, pg. Billsberry ir kt., 2002) teiginikad elgesys
yra zmogaus ir aplinkos funkcija. Remiantis SiuaZipou, nei Zzmogaus charakteristikos, nei
aplinka pavieniui, tinkamai nepaaisSkina elgesiopaziario kintamyju jvairows, bet y dvieju
saveika yra Siogvairowves priezastis.

Organizacits psichologijos studijose kalbant apie aplinklomimasi konkr&ai darbo
aplinkos aspektu. Tetl toliau Siame darbe, kalbant apie asmens - apiink@, omenyje bus
turimas rysys tarp asmens irgarbo aplinkos Viena pagrindinj prielaidy jvairioje organizaciés
bei profesiy psichologijos literatroje yra ta, kad Zmogaus ir jo darbo aplinkos damaasvarbi
priezastis asmeniniams ir organizacijos rezultat@feg ir kt., 1999). Taigi, turi @i atitikimas tarp
Zzmogaus ir jo darbo aplinkos,¢tau tarp kuny ju charakteristig? Skirtingi autoriai iSskiria ir
akcentuojajvairias asmens - aplinkos darnos formas. Ganaaa&&mens - aplinkos darnos
klasifikacija i keturias kategorijas pateiristof (1996), kurioje kalbama apie dar@arp Zmogaus -
vienoje pusje ir organizacijos, profesijos, grés ir darbo - kitoje (pg. Feij ir kt., 1999). Tuo
remiantis dauguma t§jy savo darbuose iSskiria asmens - organizacijose@smdarbo, asmens -
profesijos bei asmens - grgdarn. Kartais minimos ir detalegés darnos formos, tokios kaip
asmens - asmens ar asmens - departamento dartsbdBy, 2004).Jvairiy asmens ir jo darbo
aplinkos darnos dimensijtyringjimas da indélj tokioms sritims kaip motyvacija (Hackman &
Oldham, 1980), profesijos pasirinkimas (Holland73)p socializacija, darbo pasitenkinimas (Bizot
& Goldman, 1993; Breeden, 1993), darbuotdjaita (Saks & Ashforth, 1997) ir atrankos
sprendimai ( Hitt & Barr, 1989)(pg. Chuang ir Satk2005).

Nepaisantjvairiy formy, neabejotinai, daugiausiardesio bei tyrinp susilaukia asmens -
organizacijos darna, kuri nurodo asmesisikinimy ir vertybiy atitikima su organizacijos kduita,



normomis ir vertybmis. Asmens - organizacijos darna yra vienas i€kdlpj kuriuos nagrigsime
Siame darbe. Nepaisant to, kad Si darnos formadgiau siejasi sujvairiomis organizaciés
psichologijos sritimis (darbuotgjatrankos procesu, pasitenkinimu darbu ir t.tgélrto susilaukia
didelio mokslinink; démesio, visgi gra prieita prie vienareikSmiduomen. Viena i$S galina Sios
problemos priez&s; - ji matuojama per gana abstéals ir maziau objektyvius konstruktus
(kultora bei vertybes)(Handler, 2004). Taddsavo darbu tikims prisicti prie Sio reikSmingo
objekto supratimo. Siame darbe nagsime ir kur kas maZiau tyrty konstruky - asmens -
profesijos dara (person- vocation fjt Asmens - profesijos darna - asmens sayv\(biteres,
gekejimy,vertybiy) ir profesijos charakteristik (reikalings gekgjimy, darbo vertyhj) atitikimas
(Converse ir kt, 2004). Lyginant su kitomis darfoemomis, aptinkama gana nedaug duomen
apie tyrimus, kuriuose tby vertinta asmens - profesijos darna bei jos rySys kiomis
charakteristikomis.

Daugelis tyfu nurodo, kad asmens - aplinkos darnos koncepaijattinga ir daugiamat
Mokslin¢je literatiroje iSskiriama keletas dimensgigsmens - aplinkos darnai suprasti. Pirmiausia,
asmens - aplinkos darna galiitb nagrirtjama kaip pridtiné arba papildanti. Pridiné
(supplementaryjlarna yra tuo atveju kai Zmogus turi sawylkurios_panasSiog aplinkos (an kity
tos aplinkos individ) turimas savybes (Kristof, 1996, pg. SekiguchiD@0 Prictinés darnos
atveju literaiiroje daznai minimos savyb: organizacijos kuira, klimatas, vertyds, normos -
vienoje pugje bei zmogaus asmenybvertyles, tikslai, podiriai - kitoje (Kristof 1996, pg.
Gillespie, 2003). Papildantc¢mplementaryflarna aptinkama tada, kai Zmogaus sasyimapildo
aplinka, t.y. prideda tai, ko aplinkaittksta ar padarajpilna. Gera darna Siuo atveju yra abipusiai
subalansuat svarbiy charakteristily tarp zmogaus ir aplinkos modelis (Muchinsky ir Mban,
1987, pg. Sekiguchi, 2006). Esminis skirtumas faigétinio ir papildartio modelio yra aplinkos
apibezimas. Pridtiniame modelyje aplinka apitiama pagal joje gyven#ins Zmones.
Papildatiame modelyje aplinka apiditiama, nepriklausomai nuo jos gyvemtojVietoj to, ji
aprasoma pagal jos reikalavimus ir poreikius (Setig 2004).

Antra, papildanti darna galiak iSskiriamaj reikalavimy - gelejimy bei poreiki; - pasiilos
darm. Aplinka apfipina finansiniais fiziniais bei psichologiniais vesais taip pat ir uzduoties,
tarpasmeniémis bei augimo galimydmis, kury reikia Zmogui. Kai tokie resursai iS aplinkos
atitinka asmens poreikius, pasiekiama poteiki pasilos darna. IS kitos pgs, aplinka gali
pareikalauti indlio iS zmogaus laiko, pastamgatsidavimo, zinj, igadziy ir gekejimy iSraisSka.
Reikalavimpy — gelgjimy darna pasiekiama kai Zmogaus il (pasiila) atitinka aplinkos
reikalavimus. Trumpai tariant, poreiki pasiilos darnajvyksta kai aplinka patenkina Zmogaus
poreikius, troSkimus ar vertybes. Reikalayim gelgjimy darna yra kai zmogus turi ggimy
patenkinti aplinkos poreikius (Kristof, 1996, p&ekiguchi, 2004). Msy darbe, asmens -



organizacijos darna nurodo pitathés darnos tip, nes kalbama apie Zmogaus ir organizacijos
vertybiy sutapim, tuo tarpu asmens - profesijos dapriskirtume papilda¥ios darnos poreiki -
pastilos tipui.

Treioji dimensija - subjektyvios ir objektyvios darna&skyrimas. Subjektyvioji darna
suprantama kaipprendimasapie dara tarp Zmogaus ir aplinkos. Ji daZniausiai matuojama
klausiant zmogaus, kokiu laipsniu jis mano, kachdaggzistuoja. Tuo tarpu objektyvioji darna yra
atskirai jvertinty individo ir aplinkos charakteristik palyginimas (Cable ir Judge, 1996; Kristof
1996, pg. Medcof ir Hausdorf, 1995).

Zmogaus - aplinkos darnos studijoseZidjd dalis pastang nukreiptai i5 Sios darnos
iSplaukiargiy rezultat; paieSk ir pastagju mety studijos pakizé tokiy tyrimy svarla. Tyrimy
rezultatai dazniausiai patvirtina faktkad didet asmens - aplinkos darna veda prie dadégyb
teigiamy asmenini ir organizaciny iSdaw (Carless, 2005). Teigiama, kad Zmogaus ir aplinkos
savybi; atitikimas arba sutapimas prisideda prie didegmasitenkinimo darbu, produktyvumo,
karybiSkumo, jsipareigojimo organizacijai, mazesnio streso, nm@a&eslarbuotaj kaitos ir pan.
(Gillespie, 2003) Visgi, skirtinguose darbuose magami skirtingi darnos tipai (asmens -
organizacijos, asmens - darbo ir kt. darna), tagd iralieka neaisku, kut Zmogaus ir aplinkos
charakteristily darna turi didegnpoveily teigiamoms pasekéms. Aptikome vos kelettyrimuy,
kuriuose buvo bandoma palyginti asmens - orgarjgmdbei asmens - darbo darnosirgsi
teigiamomis asmenémis bei organizaciimis charakteristikomis (Carless, 2005; Erdoganaud,
2005), ir tik viera, kuriame laty nagrirtjama asmens - profesijos darna ir tu@ip&itos darnos
formos (Converse ir kt., 2004).aBnt tai néginsime padaryti Siame darbe 4sn tyrimas apima
abi darnos formas - asmens - profesijos ir asmeoigganizacijos dagn Matuosime § ry§ su
kitomis organizacij charakteristikomis iny rezultatus lyginsime tarpusavyje.

Asmens - aplinkos srities diyrs domina ne tik Sios darnos pasekirbet ir jos prielaidos,
kurios siejamos su kandidadlarbo pasirinkimo sprendimais, darbuatajrankomis ir socializacija.
Remiantis Schneider ASA modeliu (1987, pg. Sekigugb04), zmoas ir aplinka patraukia vienas
Kita remianisy tarpusavio panasumu, o tkoja kandidato sprendimpriimti darbo pagilyma bei
organizacijos sprendigndél kandidato pgmimo. Taigi, tiek kandidato, tiek organizacijos edgs
bei sprendimai gali i pagrindine asmens - aplinkos darnos prielaida. iBidarbinimo
organizacijoje individualios ir organizacijos salizacijos skatinimas ijgidziy mokymas taip pat
gali prisictti prie dideswis asmens - aplinkos darnos (Sekiguchi, 2006).

Nepaisanivairiy Sios srities tyrim, vis dar neaiski tarptaugnar tarpkuliriné asmens -
aplinkos darnos perspektyva. Nacionalinio ar reigionkontekstojtaka asmens - aplinkos darnai
iISanalizuota dar labai silpnai. Kadangi labai ngdaasmens - aplinkos darnos tyamtlikta ne
Vakam kontekste, lieka neaiSku, ar Valakontekste gauti duomenys yra tinkami ir kitiems



regionams (Sekiguchi, 2006). Moksija literatiroje akivaizdziai vyrauja duomenys iS tydm

atlikty JAV ir aptinkama zymiai maziau informacijos apyerhus Europos (Cooper-Thomas ir kt.,
2004; Van Vianen, 2000; Lukasova ir kt., 2006; Naugs., 2007) Australijos (Carless, 2005; Abbot
ir kt., 2005), bei Azijos regijonuose (SekiguchQ0B; Sekiguchi, 2004). Mums nepavyko rasti

duomem apie tokio pobdzio tyrimus Lietuvoje, tod tai dar labiau iSryskina Sio tyrimo porgik

1.3 Profesiniai interesai ir asmens - profesijos daa

Zmogaus tinkamumas profesijaiéra nauja tema psichologijos tyrimistorijoje. Pirmieji
nagrirgjimai Sia tema Lietuvoje aptinkami XX a pradziogejami su vienu pirngy profesinio
orientavimo atstoy J.Vabalu-Gud&iu (pg. JovaiSa, 1999)¢hau papildyti S.Kregzés (1988), L.
JovaiSos (1981, 1999) ir kitautoryy darbais. TradiciSkai tinkamumo profesijai, o tuaip ir
asmens - profesijos darnos vertinimo tikslas buwkreipti individa | tas profesijas, kurioms jis
labiausiai tinkamas, remiantis jo profesiniais iagais (pg. Converse ir kt., 2004). Tai dazniausiali
buvo siejama su profesiniu orientavimu bei konstta ir tarnavo lyg kelrodis renkantis profesij

Asmens - profesijos darnogsveka (person-vocatiorarbaperson-occupation fitliteratiroje
atsirado Siek tiekdliau, ir pradzioje dominavo J. Holland darbuoseipkminésime \liau, iki Siol
taip ir réra prieita bendro asmens - profesijos darnos &qino bei supratimo. Msy darbe,
asmens - profesijos darna nurodo atitikit@rp asmens profesininteres ir jo Siuo metu uzimam
pareigr dabartirgje darbovietje (profesijos). Kiti autoriai kartais akcentuojdus Sio darnos tipo
aspektus. Visgi, bendrai sutariama, kad asmenofegjos darna telpa platiau apibgZziamos
asmens - darbo aplinkos darnémus, kuri nurodo Zzmogaus integeponmegiy ir gekejimy bei jo
aplinkai idingy veiksniy darmy (Holland, pg. Furnham, 2001). Sios darnos poreikigolland
pastilytos (1973) ir ¢liau patobulintos (1985) profesinio pasirinkimo riggs pagrindas (pg.
Jahnsen ir Kristof-Brown, 2006). Pasak Holland, #ésosiekia atitikimo tarp savo profesini
interes; ir darbo aplinkos (pg. Millward, 2005). Manomadkasant darnai, zméms tugty biti
budingas didesnis pasitenkinimas darbu ir maZzesniinikedi pakeisti darbo viet nei
nepasiekusiems darnos asmenims. Asmens prafesitéres: ir aplinkos neatitikimas gali tbi
priezastis stresui ir nepasitenkinimui, kuriuos asrus links pakeisti ir iS tieg tyrimai rodo, kad
Zzmores siekia, ieSko aplinkos, kuri atitikju savybes (Holland ir Nichols, 1964; Hogan ir Hogan,
1995)(pg. Millward, 2005). Si teorija uzima ypatingiety profesini interes tyrimuose ir tapo
pagrindu daugeliui datb

Teigiama, kad profesijos rinkimasiséra vienkartinis veiksmas, o gé&u ilgaainiui
besirutuliojantis procesas (JovaiSa, 1999; Feldmaihitcomb, 2005; Rottinghaus ir kt., 2006).
Profesijos pasirinkimo tyrimai rodo, kad individualkarjeros identiSkumas vystosigant laikui,
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prasidedant plau talenty ir interes tyringjimu, tesiasi eksperimentine siauresnio profesij
galimybiy rinkinio kristalizacija, ir pasibaigia konktey profesiy ir darbo pasirinkimais (pg.
Feldman ir Whitcomb, 2005). Kartais jau VI-VIII Ida mokiniai gerai zino, kuo jie bus uzaug
to siekia, taiau tokih mazuma. Kol pasirenkama profesija dazniausiai rdaraaug dalini
sprendiny, reikia suge#ti jvertinti save hsimosios veiklos pasaulyje, téd turi ateiti tam tikras
laikas, kad bty galima pajusti savo interesus, polinkius bei ggbes ir tai apsvarstyti (Jovaisa,
1999). Be abejo, be psichologinprofesijos rinkimasi jtakojartiy veiksni, veikia dar ir kitos
grupés - socialiniai-ekonominiai, ugdymo, sveikatos wmiiai, lytis ir pan. (Jovaisa, 1999;
Furnham, 2001)

Daugumai profesijos pasirinkimas - neiSvengiamasségncinis klausimas (JovaiSa, 1981).
Visgi, pabgéziama, kad neredty profesijos painioti su specialybe. Speciglybne tas pats, kas
profesija, bet kartais Siosvkos sutampa (JovaiSa, 1999). Speciglymagal Jovaig vadinti
profesija galima tada, kai Zmogus uzima darboavighgal specialyy tai yra, kai Zmogaus
specialylé tampa profesija.

Kad ity lengviau susigaudyti ir susiorientuoti prof@siyairoveje, jau seniai bandoma jas
grupuoti. Istorijos eigoje profesijas bandyta Ki#sioti pagalivairius kriterijus, pvz: pagaléiesio
savybes ar darbo objektus (JovaiSa, 1981). VieBkesni literatiroje aptinkam Klasifikacijy -
1927 metais pasirodziusi ameriki@ E. Strongo profesij klasifikacija pagal interesus (Furnham,
2001; Douglas Low ir kt., 2005). Intexgpagrindu jis iSskyr keturias profesij grupes ir dvylika
pogrupii.. Si, kaip ir dauguma klasifikaqij atskiria tam tikyq darbuotoj interesus nuo kit
profesip darbuotoj. Kita platiai naudota - ankKsau mireto Sios srities tyriétojo - Holland
profesip klasifikacija. Holand (pg. Furnham, 2001) teigimptiklausomai nuo aveikos su
konkretia aplinka formuojasi asmeng tipas, profesinis jos kryptingumas. Jis iSskisesis
aplinkos tipus ir SeSis juos atitinkans asmenyés tipus, pagal kuriuos suskirstomos profesijos, jos
apibadinamos ir sudaromas diagnostinis ratas. Nustatmenybs tipa, jos profesinkryptingumna,
pasak autoriaus, svarluertinti asmenybs interes bei poziiriy hierarchiy. 1967 metais profesij
klasifikacija pagal interesus pasitod Lietuvoje, sudaryta L. JovaiSos. Tuo tarpunteadarbe
remiangs naujausiu Lietuvos profesininteres klausimyn; (LPIK) (Laugalys ir Bagdonas, 2007).

Kaip jau buvo miita, profesip Zmogus pasirenka remdamasis ne vien tik intere&ais
dalyvauja daugyd motyvaciniy veiksni, tokiy kaip poreikis, intelektas, vertyb, geljimai
(JovaiSa, 1999). Visgi, interesai sutinkami kaignoadinis motyvas, nes jis pripgtamas kaip
vienas pastovesniveiksnip. JovaiSa savo darbuose pdf, kad genetiSkai intergsgalima
paaiskinti kaip reliatyviai pastovporeilf Zinoti, tirti. Poreikis visuomet yra lydimas emjgi
intelekto kryptingumo, tiksloijpatenkinti, anticipaay. Taigi, ir intereg iS vidaus stimuliuoja tie
patys veiksniai. Sio autoriaus teigimu, ,profesimiteresas suprantamas dvejopai: a) kaip poreikis
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susipazinti su profesija ig ftirti ir b) kaip ilgalaikis gilinimasig ja dirbant. Kai atsiranda profesinis
interesas, galima sgsti, kokia veiklos sritis asmenglidomina, bet tai dar nieko nepasako, koki
veikla Zzmogus rinksis, kaip jis dirlgijes specialyb. “ (1981, p. 94).

Pagal kit autory, S. Kregzd (1975): ,profesiniai interesai — simptomokomplaks
psichiny savybi; bei kiseny, kurios iSreiSkia Zmogaus nuosgtatprofesinio poladzio dark(cit.
pg. JovaiSa, 1981, p. 15). Anot Kreggd profesiniai interesai jungia tokius motyvacinius
asmenybs darinius, kaip poreikiai, polinkiai, profesinianteresai, vertybiés orientacijos,
pasauziuaros komponentai. Tuo remiantis, inteye&uris suprantamas kaip skirtupgstruktiry
kompleksas, galima laikyti visasmenyb apimariiu veiksniu, todl jo vaidmuo rinkimosi procese
tampa nepaprastai svarbus (JovaiSa, 1981).

Idomu, kad be tvirtos interggrigimties teorijos, tygjai naudojo interag inventorius, jais
paremtas karjeros vystymosi teorijas ir intardglmés apraSymus Kkaip profesiniinteres
apibezimo pakaital (Davis, 1991, pg. Douglas Low ir kt., 2005). ISgpady interesai yra
paprasgiausios simpatij ir antipatip konsteliacijos, vedaios prie atitinkam elgesio modeti
(Strong, 1943, pg. Douglas Low ir kt., 2005). Talgalaikiai nusistatymai, poiriai i tam tikrus
objektus arvykius, kurie vetia Zmog atkreipti dmeg ar siekti t objeki beijvykiu. ISskiriamos
trys papildomos profesiniinteres; charakteristikos: a) interesai turi polinkio samylkas rodoy
stabilumy laike; b) jie jtakoja elges per motyvacinius procesus; c) jie atspindi Zmogaus
identiSkum. Sios trys savys ar kokios norsuyj kombinacijos apimamos daugumoje profagini
interes; perspektyy (Savickas, 1999, pg. Douglas Low ir kt., 2005).

Vis dél to, reikly pastebti, kad ne visi ty¢jai interegq laiko svarbiausiu motyvu, renkantis
profesip. Yra tam prieStarauj&ny ir | pirmaja vieta iSkeliartiy asmens gefimus (Converse ir kt.,
2004; Feldman ir Whitcomb, 2005). Feldman (2005)kaleg; atlikto tyrimo duomenimis,
jaunuoliams pasirinkti tinkam profesip lengviau remiantis gépmais, o ne interesais. Yra
manawtiy, kad asmens géjimai gali bati labiau susig su asmens - profesijos darna nei interesai
(Austin ir Hanish, 1990) ir kritikuojaiy, kad dauguma profesininteres, test; visiSkai neskatina
Zmogaus atsizvelgti savo gabumus (pg. Converse ir kt., 2004)xidwa nesunku pastéty, kad
gekejimai asmens - darbo aplinkos tyrimuose daugiajasiesu labai artimu asmens - profesijos
darnai darnos tipu — asmens - darbo darna (C&0&5; Sekiguchi, 2004; O‘Reilly ir kt., 1992).
Tuo remdamiesi, mes, kaip ir dauguma ttju, savo darbe kaip pagrimdasmens - profesijos
darnai taip pat pasirinkome interesus. Apskritay, @vieju konstrukty (asmens - profesijos ir
asmens - darbo darnos) supratimas ganatisgds, nes éra aiSkaus skirtumo tarp,j skiriasi i
interpretavimas skirting tyréju darbuose, o tai labai apsunkipvairiy autoriy darhy bei rezultai
lyginima. Nors daugiau maziau sutariama, kad profesijadaBuo metu Zzmogaus uzimaretap
profesiy pasaulyje, o darbas - konkrg darbo viei tos profesijos viduje, dna prieita vieningos
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nuomores, kokios psichologiks Zmogaus savyb tugty biti vertinamos, matuojant vierar Kita
darnos tip. Sunku atskirti ir §i dviejy konstrukt, apibgzimus, kurie dazniausiai vienaip ar kitaip
persidengia. Pvz., moksétinliteratira nurodo dvi skirtingas asmens - darbo darnos dquri@s.
Pagal pirmja, tai - darna tarp darbo teikimmgalimybiy, darbo pobdzio ar atpildo (atlygis,
dalyvavimas sprendim priemime) ir individuali Zmogaus poreiki troSkimy ir preferenciy
(Caplan, 1987; Kristof, 1996) (pg. Converse ir R004). Pagal andja, tai - darna tarp darbui
reikalingy savybi ir individualiy Zmogaus savyhi Siuo atveju, darna reiskia, kad Zmogus turi
darbui reikaling Ziniy, igudZiy ir gekejimu (KSA) (Edwards, 1991; Kristof, 1996) (pg. Convense
kt., 2004). Akivaizdu, kad osy poziiris { asmens - profesijos darmlaudziai siejasi su pirgea
asmens - darbo darnos koncepcijal Devienodo konstrukto supratimo Siokia tokia pawvai
atsiranda ir lyginant tyrimp rezultatus. Pavyzdziui, Chuang ir Sacket (200%ktame tyrime,
matuojant asmens - darbo datvuvo jtraukiamas ir Zmogaus darbo interegrtinimas. Trumpai
tariant, atrodo, kad patys psichologai interpreduojapraso jSkonstruks kas kaip nori, kiekvienas
susikurdamas sawitio konstrukto supratim(Miskimins ir kt., 1969).

Nors painiava atsiradus ne tik tarp $ivieju darnos form, bet tuo p&u tarp intereso bei
gabumo srysio, ju ry§ trumpai apibézti, anot JovaiSos (1999, p. 78), galima taip: ,@Eahs turi
motyvuojartia galia, jo déka atsiranda poreikis bei polinkis tam tikrai veklsrtiai - konkreiai
profesijai“. Beje, sutinkama, kad tiek interesaisk gabumais paremta darna turi daugtdiginuy
raidos, pasieking, prisitaikymo iSdav (Reeve ir Heggestad, 2004). Teigiamos passkapima tiek
individa, tiek organizacy (Feldman ir Whitcomb, 2005). Yra pakankariradymy teigti, kad darna
tarp asmens ir jo darbo aplinkos veda prie pasitémio darbu, gero darbo atlikimo, gerésn
protinés ir fizinés Zzmogaus dsenos (Furnham, 2001). Jei asmuo pasiekiaadarp savo karjeros
orientacijos ir profesinio pasirinkimo, jis labiinkes pasiekti pasitenkinimsavo profesijoje ir turi
stabilesip karjeros keh joje (Kristof, 1996, pg. Feldman ir Whitcomb, 2005

Vis délto, ne visi randa ar sugehgyti interesus atitinkatia profesip. Visada yra ir bus
Zmoni dalis, kurie, remiantis asmens - profesijos daresnimo perspektyva, atsiduria ,ne savo
vietoje“. Minimos ivairios neteisingo profesijos pasirinkimo priezastgsichologigs, socialigs,
etinés, adaptacis (JovaiSa, 1999):

Psichologirs priezastys nepasitikjimas savimi, savo épu ir galimybiy pervertinimas,
abejingumas, rigidiSkumas, vidiniai konfliktai.

Socialires priezastysitempti santykiai Seimoje, mokykloje ar darbogjet sunki ekonomié o tuo
p&iu ir socialire baklé.

Etines priezastys socialinis nedrausmingumas, pareigos jausnikutnas, neginingumas,
nepatikimumas, negarbingumas.

Adaptacirs priezastysgyvenamosios vietos keitimas.
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Teigiama, kad individuak profesijos pasirinkimo sprendimai daznai priimaapgalvotai,
remiantis vien tik asmensitikinimais ir prielaidomis, kurios gaunamos iBatos informacijos apie
profesip (Feldman ir Whitcomb, 2005). Lietuvoje atlikto (heger.It) tyrimo duomenimis, Siandien
jaunimas links rinktis mokslojstaigy ir specialyle pagal tai, ar ji uztikrins ,sotesgh ateit,
nepaisant to, ar ji tinkama gam Zmogui. Visgi, net 72,2 % tyrime apklaushoksleiviy nurock
specialyle besirenkantys pagal tai, ar jientomi ta sritis, apie pgsmoksleiviy atsizvelgia iri
numatona darbo uzmokegt22% - i tai, ar lengva bus gauti dardoomu, kad nei vienas mokinys
nepamiijo, kad specialybrenkasi @l turimy gabuny (MileSkiere, 2006).

Pasak JovaiSos (1999), pasirinkus interéske<tiy ar svajoni neatitinkaia profesip, 0
labiau prieStaraujaim norams beijsitikinimams, iSgyvenama sunki intelektin emocir¢ buasena -
disonansas. Tai neigiamai veikia aktywynveiklos motyvacy, skatina apatiy Viena iS Sios
problemos sprendimo galimypir persiorientuoti, keisti kryptprofesip pasaulyje. Manoma, kad
tam tikras karjeros kelio ar mokslo srities keitsnaa nairalu jauniems asmenims, kai jie atranda
savo stiprasias puses bei silpnybes ir realiivairiy profesip keliamus reikalavimus (Moss ir
Frieze, 1993, pg. Feldman ir Whitcomb, 2005)ida paaugli ir jaunimo tarpe tampa nepaprastai
paplits daugkartinis ir uZsises profesijos kelio keitimas (Feldman, 2003)(pg. dRren ir
Whitcomb, 2005). Teigiama, kad kai kuriems asmenpagyksta ékmingai iSsirinkti darbo viet
savarankisSkai, tuo tarpu kitiems nepasiklysti psgiepasaulyje padedaairios pagalbos formos,
tokios kaip profesinis orientavimas ir konsultavgr{dovaisa, 1999).

Taigi, Zzmores siekia atitikimo tarp savo profesininteres, ir darbo aplinkos, bet kartais ir
nepasiek Sios darnos Zzma@s skmingai dirba organizacijoje, yra patenknti darbunéketina jo
keisti. Siame darbe keliame klausim ,kas laiko Zmog darbe, kuris neatitinka jo profesini
intereg?”. Keliame prielaid, kad vienas iS veiksmiyra pati organizacija, o tiksliau zZmogui

tinkama organizacinkultira, kurios svarba vis dazniau patvirtinama mokaisityrimais.

1.4 Organizacire kultara ir asmens - organizacijos darna

Siandienigje psichologijoje vis didesnissthesys yra skiriamas santykinai natjagstai kategorijai

- asmens - organizacijos darnai. Noeésansutariama kaipi $ermim apibgzti, nesunku pastéb,

kad daugelyje dartbasmens - organizacijos darnos tyrimo pagrindu tamnganizacié kultara.
Todkl pries aptariant §idarnos form, reikty kiek platiau aptarti organizaciis kultiros svoka.

Kultaros konstruktas organizagijpsichologijoje kelia nemaZzai sumaisties. Nors yra

daugyle apibgzimy, jie neaisSkis, migloti ir gana abstraks$. Teigiama, kad ,profesijpsichologai

ir organizacinio elgesio specialistai daugiau ,dstia vandeif nei paaiSkina & koncepci"
(Furnham ir Gunter, 1993; cit. pg. Furnham, 20015%6). Prie aiSkaus organizagsnkultiros

14



apibezimo buvo bandoma prieitiviariais hidais. Kai kurie pat#Zé kultiros dimensijas
(Schein,1990; Hampden-Turner, 1990), kiti koncerdsaties kultiros funkcijomis (Williams ir kt.,
1989; Graves, 1986), kiti steégy taksonomizuoti kuiira (Deal ir Kenedy, 1982) ir dar buvo
daugylkk bandymy ja tiesiog trumpai apikZti (pg. Furnham, 2001). &a prieita vieningo
apibrezimo, bet apzvelgus psichologifiteratira, iSryskeja keletas konkreteagni daugumoje darxb
sutinkanmy apibgzimy, kaip pavyzdziui, Furnham ir Gunter (1993) ap#imas, pagal kuy
organizacig kultara nurodo jos individams bendrlges, isitikinimus, pozirius ir vertybes,
susijusius su organizacijos tikslais, funkcijomigprocediromis, kurios characterizuoja tam tikr
organizacihp (pg. Cooper, 2006). PanaSiai ir asng darbe, organizaciné kultara
(organizational/corporate culturesuprantama kaip visuma bendiorganizacijosisitikinimy,
nuostay ir vertybiy, nehitinai aiSkiai apibézty, bet formuojatiy ir jtakojartiy elges
organizacijoje.

Vis did¢janti demeg organizacigs kultiros koncepcijai lemia jos svarbos patvirtinimas
(Cameron ir Quinn, 1999). Organizacikultira - svarbi tema tiek psichologijos, tiek vadybos
literatiiroje jau keled deSimtmeiy, nes yra nemazaiodymy, kad ji turi potencial jtakoti daugyk
trokStamy individualiy bei organizacini iSdaw; (Chow ir kt., 2001). Tyrimai VakarSalyse, kurie
nagrirejo ekonomiskai &mingy kompanijy charakteristikas, nurédtam tikrus kuliiros aspetus,
tokius kaip vertyhi stiprumas ir paplitimas, es&éns zymiais 8kmés elementais. Teigiama, kad
vertykés ir elgesio normos, kurios yra kompanijos dalig gvarbi ekonomiits s£kmés dalis
(Furnham, 2001). Jos reikgmpasireiskia ir tuo, kad organizag¢iultara duoda stipr, bet subti
spaudin galvoti ir veikti tam tikru ladu. Taigi, jei pavyzdZziui, organizac@rkultira pabézia tokias
vertybes kaip paslaugumas klientui, dalyvavimasmsgim; priemime ar pan., kompanijos individai
dazniausiai stengsis jas panaudoti ar bent jauiesgrauti Sioms vert@ns savo elgesyje
(Furnham, 2001).

Psichologije literatiroje nagrijamas ir organizacis kultiros kilmés bei jos atliekam
funkciju klausimas. Manoma, kad Si kil remiasi zmomi poreikiais sumazinti neapiatumg ir
turéti tam tikra krypti savo veiksmams. Pirmiausia, bent jau iS daliegamrzacig kultira gali
formuotis IS kompanijogkaréjuy, kurie dazniausiai yra dinamiskos asmeisyhturirtios stiprias
vertybes ir aiSki vizija, kokia turi hiti organizacija. Antra, kulira daznai vystosi i$ organizacijos
patirties su iSorine aplinka. Tii@, iS poreikio iSlaikyti efektyvius darbinius sgkius tarp
organizacijos nai Priklausomai nuo organizacijos veiklos ir josliastoy charakteristily gali
iSsivystytijvairios vertylés (Furnham, 2001).

IS esngs iSskiriamos dvi pagrindés jos funkcijos, kurios prisideda prie organizagijo
seckmés arba uzkerta kelijai: pirmoji, tai - vidirg integracija ir koordinacija, kugireprezentuoja
»sSocialiniai klijai“ ar ,mes-jausmas”. Antra, orgemaciré kultara teikia bendy reikSmi, sistena,
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kuri yra komunikacijos ir bendro supratimo pagris@Burnham, 2001).

Kaip teigiama Bilsky ir Jehn (2002) tyrimapzvalgoje, organizaginkultira suvokiama
kaip bendy organizacijos naui kogniciju rinkinys. Siy kognicijy centre - fundamentalios verg
turincios reguliuoti individy elges. Dél tos priezasties atitikimas tarp individugir organizacijos
vertybiy yra laikomas lemiamu asmens - organizacijos deriGhatman, 1991; O’Reilly ir kt.
1991)(pg. Bilsky ir Jehn, 2002). ApZzvelgus tyrimwertinarfius asmens - organizacijos darn
akivaizdu, kad daugumoj@ jkoncentruojamasi asmens ir organizacijos vertybatitikima, o tai
grindZziama tuo, kad vertgb yra fundamentats bei santykinai pastdg organizacij ir idividy
aspektai (Chatman, 1991, pg. Van Vianen, 2088jnens ir organizacijos vertybi atitikimas ir
asmens - organizacias kultaros darna dazniausiai vartojami kaip ekvivalentis terminai
(Kristof, 1996; O’Reilly ir kt. 1991, pg.Van VianeR000).

Remdamiesi kit autoriy tyrimais, Siame darbe taip pat vertybes pasirinkokaip
pagrindirg asmens - organizacijos darnos vertinimo charadtikgi Be anksiau mirety priezasiy,
literatiroje vertybiy pasirinkimas tokio paidzio tyrimuose grindziamas ir tuo, kad be to, kad
galima jvertinti tiek zmogaus, tiek organizacijos vertybassunku jagvertinti to paties turinio
dimensijomis (Edwards, 2002; Kristof, 1996)(pg.l€5pie ir kt., 2003). O taip pat pabrama, kad
vertykes yra i$ pagrind svarbios tiek individams, tiek organizacijoms (Meg ir Ravlin, 1999, pg.
Gillespie ir kt., 2003).

Domgéjimasis organizacine kuita bei jos iSdavomis reikSmingai prigjd prie asmens -
organizacijos darnos tyrim Tyréjai ir specialistai tvirtina, kad Si darna yra ,tak, siekiant
iSlaikyti lakstia ir atsidavusi darbo ¢ga, kuri yra hitina konkurencingoje verslo aplinkoje ir
ankstoje darbo rinkoje” (Sekiguchi, 2004, p. 182Igiaja prasme, asmens - organizacijos darna
yra laipsnis, kuriuo individas atitinka organizag¢ijos kul@ira (Kristof, 1996, pg. Kroustalis, 2006).
Siaugja ir praktine - asmens - organizacijos darna - gaosisitikinimy ir vetybiy sutapimas su
organizacijoje propraguojamomis vergys.

Asmens - organizacijos darnos tytrteorinis pagrindas siejamas su Schneider (1987, pg
Cooper — Thomas, 2004) pritaukimo-atrinkimo-atkmii (attraction-selection-attrition (ASA))
modeliu, pagal kurindividai ne atsitiktinai patenka tam tikras situacijas, bet siekia jiems
patraukliy situaciji. Si autoé pritaiko savo modglorganizaciy funkcionavimui ir teigia, kad
organizacija yra situacija, kuri patraukia zmoresje atrenkamiidi jos dalimi ir iSlieka su ja, jei
jie dera su organizacija arba palieka jei nedera (pg. Sekiguchi, 2004; Cooper-Thom&§42
Billsberry, 2004). Nagrigjant konkre&iau, ASA cikle iSskiriama keletas Zinggn{Schneider, pg.
Cooper-Thomas, 2004). Pirma, organizacija pritrausanasSiag ju vertybes turigius Zmones.
Individams organizacijos skirtingai patraukliosikimusomai nuo sprendimo apie organizacijosir j
paiy savyby sutapim. Antras zingsnis atitikimo procese yra atrankoscpdira, kurios metu
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pasamdomi organizacijai panaSiavybi turintys Zmoas. Visgi, reikty pamireti, kad specialiai Siai
fazei patikrinti atliktas tyrimas to nepatvirtindi(lsberry, 2004). Tré&a, jei Zzmogus tampa
organizacijos dalimi ir neatitinka jos aplinkoss jiinkes palikti organizacy. Taigi, jvyksta
atsiskyrimasi Zmoni, kurie neatitiko organizacijos vertybiTyrimais patvirtinta, kad subrendusi
organizacija dazniausiaiiba pilna vienas kita vertybémis panasi darbuotojy (pvz. Denton, 1999;
Jackson ir kt. 1991)(pg. Billsberry, 2004). Visger didelis homogeniskumas, atsirandantis iS Sio
ciklo, gali tapti pavojingas organizacijai, katfimpa per daug sustabs ir prieSinasi poksiams
(Billsberry, 2004). Kitas kraStutinumas - asmensliganizacijos vertyhi neatitikimas taip pat
pavojingas, nes veda prie organizacijos cinizmai@Nakt., 2007).

Apzvelgusivairiy autoriyy darbus, iSryS§a, kad asmens - organizacijos darnos tyrimus
galima suskirstytii dvi kategorijas: vienuose i3 jtaikomas subjektyvus, kituose - objektyvus
darnos vertinimas. Kai Kkuri tyréju nuomone, tokio palmzio tyrimuose tinkamesnis yra
subjektyvios darnos matavimas (Carless, 2005; Cahladge, 1997, pg. Cooper-Thomas, 2004),
kuris argumentuojamas tuo, kadcmaasmens darnos suvokimas yra svarbesnis joaporzir
elgesiui nei objektyvioji darna. Kristof (1991) sektyvy vertinimg apibgzé kaip p&io asmens
sprendim apie tai, kokiu laipsniu sutampa jo ir organizesijvertylés (pg. Kroustalis, 2006).
Visgi, didzioji dalis tygju pasirenka vertinti objektysja darra, kuri dar vadinama ,tikga darna“
(Kristof, 1991, pg. Kroustalis, 2006), remianti® tlkad subjektyvus atitikimas gali lengvai kist d
jvairios patirties organizacijoje (Cooper-ThomasQ£0Caldwell ir O’Reilly, 1990; Westerman ir
Cyr, 2004; DelCampo, 2006; Chow ir kt., 2001). @Gbygiosios darnos vertinimo atveju, tose
paiose dimensijose atskirai vertinamos asmens irrozgaijos vertybs ir jvertinimai lyginami
tarpusavyje. Dar kitaip Sisidasjvardijamas kaip esamos organizacijos s ir norimos kuliros
koreliacijos vertinimas. Siame darbe mes taip pagirimkome matuoti objektysja asmens -
organizacijos dakg kuri teikia galimyle jvertinti Zmogaus ir organizacijos vertybes
nepriklausomai, matuoti jas tuo g matu ir sumazinti darnos SaliSkumo probde(Edwards,
1991, Kristof. 1996)(pg. Cooper-Thomas, 2004). Auaio teikiantys pirmenyb Siam matavimo
tipui, nurodo, kad subjektyvioji darna teikia duamse kurie gali lati daugiau paremti
kognityviniais ir motyvaciniais faktoriais (Judge Cable, 1997; Kristof -Brown ir kt., 1999)(pg.
Cooper-Thomas, 2004).

Kaip jau buvo miata, asmens - organizacijos darna dazniausiai mumstgtmatuojant su
darbu susijusias vertybes ir organizacijos ikuglt Beveik visuose apzvelgtuose didesniuose
tyrimuose, kumy autoriai siekiajvertinti objektyviaja asmens - organizacijos darmaudojama
O'Reilly, Chatman ir Caldwell (1991) sukurta metali - organizaciés kultiros profilis
(organizational culture profile)arba viena ar kita adaptuota jos forma. Ji vieka&miSkali
populiariausia asmens - organizacijos darnos stseli{\Westerman ir Cyr, 2004; DelCampo, 2006;
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Cooper-Thomas, 2004; Chow ir kt., 2001; Cable irsBas, 2001 ir t.t.). Remiantis Ashkanasy ir
kolegy (2000) atlikta kuliros matavim, publikuot; 1975 - 1992 metais apzvalga, organizégin
kultaros profilis buvo viena iS keli metodiky, pateikusi detales apie aukstpatikimuny ir
validumg (pg. Sarros ir kt., 2005).

Pradinis Sio instrumento variantas, trumpiau vadiastiesiog OCP, yra kortelrangavimo
metodika, praSanti tirianju iSrikiuoti 54 vertybes zymifius teiginiusi devynias kategorijas.
Naudojant § instrumend, pirmiausia, organizacijos senbuviams duodamanggrati su darbu
susijusias vertybes pagal tai, kiek jaglimgos j; organizacijos kuitrai. Keliy seniai organizacijoje

dirbartiy Zmoni vertinimai suvidurkinami, taip gaunant organizasijprofii. Antra, sukuriamas

asmens vertyhi profilis. Siame Zingsnyje asmuo iSranguoja ta&igsa54 vertybes, iSreiksdamas

labiausiai ir maziausiai trokStamos darbo aplinlsasybes. Tr&as zingsnis - individualaus ir
organizacinio profilp palyginimas. Svarbu pamit, kad Sioje metodikoje amens - organizacijos
darna suskaidoma kelety dimensij;, kuriai kiekvienai priskiriamas tam tikras skas iS 54
vertybiy. Pradiniame OCP variante autoriai iSskyseptynias dimensijasnovatoriSkumas,
stabilumas, orientavimasfiszmones, orientavimasisezultatus, agresyvumassrdesys detams ir
orientavimasig komanad (O’Reilly ir kt., 1991).

D¢l nepatogum, iSkylartiy naudojant korteli techniky, buvo sukurtosjvairios OCP
formos, korteles pakeitusios Likert - tipo skals. Pavyzdziui, Billsberry (2004) 23 teigini
organizaciiés kultiros profilio versija, Windsor ir Ashkanasy (1996y. «Chow ir kt., 2001) 26
teiginiy versija.

Si bei kitos metodikos naudojamsairiems su asmens - organizacijos darna susijssiem
tyrimy tikslams. Pastebima digetyrimy jvairové. Didzioji dalis pastangSioje srityje nukreipta
darnos ir teigiam individualiy ir organizacini pasekmi atkleidima. leSkoma rysio tarp darnos ir
pasitenkinimo darbu (Westerman ir Cyr, 2004; Silven, 2004; Cooper-Thomas, 2004; Caldwell
ir O'Reilly ir kt., 1990; Chow ir kt., 2001)isipareigojimo organizija{Westerman ir Cyr, 2004;
Silverthon ir Colin, 2004; Van Vianen, 2000; Chawkt., 2001; Cooper-Thomas, 2004; O’'Reilly,
2001), organizacijos patrauklumo (Carless, 2005;oulktalis, 2006), ketinim pasilikti
organizacijoje arg palikti (Westerman ir Cyr, 2004; Van Vianen, 2000how ir kt., 2001),
darbuotoy kaitos (O’Reilly ir kt., 2001) ir t.t.

Nemazai tyrimn atlikta vertinant asmens - organizacijos damskirtinguose atrankos
etapuose (Carless, 2005; Chuang ir Sackett, 2G8), pat lyginant naujak ir organizacijos
senbuvi; darry (Van Vianen, 2000; Cooper-Thomas, 2004). Sie tgrisusig su darnos kitimo
laike klausimu. Cooper-Thomas ir kolegos (2004imo nustatyti rygtarp organizacijoje praleisto
laiko ir subjektyvios bei objektyvios asmens - grngacijos darnos. y gautais duomenimis,
organizacijoje pradirbtas laikas ijvairios socializacijos taktikos (vadovavimas pawad
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(mentoring) igaliojimy suteikimas)takojo tik subjektyvi asmens - organizacijos darObjektyvi
asmens - organizacijos darna po ketutarbo nénesiy buvo islikusi stabili. Svarbu pamit, kad
pagal Sio tyrimo rezultatus,épant laikui, subjektyvi ir objektyvi darna darosisvpanaSesss.
Autoriai pada¢ iSvady, kad po jsidarbinimo organizacijoje su laiku darbuatoprganizacijos
vertybiy suvokimas (tuo pau ir subjektyvi asmens - organizacijos darna) davis realistiSkesnis.
Visgi, pastebima, kad socializacijos taktikaidmuo asmens - organizacijos darnai susdajgna
mazai tyéjy démesio, nors teorife literatiroje aptinkama nemazaidjg apie tai, kad socializacija
yra pagrindig priemort skleisti organizaci kultara bei uZztikrinti stabilias organizacijos vertybes
(Bauer ir kt., 1998; Louis, 1980; Van Maanen ir 8ich1979)(pg. Cable ir Parsons, 2001).

Domimasi ir kitokio poladzio rySiais. Del Campo (2006) savo darbe atkralpmes i
organizacijos kuitros stiprumataka asmens - organizacijos darnos ir idgdaysiui, t&fiau deja kol
kas tai ¢ra teoriniai pasvarstymai, neparemti praktiniaisordenimis. ISkeltos igos ir apie
asmenybs bruoz; jtaka asmens - organizacijos darnai. Gillespie (200&pleg; tyrime patvirtinti
kai kurie asmenys tipo ir asmens - organizacijos darnos rySiai, fledtty pamireti, kad ju
atliktame tyrime vertinta subjektyvioji darna. Hsxogijos literafiroje atkreiptas ¢&mesys iri
samonres/pagmones reikSme asmens - organizacijos darnai (Billsberry ir 002) bei pateikti
pasiilymai &l techniky, skirty jvertinti organizacijos nagi darnos pajautim ir jo prieZastis
(Billsberry ir kt., 2005).

Ivairiapusiai tyrimai teikia daug reikSmimgduomen, bet tuo pa&iu kelia nemazai
prieStaravina. Kaip jau buvo migta, Sios srities centre - rySio guairiomis individuliomis ir
organizaciy iSdavomis paiesSkos. Nors tynindéka tampa vis aiSkiau, jog asmens - organizacijos
darna susijusi su teigiamomis pasekms, kyla daugy® diskusij, lyginant § ry§ su kitais asmens
- darbo aplinkos darnos tipais. Ypaopuliarus, nors ir duodantis prieStaringus rezuft, Siuo
atzvilgiu, asmens - darbo ir asmens - organizad@sos rySio su pasekmis lyginimas. Tuo
tarpu Siame darbe pasirinkome asmens - organizagdgm palyginti su kur kas maziau nagsa

asmens - profesijos darna.

1.5Asmens - profesijos ir asmens - organizacijos darsaysys su individui ir organizacijai
svarbiomis charakteristikomis
Tyréjai atskleid daugyle priezasgiu, kaip asmens - aplinkos darna gali psigrie individo ir
organizacijos &meés. Patvirtinta Sios darnos reik8rdaugybei iSday, tokiuy kaip produktyvumas,
identifikacija su organizacijasipareigojimas jai, organizacijos patrauklumastir(®‘Reilly ir kt.,
1990; Bretz ir Judge, 1994, pg. Sekiguchi, 2004 stétenan ir Cyr, 2004; Cooper-Thomas ir kt.
2004; Kreiner, 2006; Carless, 2005). Nors Sias atttaristikas sunkuvertinti objektyviai, jos

daZznai formuoja pagrind neagiuopiamiems rezultatams, tokiems kaip pasiryzimauversti

19



kalnus” atl organizacijos ar kit Zmoniy verbavimui prisijungti prie kompanijos (HandleQG2).
Siame darbe nagrsime dvi bene dazniausiai minimas charkateristiké® polidZio darbuose —
pasitenkinina darbu bei ketinimus palikti organizacij

Pasitenkinimas darbu — viena iS maziadiappiamy asmens - aplinkos darnos iSdav
Visgi, tai — viena labiausiai studijuojamorganizacigs psichologijos tem Tarp svarbiausi
organizacing psichology uzdu@iy minimas jvertinimas, kaip darbuotojai jaasi darbe, arba
tiksliau ju pasitenkinimo darbgvertinimas bei ieSkojimasibly kaip ji pagerinti (Spector, 2003).
Pasitenkinimas darbu ap#fiamas kaip po#rio (attitudinal) kintamasis, nurodantis, kaip Zmogus
jawiasi &l savo darbo apskritai irétl konkretiy jo aspeki. Papra&au, tai yra laipsnis, kuriuo
Zmogui patinka jo darbas. Dazniausiai tyrimuosdinvamas bendrasis pasitenkinimas darbu, t.y.
bendras su darbu sugj jausmas (Spector, 2003)aKBtartiuose tyrimy ieSkota atsakyma
klausimy, kas skatina Zmagmegti ar nenggti savo darbo. Tuo domimasi ir asmens — aplinkos
darnos studijose.

O’Reilly (1991) su kolegomis atliktas tyrimas, kaidaznai minimas kitautoriy darbuose ir
sutinkamas kaip vienas svarbesrsios srities danpg paro@d, kad esant dideliam asmens -
organizacijos vertyhli atitikimui, tiriamiesiems twdingas didesnis pasitenkinimas darbu.
Longitudinio Cooper-Thomas (2004) tyrimo, kuriamealyavo beveik 200 vienos Londono
organizacijos darbuotgj rezultatai taip pat patvirtino nuomgnkad didesé darna susijusi su
didesniu pasitenkinimu darbu. StatistiSkai reik3yam rySys tarp §idviejy konstrukty gautas ir
Westerman ir Cyr (2004) tyrimo duomenimis. 8a pamirety didesnip JAV atlikty tyrimy, rySys
tarp asmens - organizacijos darnos bei darbuopgsitenkinimo darbu patvirtintas ir kitose
kultarose: Silverthorne (2004) Taivane atliktame tyrirf@dow ir koleg (2001) tyrime Kinijoje,
kuriame naudota sutrumpinta OCP versija.

Kas ligtia asmens - profesijos darrtyrimu kur kas maziau. Bet taipogi yra duomekad
kai pasiekiama darna tarp profesirinteres bei profesinio pasirinkimo, Zmoguadhnga jausti
didesn su savo profesija susijupasitenkinim bei tugti stabilesq karjeros kel joje (Kristof,
1996; Ostroff ir kt., 2002)(pg. Feldman ir Whitcon#905).

Pasitenkinimas darbu buvo sugsijir su kitais asmens - darbo aplinkos darnos dipai
O'Reilly ir kolegu (1992) tyrime matuotas asmens - darbo darnos rydygiriais kintamaisiais.
Darna buvo stipriai ir reikSmingai susijusi su bengbasitenkinimu darbu ir darbuotokaita,
matuota po vienegi mety. Kitame darbe buvo vertinta asmens profesinteres ir suvokiamy
darbui reikaling jgudziy darna (Feij ir kt., 1999). Jame taip pat gautasisiSkai reikSmingas
rySys tarp darnos ir pasitenkinimo darbu.

Siame darbe vienas i vertinamkintamyju yra tiriamojo ketinimai palikti

~

organizaciy/pasilikt joje, to@l aptarsime ir & charakteristi, kuri longitudiniuose tyrimuose
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vertinama kaip tikroji darbuotgj kaita. Darbuotaj kaita - nemaZzai tyristas konstruktas
organizaciije psichologijoje. Mat metus mokslininkai bardpaaiskinti tokio elgesio priezastis ir
atrasti priemones jam reguliuoti (DelCampo, 20@)sidongjimas Sia tema turi daug prieZas
tarp kuri dazniausiai minima - uZzkirsti kelisu darbuotaqj kaita susijusioms didains iSlaidoms
(Handler, 2004). Mokslininkai jau gana seniaiélgkprielaica, kad asmens - aplinkos darna
organizacijoje susijusi ir su ketinimais paliktiganizacig/dirbti joje. Teigiama, kad kuo didesn
darna tarp individo ir organizacijos vertybituo ilgiau jis bus links pasilikti organizacijoje
(Handler, 2004). O'Reilly (1991) ir kolggtyrime, kuriame tiriamaisiais buvo sveikatos prieds
sistemoje dirbantys Zmés, nustatyta, kad darna tarp vertyBumazino tiriamju ketinimus iSeiti

IS darbo (pg. DelCampo, 2006). Kitame paiiy autoriy darbe darna buvo susijusi su il
darbuotoy kaita, kuri vertinta po pirmojo matavimo pjas vieneriems metams (1991). Parsas
duomenys gauti ir Westerman ir Cyr (2004) atliktatyeme. J; darbe asmens - aplinkos darna
iSskaidytaj smulkesnes formas - vertintas vertylatitikimas, asmenyhi atitikimas ir aplinkos
atitikimas organizacijoje. Tyrimo metu gautais dwmmis, individo ir organizacijoje
egzistuojatios vertybiy sistemos darna buvo susijusi su darbuptdjetinimais paslikti
organizacijoje (Westerman ir Cyr, 2004). Visltd kai kurie duomenys prieStaraujacjiai, kad
egzistuoja rysSys tarp asmens - organizacijos darnadarbuotoy kaitos. VanVianen (2000)
Olandijoje atliktame tyrime, kuriame tiriamaisidsivo organizacijos naujokai, nerasta statistiskai
reikSmingo skirtumo tarp nustatytos naujokorganizacijos darnos bei ketininseiti iS darbo.

Remiantis literatros analize, darbuotpjkaita veikia ir asmens - profesijos darna. Teigiama,
kad kai darbuotaj profesiniai interesai gerai dera audarbo aplinka, darbuotojai labiau link
pasiliti darbe (Oleski ir Subich, 1996, pg. Douglasv ir kt., 2005). Téiau konkretesmi duomemn
aptikti nepavyko.

Taigi, apzvelgus Sios srities litefiad, iS esnés, pastebima tendencija, kad kuo didesn
asmens - aplinkos darna organizacijoje, tuo didedarbuotaj pasitenkinimas darbu bei mazésn
darbuotoy kaita. T&iau vis dar iSlieka atviras klausimas, kurios darfiormos daugiau/maziau
veikia ir leidzia numatyti tas charakteristikasgilyant jas tarpusavyje. Tuo tikslu organizuojami
tyrimai, apimantys kelias darnos formas, deja,lgleai negauss. Mums pavyko aptikti tik vien
tyrima, kuriame laty lyginama asmens - profesijos darna ir kokia kits forma, migtame tyrime
tai buvo asmens - darbo darna (Converse ir kt.4P0Dazniausiai tygjai pasirenka matuoti bei
lyginti asmens - organizacijos ir asmens - darbmgdd<adangi Siame darbe vartojama koncepcija
asmens - profesijos darna, litenaije kartais suprantama kaip platesnis asmens boddarn
apimantis ar bent labai jai artimas konstruktagy likslinga bent trumpai apzvelgti ir asmens -
darbo darnos iSdavas tyrimuose, kuriuose ji vextkatrtu su asmens - organizacijos darna.

Erdogan ir Bauer (2005) savo darbe nageindarnos su darbu ir organizacija reikSm
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darbuotojams nustgtkad darna su organizacija labiau susijusi suaeigms iSdavoms nei asmens
- darbo darna. Didesnis pasitenkinimas darbu jekabuvo ladingas tiems tiriamiesiems, kuriems
buvo hidinga didesé asmens - organizacijos darna.Ciba kity autoriy darbai atskleié stipn
asmens - darbo darnos g tiriamyjy pasitenkinimu savo darbu (O’Reilly ir kt., 1992j\kards,
1999, pg. Sekiguchi, 2004). Kiek kitokio patZio darbe, kuriame taip pat lygintos Sios dvi darn
formos, ieSkota atsakympklausiny, kaip abi darnos formos susigu isidarbinimo sprendimu.
Rezultatai parogl kad asmens - darbo darna buvo susijusi su katedldginimais priimti darbo
pastilyma, tuo tarpu asmens - organizacijos darna iiakos netusjo (Carless, 2005)domu, kad

Kiti autoriai gavo visiSkai prieSingus rezultat@able ir Judge (1996, pg. Carless, 2005) tyrime
butent asmens - organizacijos darna buvo susijugietinimais priimti darbo pasiyma. Bandant
apjungti Sias dvi darnos formas atrankos interyiurte, taip pat nusatyta, kad asmens — darbo
darnos svarba nuo pradiniki galutiniy interviu etap vis mazja, tuo tarpu digjant asmens -
organizacijos darnai, kai matuojama subjektyviajirch (Chuang ir Sackett, 2005).

Literatiros analiz rodo, kad asmens - aplinkos darna teikiairiy nauds, tik gaila, kad
subjektyvi daugelioy prigimtis gali sunkiai leisti organizacijoms pilnpamatyti darnos vest
neskaitant mazess darbuotaj kaitos. Todl ir tyrimy bei duomen apie tam tikras darnos formas
ir ju reikSne labai tiksta. Yra be galo mazai duomeapie tyrimus, kuriuosetly vertinta asmens
- profesijos darnos rysys su kitomis charaktergstiks. Ir nepavyko rasti jokios informacijos apie
tai, kad ity lyginta asmens - organizacijos ir asmens - prjfesiarna. Savo darbu pabandysime

kiek prapésti Sios srities Zinias.

1.6 Asmens — aplinkos darnoprertinimo reikSmeé personalo atrankoje

Mokslininkams skiriant vis daugiawhesio asmens — aplinkos darnos studijoms, darrkiarte
iISdaw; analizei, susidogta ir Sios darnos reikSme bei jo®rtinimu personalo atrankoje. Taip pat ir
galimykemis padidinti vien ar kita darnos form, kandidatuiisidarbinus organizacijoje.

TradiciSkai darbuotaj atrankos pagrindu iiglaika buvo asmens — darbo darna (Werbel ir
Gilliand, 1999, pg. Sekiguchi, 2004). IS esnbuvo fipinamasi atrinkti tuos kandidatus, kurie turi
darbui reikaling igudziy ir gekjimy. Asmens - darbo darna Siuo atzvilguertinama nustaus
darbo reikalavimus ir asmens savybes. Darbo reikala nustatymui pasitelkiama darbo anéliz
jos metu identifikuojamos esnéis darbo uzduotys, kurias turi atlikti tas pareigasnantis asmuo
ir uzduaiai atlikti reikalingi jgudziai, Zinios bei gehimai (Werbel ir DeMarie, 2001; Wilk ir
Sacket, 1996). Dauguma Sios sritiegjtympastebi, kad asmens - darbo darna palaipsniuigarep
tokia svarbi kaip kitos darnos formos (Chan, 2008)s dazniau sutinkama, kad turiatb

atsizvelgiama ne tik uzduoties reikalavimus. Mispirma, darbdaviai turi suprasti, kad per darbo
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kompanijoje lailg darbuotojas atliks daugyhvairiu darh;. Tai veda prie fakto labiau akcentuoti
bendnji kognityvini gel&jima atrenkant darbuotojus, nei speaifiasmens - darbo dayiiBehling,
1998; Ree ir Earles, 1992; Schmidt ir Hunter, 1998) Sekiguchi, 2004). Antra, §jai
nagrirgjantys asmens - organizacijos dgrteigia, kad atrenkant kandidatus reikia atsizweltgi,
kiek jie atitinka organizacijos vertybes bei vizi(Bowen ir kt, 1991, pg. Sekiguchi, 2004;
McCulloch ir Turban, 2007).

Smith (1994), analizuodamas darbugt@jtrankos proces iSskiria tris Zzmogaus savybi
sritis, kurios yra svarbios personalo atrankoje {g@nVianen, 2000). Pirmoji sritis apima savybes,
kurios bendrai svarbios visam darbui, tokias kapgrityviniai gekjimai bei darbo motyvacija.
Antroji sritis apima savybes, svarbias kortkaen darbui ar profesijai, tokias kaip darbui reikgl
specifiniai kognityviniai gejimai, zinios ir asmenys bruozai. Tré&oji sritis apima savybes,
kurios jtakoja tai, kaip Zmogus sussj su tam tikra darbo aplinka, t.y. ar Zmogaus se/ghitinka
organizacijos charakteristikas. Teigiama, kad ti&#ai atrankos proc@édose naudojami
instrumentai dazniausiai domisi pigja ir antgja sritimis (VanVianen, 2000) ir tik pamazu égja
susidongjimas tre&iaja sritimi, t.y. zmogaus ir organizacijos sawybyginimu atrankos tikslais.
Taigi, iS esms atrankose domimasi asmens - darbo ir tétupgsmens - profesijos darna. Kadangi,
asmens - darbo darna gaiitbapibrziama kaip darna tarp Zmogaus gehy ir darbo reikalavim
IS vienos puss ir zmogaus troskim bei darbo savyhi iS kitos,i asmens - darbo atitikign
orientuotas darbutgjatrankos procesas, iS dalies apima ir asmendegyas darn. Pazymima, jog
interesai ir vertybs jvardijami kaip vieni i$ individo narbei troskiny, o viena iS darbo savybk
profesija. Tokiu podiriu iSeity, kad asmens - profesijos darna esanti asmensbe agaribézimo
dalimi (Sekiguchi, 2004). Visgi, Zzmogaus tinkamunmpasfesijai remiantis jo interesais, atrankos
metu dazniausiai konk¥mi nematuojamas, o daroma prielaida, kad jei Zrmagyo siekiamo
darbojgudziy, tai tas darbas bei profesija atitinka jo profasrinteresus. Kaip teigia kai kurie Sios
srities tygjai, verbavimas daznai vyksta tada, kai individai jyra susidogje profesija irigije
darbui reikaling igiudZiy, ir personalo atrankos sistema padeda surastugeai darb galincius
atlikti individus tuo darbu susidajusiy kandidat; telkinyje (Converse ir kt., 2004). Bet kaip jau
minéjome ankstesniuose skyriuose, Zmogus ne visadeep&aijo interesus atitinkéi profesip ir
igauna tai profesijai reikaliagSsilavinimg arigadzius (zr.1.3).

Bandydamijveikti § darbo ir profesijos problemiSkungalime pabandytijjpaaiskinti
remdamiesi rySiu tarp profesipsichologijos ir atrank Tiek atrankos, tiek profesijpsichologija
domisi asmens - aplinkos darna. Profegigichologijoje dominanti aplinka - profesijos, ttaypu
atrankose - darbas. Tradicinis atramkodelis, nurodomas standartiniuose tekstuoseydski kaip
kad Scneider ir Schmitt (1986, pg. Medcof ir Hau§db995), prasideda darbo analize, kuri veda
prie aprasymo savyipi reikalingy asmenims, kad darbasith atliktas efektyviai. Taigi, zmoni
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savykes surasomos pagal dimensijas, nustatytas pagab dgiag. Zmores atrenkamii darh,
remiantis & savybip pagrindu. Profesy psichologijos modelis paprastai prasideda zmponi
savylemis (ju poreikiais ir interesais) ir tuomet nuvedamis paremtus aplinkos matavimus.

Atsirandant vis daugiairodymuy dél Zmogaus ir organizacijos savyliginimo reiksnes, i
atrankos procetas vis dazniagtraukiama ir asmens - organizacijos darna (Ryn&s,i2000, pg.
Winfred ir kt., 2006). Adams su kolegomis (1994, @gnfred ir kt., 2006) silo atrankos interviu
procese perkelti @neg nuo koncentravimosi potencial kandidato darbo atliki;mi asmens -
organizacijos darnogvertinima. Sk tendenciy Bowen (1991) apiidino kaip ,nauj atrankos
model, kuriame darbuotojai samdomi atitikti organizasigavybes* (cit. pg. Winfred ir kt., 2006,
p.35). Bowen teigimu, organizacija turi apsiii savo kultira ir vertybes, siekiant efektyvaus
asmens - organizacijogertinimo. Asmens - organizacijos darnosjadnurodo fenomeny kad
samdomas Zmogus, 0 ne jo KSA ir jis samdomas naatikui, bet ir organizacijai (Chatman, 1989,
pg. Westerman ir Cyr, 2004). Si darna stengiasiasipatrankos procesus, kurie vyksta uz KSA
matavimo rily ir teikia potencial lankstesniam ir iSsamesniam darbugtarankos modeliui
(Westerman ir Cyr, 2004). Darbdaviai daznai remiagmanoma asmens darna su organizacija,
nusprendziant kandidatatitikima su organizacijos vertymis. Visgi, pastebima, kad subjektyvus
darnos suvokimas daznai netikslus (Cable ir Jutig®7, pg. Westerman ir Cyr, 2004). Reikalingi
tikslis matavimai, kad iy galima iSnaudoti darnos teikiamas galimybes. Viéhaatrankos
priemoniy, kuri gali iti efektyviausia vertinant asmens - organizacijagyl tai - atrankos interviu
(Chatman, 1989; Ferris ir Judge, 1991)(pg. Sekiguad04). Interviu metu gali tti jvertintos
jvairios darnos formos. Visgisdarn; vertinimas neturi iti apribotas vien tikdarbinimo interviu.
Galima vertinti ir kitomis atrankos proca@mis - pavyzdziui, pasitelkiant rezigmbiografijy
studijaviny (Sekiguchi, 2004).

Akcentuojant asmens ir organizacijos ventyliarnos reikSg nereikéty pamirsti, kad
asmens — organizacijos ir asmens - darbo (tutupa profesijos) darnos matavimasra vienas
kito pakaitalas. Greéiau jie papildo vienas kit kad kuty apimti jvairis darbo organizacijoje
aspektai. Handler (2004) pateikdamagad, kaip kompanijos gali iSnaudoti asmens — omgjos
darnos privalumus, teigia, kad skirtingos darnosfis reisSkia skirtingus darbo aspektus. 1S keleto
darny galima gauti situacij kai visuma yra daugiau nei jos dalkuma, kalbant apie atrankos
sprendimus. Svarbu nepasikliauti vien tik kuriosrsnalarnos duomenimis - geragarbinimo
sprendimas visada turi remtis daugeliu informac§eKiniy (Werbel ir Johnson, 2001). Kai kurie
autoriai, nagrigjantys skirtingas darnos formas atrankos metujagelgad asmens - organizacijos
darna didesinvaidmern vaidina galutiniuose atrankos proceso etapuosetZBr kt., 1993; Kristof-
Brown, 2000) (pg. Sekiguchi, 2004), kai tuo tarpadzioje remiamasi individo tinkamumu darbo
uzduotims atlikti. Ir Chuang ir Sackett (2005) tyd, kuriame matuota subjektyvi darna, atrankos
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vedtju subjektyviaijvertinta kandidato - darbo darna buvo svarbgamadirgje interviu stadijoje,
tuo tarpu ¥¢liau vis svarbesh tapo asmens - organizacijos darna. Visgi, empiria idéja
patvirtinartiy jrodymy labai nedaug.

Be anksiau mirety iSdaw, darnos tarp individo ir organizacijos vertyhvertinimas gali
teikti ir dar viem naudy — sudaryti itin produktyvias darbo grupes. Pearas gautas vertyli
inventorius gali pagti uztikrinti nepaskirti zmogausg darbo grup, kurios kultira neatitinka
individo vertybiy (Handler, 2004).

Kroustalis (2006) nagrija verbavimo sampratir kelia klausima, kaip organizacijos
atspindi savo kuiira verbavimo procese. Savo tyrime autorius analizudgnetinius skelbimus ir
kalba apie ,nauja verbavimo et”, kai nutolta nuo popieriumi grindziapwverbavimo priemoni.
Kaip ir kitos verbavimo priemas internetas taip pat tin teikti uzuominas apie organizacijos
kultara. Organizacijoms svarbu pritraukti kvalifikuotus rkidatus i laisvas pozicijas. Pasak
autoriaus, organizacijos, ieSkaws nauy darbuotoy, turéty stengtis jvairiomis priemoamis
perteikti savo kutira. Tokiu bidu potencials kandidatai, kurie nejdia darnos su organzacijos
kultara, nesieki jsidarbinimo, taip taupydami organizacijos kikislaidas (Cober ir kt., 2000, pg.
Kroustalis, 2006). Jo atlikto tyrimo duomenimisdiwvidai gali pajusti organizacijos kil iS
internetiniy skelbimy, remiantis juose eséiis paveiksiliais ir susidaryti nuomah apie savo
tinkamumy organizacijai (subjektygidarry su organizacija) (Kroustalis, 2006).

Literatiros analiz rodo, kad asmens - organizacijos darna vis lalpiapaZzstama, bet
sutinkama, kad dar nepakankariteaukiamaj pagrindiniy psichologini; organizacini tyrimy rata.
Siame darbe vertinsime jos fySu organizacijos darbui svarbiomis charakteristileo
(pasitenkinimu darbu bei ketinimais palikti orgaatiga), lygindami p su asmens - profesijos darna.
Jei Sis bei kiti tyrimai patvirtint idéjas, kad asmens - organizacijos darna turi digesikSmy
norimoms iSdavoms nei kitos darnos formos, @ ldar didesnis stimulas sugminti jos vieta

personalo atrankbei organizacijos darbo procese.

1.7 Darbo tikslai ir hipotezés

Toliau Siame darb@asmens - profesijosdarna sutrumpintai bus vadinamaP darna, oasmens

organizacijosdarna -A-O darna.

Sio darbo tikslas: I5tirti rysj tarp A-P, A-O darnos beigidarnos forny sgsajas su pasitenkinimu

darbu ir ketinimais palikti organizacij

Taigi, kaip rodo literatros analiz, asmens - aplinkos darna ir teigiami jos aspgksashologijoje
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sulaukia vis daugiauéthesio. Tdiau paprastai viena ar kita darnos forma nagaima atskirai nuo
Kity, iSskyrus dazniau aptinkanfA-O ir A-D (asmens - darbo) darnos palygiginTuo tarpu A-P
darna apskritai retgtraukiama;j tokio pohidzio tyrimus. Mums nepavyko aptikti jakiduomemn
apie tyrima, kuriame ity nagrirtjama A-O ir A-P darna kartu, juo labiau nagjamas y
tarpusavio rysys,&ir paneginsime padaryti savo darbe.

Taigi, vienas i$ msy tyrimo uzdavini :

e Nustatyti, ar yra rySys tarp A-P ir A-O darnos.

Keliame hipotez:

H1: Egzistuoja rySys tarp A-P ir A-O darnos.

Ankstesniuose kit autoryy darbuose buvo ieSkota rySio tarp skirtingsmens - aplinkos darnos
formy bei jvairiy organizacijai ir individui svarhi charakteristij. Nors dazniau pastét teigiami
darnos aspektai, visgi yra to nepatvirtitianir net prieSing duomen. Taigi, taip ir neprieita
vieningy iSvad;. Be to, reikt pastebti, kad A-P rySys su kitomis charakteristikomisirtgtas labai
mazai. Mes pasirinkome dvi charakteristikas - jeagiinima darbu bei darbuotgjkaita, kadangi
butent &l Siy charakteristily vertinimo, asmens - aplinkos darnos tyrimuose,nteioys labai
priestaringi.

Taigi, kitas niisy darbo_uzdavinys:

e Nustatyti, ar yra rySys tarp A-P/A-O darnos ir paskinimo darbu bei ketinim palikti

organizaci.
Remdamiesi literara keliame hipotezes:

H2: Egzistuoja rySys tarp A-P darnos ir pasitenkmo darbu bei ketining palikti organizacig:
Egzistuoja teigiamas rysys tarp A-P darnos ir pagkinimo darbu.

Egzistuoja neigiamas rysys tarp A-P darmdsetinimy palikti organizaciy.
H3: Egzistuoja rysys tarp A-O darnos ir pasitenkmo darbu bei ketining palikti organizaciy:

Egzistuoja teigiamas rysys tarp A-O darnos ir pagkinimo darbu.

Egzistuoja neigiamas rysys tarp A-O darmdeetinimy palikti organizaci.
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Dar vienas i$ Sio darbo uzdawjni

e Palyginti, kuri darnos forma (A-P ar A-O) vyra labisusijusi su pasitenkinimu darbu bei

ketinimais palikti organizacij

Yra duomen, kad jvairios darnos formos leidzia skirtingai numattairias svarbias
charakteristikas. Empirése studijose pastebima, kad A-O darna dazniausidai didesr
prognostir galia nei kitos formos. Vertindami A-P ir A-O dayrbei lygindami kuri iSy leidzia
geriau numatyti pasitenkinigndarbu bei ketinimus iSeiti iS jo, netiesiogiaiygahsime ir j; svarky
tokiose svarbiose organizacyeiklose kaip, pavyzdziui, personalo atranka. Tikslu, remdamiesi
Sios srities literairos analize, keliame hipotgz

H4: A-O darna leidZia geriau numatyti pasitenkinigndarbu bei ketinimus palikti organizaaj
nei A-P darna.

Dazniausiai tokio pobizio tyrimuose matuojamas tiesioginis vienos aioidarnos
formos rySys su ketinimais iSeiti iS darbo. Visgitsizvelgdamii daznai nustatom stipria
pasitenkinimo darbu ir ketinimiSeiti iS darbo koreliacij keliame i¢ja, kad gallat Sis rySys yra
netiesioginis. Keletas kitautory taip pat iSklé minti, kad rySys tarpvairiy darnos form ir
ketinimy iSeiti iS darbo yra netiesioginis, o veikiamasitgskinimo darbu. Bet negausios Sio rySio
empirirés studijos, kurias mums pavyko aptikti, pateikiegtaringus rezultatus. Be to, jose nebuvo
paliesta A-P darna.

Taigi, dar vienas Sio darbo uzdavinys:

e Nustatyti, ar tarp A-P/A-O darnos ir ketininpalikti organizach yra tiesioginis rysSys, ar jis yra

veikiamas pasitenkinimo darbkieliame hipotez

H5: Pasitenkinimas darbu veikigmediateyy§ tarp A-O/A-P darnos ir ketining palikti
organizaciy.
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TYRIMO METODIKA

2.1 Tiriamieji

Tyrime dalyvavo 147 ketur skirtinga veikla uzsiimatiy organizaci, darbuotojai.
Tiriamieji buvoivairiy profesiy zmores. IS 3 78 vyrai ir 69 moterys. Tirianpy amzius nuo 20 iki
56 met;, amziaus vidurkis 31,8 metai.

IS viso apklausoje dalyvavo 158 darbuotojai, kinépilnai ar netinkamai uzpildytanket
statistinei duoman analizei buvo panaudoti 14{-respondent atsakymai. Tikslingai pasirinkta,
kad 20 iSy (po 5 iS kiekvienos organizacijosjith ne maziau nei 5 metus organizacijoje dirbantys
darbuotojai (organizacijos senbuviai). Sie 20 titigy dalyvavo | tyrimo etape. Lik127 tiriamieji

dalyvavo Il tyrimo etape (zr. 2.3 Tyrimo eiga).

2.2 Tyrimo metodai

» Profesiniy interesy klausimynas

Siekiant jvertinti profesiniais interesais ijgta A-P darn, Siame darbe remtasi naujausiu
LietuviSku profesimi intereg; klausimynu(LIPK). Klausimyno sudarytojai — F. Laugalys ir A.
Bagdonas (2007 m.). Klausimysudaro bendras vigrofesiy grupiy sarasas bei pilnas kiekvienai
grupei priklausagiy profesijp saraSas. Svarbu pamdtn, kad naudojant profesini interesg
klausimyra misy tikslas buvo ne rasti labiausiai tiriamajam paéinda profesip, siekiant nukreipti
darbuotag link jo interesus atitinkafios profesijos ar padedant apsigtr &l profesijos
pasirinkimo, betjvertinti, kiek tiriamojo profesiniai interesai atika jo Siuo metu uzimam
profesip. Tockl kiekvienam darbuotojui buvo pateikiameertinti tik ta grug profesiy, kuriai
priklauso dabartiéh jo profesija (@ nurod organizacijoje uzimamos darbuotojo pareigos).
Darbuotoy; buvo praSomavertinti kiekvienos gruge esagios profesijos patikimp balais nuo 1
(tikrai nepatinka) iki 6 (tikrai patinka)’ia mums svarbiausia buvo balas, kuriuo tiriamasestino

savo profesy, nurodantis A-P dam

»  Organizacinés kultiros profilis

Organizacigs kultiros profilis (OCP) - O‘Reilly, Chatman ir Caldwe{ll991) sukurta
metodika objektyvios A-O darnowertinimui. Jijvertina atitiking tarp asmens ir organizacijos
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vertybiy. Siame darbeémemes Billsberry (2004) adaptuota OCP 23 teigimviersija. Leidimas

naudoti & metodiky gautas iS metodikos autoriaus (5 priedas).

A-O darnos matavimui pasirinkome igstrumend, nes OCP bejvairios jo formos beveik
vienareikSmiSkai naudojamos tyrimuose, kurie apAkra@ darnos vertinirg. To paties instrumento
naudojimas palengvina skirtin@utori; atlikty tyrimy ir ju rezultat; palyginim.

Originaly, pirmaji OCP metodikos variamt(O’Rellly ir kt., 1991) sudar 54 elementai,
nurodantys individualias ir/arba organizacijos yees. Sioje metodikoje A-O darna suskaidoma
kelets dimensiji, kuriai kiekvienai priskiriamas tam tikras skass iS 54 vertyhi. Pradiniame OCP
variante autoriai iSskgrseptynias dimensijas. Tiriay praSoma 54 elementus (korteles)diod |
devynias kategorijas, pagal tai, kiek elementabtaima jo asmenines vertybeséllu tie patys
elementai pateikiami keliems (nuo 5 iki 18) orgacipos senbuviams, kurppraSoma jas sétoti |
devynias kategorijas pagal tai, kiek elementas taldita organizacijos vertybes. A-O darna
randama lyginant darbuotojo ir organizacijos veytrofilius.

D¢l nepatogum, iSkylartiy naudojant korteli techniky, buvo sukurtosjvairios OCP
formos, korteles pakeitusios Likert — tipo skais. Mes pasirinkome Billsberry (2004) OCP
versija, kadangi tai vienintelis OCP variantas, adaptu@asopos tiriamiesiems. Be to, Sioje OCP
versijoje abstrakis vertybi; apibadinimai perfrazuoti tiriamiesiems labiau supranteraiginiais,
nurodariais organizacijos narielges. S instrumend sudaro 23 teiginiai.

IS pradzi teiginu saraSas pateikiamas keliems s darbe penkiems) organizacijos
senbuviams,yj prasanivertinti, kiek kiekvienas teiginysitlingas j; organizacijai balais nuo 1
(visiSkai nefladinga) iki 7 (labai ldinga). Organizacijos senbuviais tokio patZio tyrimuose
laikomi zmorgs, organizacijoje dirbantys ne maziau nei 5 metus.

* Tuomet tas pats 23 teiginisarasas duodamas organizacijos darbuotojams,utikzduotis -
ivertinti, kaip labai jie noéty/pageidauf,kad kiekvienas iS teigipi bity bidingas j
organizacijai, balais nuo 1 (visiSkai nerdrau) iki 7 (labai noeciau). Organizacijos nauii
vertinimai suvidurkinami taip gaunant organizaciyestybiy profil;.

* Kiekvieno tiriamojo A-O darna gaunama jo vertinimlyginant su organizacijos vertypi

profiliu.

Kadangi Si metodika dar nebuvo taikyta Lietuvofepradzi 23 teiginiai (angl klb.) buvo
pateikti dviems nepriklausomiems wgaims, kurie juos iSvest] lietuviy kalba. IS dviep gaut
sarad; sudarius viea (remiantis darbo autés nuomone), naujasis teigingrasas (lietuvi kib.)
pateiktas tr&iam vertjui, kuris ji iSvereé atgali angly kalba. Esminiy skirtumy tarp originaly bei
atgali angl; kalbg iSverst; teiginiu nebuvo, tad, remiantis vertimais, gautas lietuasSR3 teigini
sarasas. Metodilk patikrinimams buvo atliktas bandomasis tyrimasyridae dalyvavo 25
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psichologijos specialys studenis. OCP pagalba gautiems teiginiertinimams atlikus faktorin
duomem analiz, 23 teiginiai pasiskirgti 7 faktorius, su nedideliais nukrypimais, lyginast
nurodomais metodikos autqri OCP teiginiai pateikiami prieduose (1 ir 2 prigdaOCP
Kronbach'o alfax 0,84.

» Pasitenkinimo darbu klausimynas

Tirlamyju pasitenkinimas darbu buvo vertinamas lietuviSkarusopinta Minesotos
pasitenkinimo darbu klausimyno versija. Originaletodika — Minesotos pasitenkinimo darbu
klausimynas(Minesota Satisfaction Questionnairsjikurtas Weiss, Davis, England & Longquist
1967 metais.

Klausimynas bei leidimasi jnaudoti gautas IS autqri adaptavusi ji Lietuvoje
(Zukauskieg ir Silinskas, 2004) (6 priedas). Sutrumpitdausimyno variant sudaro 20 teigimj,
nurodartiy jvairius darbo organizacijoje aspektus. DarbuptimjaSomajvertinti kiekviery teigini
apie tai, kiek jie patenkinti savo darbu dabajBrorganizacijoje balais nuo 1 (labai nepatenkintas
iki 5 (labai patenkintas).

Klausimynas pateikiamas prieduose (3 priedas). ¢tayno Kronbach’o alfa 0,86.

» Ketinim y palikti organizacij g klausimynas

Tirlamyju ketinimy iSeiti iS darbo laipsnis buvo matuojamas Sio dagbtogs sudarytu
keturiy teiginiy klausimynu. Dazniausiai asmens - darbo aplinkeaatatyrimuose ketinimai iSeiti
IS darbo/pasilikti darbe vertinami vieno ar ketieiginiy skabmis (Chow ir kt., 2001; O‘Reilly ir kt.,
1991, Van Vianen, 2000). Jomis ir buvo remtasi saitaklausimyn. Tiriamyju buvo praSoma
ivertinti teiginius balais nuo 1 (visiSkai sutinkilg) 7 (visiSkai nesutinku). Klausimyno Kronbach'o

alfax 0,75. Klausimynas pateikiamas prieduose (4 prjedas

» Papildomi duomenys

Atsizvelgiant| tai, kad demografiniai bei Salutiniai kintamiejalg itakoti jvairiy tyrimy
rezultatus, apklausos metu buvo renkami ir atitmikpapildomi duomenys apie tiriamuosius, kurie
itraukti kaip kontroliniai kintamieji. Apklausos dady buvo prasoma paraSyti savo ambiei darbo
organizacijoje trukma
Visos metodikos iSbandytos iS pragzatliekant bandom)i tyrima, kuriame dalyvavo 25

psichologijos studens.
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2.3 Tyrimo eiga

Apklausa buvo vykdoma keturiose skirtinga veiklasimmartiose Vilniaus organizacijose.
Apklausoje dalyvavo:

- dviejy baldy gamybogmoniy darbuotojai

- banko informacinj technologiy skyriaus darbuotojai

- audito tarnybos darbuotojai

| apklausos etapas.
Kiekvienoje iS organizaaij penkiems organizacijos senbuviams (dirbantiemsnagiau kaip 5
metus darbuotojams) buvo pateikti 23 OCP teiginiai

Instrukcijos tiriamiesiems; Kiek kiekvienas iS teigini bizdingas organizacijos, kurioje dirbate,

kultzrai? Prie kiekvieno teiginio pasirinkite vigns septynj jvertinimy (nuo 1 (visiSkai nefdinga)
iki 7 (labai hzdinga)) ir pazyrekite jj atitinkant kvadratel; varnelé.

Il apklausos etapas

Kitiems organizacijos darbuotojams buvo pateikiapilausos vokai. Ant voko tiriamiesiems buvo
trumpai paaiskinti apklausos tikslai bei uztikrir@snanonimiskumas. Tiriagy buvo prasoma
uzpildyti keturias voke esaias apklausos dalis:

€ Profesij; vertinimas.

PrieS einanf organizacijos skyu, buvo iSsiaiSkinama, kokiprofesiy (pareigi)) Zzmores jame
dirba. Kiekvienam tiriamajam atitinkamaivoka buvo jdedama jo profesijos grgpatitinkantis
profesipy sarasas (Zr. 2.2 Tyrimo metodai).

Instrukcijos tiriamiesiems:,/vertinkite kiekvienos Zemiau pateiktos profesijaikprg. Prie

kiekvienos profesijogasykite bat, kuriuo Jums patinka ta profesija (nuo 1 (tikr&patinka) iki 6
(tikrai patinka)).”

€ OCP vertinimas.

Kiekviename voke buvo pateikiamas 23 OCP teigmrasas.

Instrukcijos tiriamiesiems;Kaip labai noetumete/pageidauturte, kad kiekvienas iSiSiteiginiy

biity bizdingas organizacijai, kurioje dirbate: Prie kiekwie teiginio pasirinkite vieq iS septyn
jvertinimy (nuo 1 (visiSkai nenaétiau) iki 7 (labai noeciau)) ir pazynakite jj atitinkan§ kvadragl;
varnele.”

€ Pasitenkinimo darbu klausimynas.

Kiekviename voke buvo pateikiamas Minesotos pakitémo darbu klausimynas.
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Instrukcijos tiriamiesiems:, /vertinkite teiginius apie tai, kiek#8 patenkintas savo darbu

dabartirgje organizacijoje. Prie kiekvieno teiginio pasiriték viery iS penki jvertinimy (nuo 1
(labai nepatenkintas) iki 5 (labai patenkintas))pazynekite ji atitinkan§ kvadratl; varnelé.

€ Ketinimy palikti organizacy klausimynas.

Kiekviename voke buvo pateikiamas ketinimeiti iS organizacijos klausimynas.

Instrukcijos tiriamiesiems; /vertinkite teiginius pagal tai, kiek jiezdingi Jums dabartigje Jisy

organizacijoje. Prie kiekvieno teiginio pasirinkitgeery 1S septyni jvertinimy (nuo 1 (visiskai

sutinku) iki 7 (visiSkai nesutinku)) ir pazgkite jj atitinkang kvadratel; varnelé.

Tirlamyju taip pat buvo prasoma paraSyti savo amngrofesip, organizacijoje uzimamas pareigas
bei darbo organizacijoje trukmUZpildzius visas apklausos dalis tirigjn buvo praSoma st jas
i voka ir ji uzKlijuoti. Apklausos vokai buvo surenkami @ges dviems darbo dienoms nug |
iSdalijimo.

2.4 Duomemny tvarkymas
Apdorojant tyrimo metu gautus duomenis buvo &kaii vidurkiai, standartiniai nuokrypiai,
koreliacijos koeficientai, taikytas Stjudento ttkrjus dviems nepriklausomoms imtims, Kruskal-
Wallis H-testas, kelioms nepriklausomoms imtimsktdainé analiz2, daugialygs regresijos

modelis. Duomeipapdorojimui naudota SPSS 11.5 for Windows programa

Musy tyrimo kintamieji ir y matavimas:

A-P darna (asmens — profesijos) darnaA-P darnos balas buvo randamas néisis kol
ivertinimg tiriamasis prisky savo profesijai, remdamasis profesiniais intesesai

Tikrinant pirmaja hipotez (H1) tiriamieji pagal A-P darnos laipgisskirti | 6 grupes pagal savo
profesijai priskiry bah.

A-O (asmens — organizacijos ) darna— nustatoma OCP pagalba. A-@arna kiekvienam
tiiamajam buvo sk&iuojama absoligiy skirtumy sumos metodu, taikomu, naudojant Likert-tipo
OCP versijas (Billsberry, 2006). Asmens A-O daraargama sumuojant absadlius skirtumus tarp
organizacijos senbuyiteiginiy jvertinimy vidurkio ir individualy jvertinimy kiekvienam is 23
teiginiy:

1 teiginys: Senbuwijvertinimo vidurkis - individualugvertinimas=X1

2 teiginys: ...

23 teiginys: ... =X23
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Asmens A-O darna (Xi| +| X2| +...+| X 23

Patogumo éei, siekiant kad didesnis A-O darnos balas rodgidesn darnos tarp asmens ir

organizacijos laipsnvisi A-O jvertinimai atimti iS5 100.

Pasitenkinimo darbu laipsnis buvo gautas sumuojant tirigip pasitenkinimo darbu teigimi

jvertinimus.
Ketinimy palikti organizacija laipsnis buvo gaunamas sumuojant tiriamojo ketinipalikti
organizacip klausimyno teigini ijvertinimus (pirmam ir ketvirtajam teiginiams prigknt

atvirkstinius balus).

Kontroliniai kintamieji:

Amzius (metais) irtrukm ¢ (iSdirbtas laikas organizacijoje (metais)) — numwd p&iy tiriamyju.
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REZULTATAI

Norédami patikrint pirmaja hipotez apie A-P ir A-O darnos ryS apskaliavome Pearson
koreliacijos koeficient tarp A-P ir A-O darnos. Visgi, nenustatyta staélsti reikSmingos
koreliacijos tarp $i dviejy konstrukty (r = -0,02.p = 0,749 > 0,01) (4 lent®. Kadangi buvo
nesudtinga suskirstyti tiiamuosiu$ grupes pagal A-P darnos laipsipapildomai pabarigne

palyginti kiekvienos darnos grép tiriamyju A-O darra. Tiriamieji suskirstytii SeSias grupes

pagal savo profesijai priskirbah (1 lenteg):

1 lentek. Tiriam yjy pasiskirstymas pagal A-P darnos bal.

Grupé | gr. Il gr. 1l gr. IV gr. V gr. Vi gr.
A-P darnos 1 2 3 4 5 6
balas
Tirlam yju 5 12 21 25 40 24
sk.

Siekdami nustatyti, ar yra statistiSkai reikSmingkirtumai tarp grupi, duomein
apdorojimui taikme Kruskal Wallis H-tegtkelioms nepriklausomoms imtims¢Dmazo tiriamyju
skatiaus imtyse, paprastai tokiu atveju taikoma vietdeké dispersig analiZz duomem
apdorojimui netiko. StatistiSkai reikSmingo skirtartarp grupi A-O darnos taip pat nenustatya
= 0,744 > 0,05) Antroje lentetje pateikiami vig SeSy grupiy A-O darnos vidurkiai bgp-reikSme
(2 lenteé).

2 lentek.Visy grupiy A-O darnos vidurkiai bei p-reikSmé.

Grupeé Vidurkis p-reikSme
I 72,1 0,744
Il 69,46
" 61,43
v 65,12
Vv 57,7
VI 71,17

* statistiSkai reikSmingas skirtumasitipkai p<0,05
Buvo jdomu padiréti, kaip vienos ir kitos darnos rySio duomenys dtrgrafiSkai. Pirmame
paveikstlyje pateikiamas vis grupiy A-O darnos vidurki palyginimas (1 pav.). Kaip matyti i$
diagramos, didziausia A-O darnaidinga maziausios ir didziausios A-P darnos tirisnems,
tiems, kurie savo profesijivertino kaip ,tikrai nepatinkafa” ir tikrai patinkancia”. 1S
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paveikstlio matome, kad digant A-P darnos lygiui iki tam tikro lygio (3 = ,d@iau nepatinka
negu patinka“) A-O darna mga, tafiau A-P darnai digjant toliau, neiSrys§a jokiy A-O darnos
tendenciy. TeoriSkai pirna trijy grupip darnos tiriamuosius galimanty priskirti ,mazos A-P
darnos tipui“, nes jie savo profesijoms priskyertinimus ,tikrai nepatinka®“, ,nepatinka“ bei
»-daugiau nepatinka negu patinka“. Ketvirtos, peskir Sestos grus tiriamuosius galima priskirti
.didelés A-P darnos tipui, nes jie savo profesijagertino teiginiais ,daugiau patinka negu
nepatinka®, ,patinka“ ir ,tikrai patinka“. Taigi,amiantis grafiku, mazos darnos gé& A-P darnai
didéjant A-O darna maga, tuo tarpu didéks darnos atveju A-O darnos tendencijos neigjgSk
Grafikas lyg ir patvirtina ank&au mireta idéja, kad gallit mazos A-P darnos Zzméms kidinga
didek A-O darna. Téau duomen analizZ neparod statistiSkai reikSmingo skirtumo idomumo
délei suskirgius A-P darnos tiriamuosiusmazos ir didels darnos grupes. Remiantis Stjudento t-
kriterijumi dviems nepriklausomoms imtimsy jvidurkiai atitinkamai: M=70,94 ir M=70,25
(p=0,947>0,05) Taigi, duomenys nepatvirtino keltos pirmosiosabgzs, kad egzistuoja rysys tarp
A-P ir A-O darnos.

75

21 71,17

21 69,46

69

66 65,12

63

A-O darna

60 577
B
54
1 2 3 4 5 6

A-P darnos balas

1 pav. Skirtingy A-P darnos grupiy A-O darnos palyginimas.

Norétume pastedti, kad kol kas #@ra daug tyrigtas ir dar ara aiSkus asmens - darbo
aplinkos kitimo laike klausimas. Yra iSkeltajd, kad zmogaus darna su organizacija (A-Ojttur
buti susijusi su darbo organizacijoje trukme (CableParsons, 2001; Roberts ir Robins, 2004,
Cooper-Thomas irk t.,, 2004), bet empiting ry§ patvirtinartiy duomem troksta. Taip pat
literatiiroje uzsimenama apie galnnys tarp A-P darnos ir Zzmogaus amziaus, kuris aiSkasasu
amziumi dictjanciu profesiniy interes stabilumu (Douglas Low ir kt., 2005). Atsizvelgdiantai, |

savo tyrimy jtraukeme ir dviejy kontroliniy kintamyjy vertinima - tiriamyju amZiy ir organizacijoje
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iSdirbta laika (kintamasis pavadintastrykm é*). Lentekje pateikti duomenys apie kiekvieno

nagrirejamo kintamojo reikSmi vidurki bei standartinnuokryp (3 lentet).

3 lentek. Kintamyjy reikSmiy vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (SD).

Kintamieji M SD
A-P darna 4,22 1,39
A-O darna 70,45 9,78
Pasitenkinimas darbu 68,87 4,70
Ketinimai palikti 14,38 0,499
organizaciy

Amzius 32,84 10,48
Trukme 4,38 10,11

Vienas i$ Sio tyrimo tiksl buvo nustatyti rySius tarp abieflarnos form ir pasitenkinimo
darbu bei ketinim palikti organizach. Tuo tikslu skaiiuotos koreliacijos tarp kintamu
(Pearson‘o koreliacijos koeficientai). Lerdjel pateikiami duomenys apie kintgm tarpusavio
koreliacijas (4 lente).

4 lentek. Kintamuyjy tarpusavio koreliacijos ir p-reikSmés.

Ketinimai
Kintamieji A-P A-O Pasitenkinimas palikti Amzius
darbu org.
A-P darna
A-O darna - 0,29
(p=0,749
Pasitenkinim| 0,282** 0,398**
as (p=0,001) (p=0,000)
Darbu
Ketinimai -0,164 -0,253** -0,354**
palikti (p=0,065) (p=0,004) (p=0,000)
org.
Amzius -0,073 -0,015 -0,029 0,007
(p=413) (p=0,869) (p=0,750) (p=0,000)
Trukme -0,086 0,123 -0,054 -0,074 0,496**
(p=0,339) (p=0,168) | (p=0,544) (p=0,409) (p=0,000)

** Koreliacija statistiSkai reikSminga kai p<0,01.
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Cia mums buvo svarbiausios koreliacijos tarp apigrnos form ir pasitenkinimo darbu
bei tarp abiej darnos form ir ketinimy palikti organizach. Kaip matome iS lentgle pateiki
duomen, nustatytos nors ir nedidsl bet visgi statistiSkai reikSmingos koreliacifasp kai kury
kintamyjuy. Pirmiausia, nagciau pastetti, kad nustatytas statistiSkai reikSmingas ry&mp t A-P
darnos ir pasitenkinimo darbu (r = 0,282+ 0,001<0,0). Tuo tarpu koreliacija tarp A-P darnos ir
ketinimy palikti organizacy, prieSingai nei tijomés, nebuvo statistiSkai reikSminga (r = -0,164;
= 0,065>0,01) Tai reiSkia, kad pagal @8y rezultatus, tiriamiesiems, kuriemsidinga didesa
darna su savo profesija,adingas didesnis pasitenkinimas savo darbu, beftmad didesni
ketinimai palikti organizaci. Taigi, antroji niisu darbo hipote& kad egzistuoja teigiamas rysys
tarp A-P darnos ir pasitenkinimo darbu bei neigiamgsys tarp A-P darnos ir ketinirpalikti
organizaciy, pasitvirtino tik iS dalies.

Kaip ir tikéjomés, apdorojus duomenis, gautas statistiSkai reikgasineigiamas A-O darnos
ir pasitenkinimo darbu rysys (r = 0,398= 0,000<0,0) bei statistiSkai reikSmingas neigiamas A-
O ir ketinimy palikti organizacy rysys (r = 0,253p = 0,004<0,0)}. Tai rodo, kad zmams, labiau
atitinkantiems organizacijos katy, bidingas didesnis pasitenkinimas savo darbu bei mazes
ketinimai i3 jo iSeiti. Sie rezultatai patvirtineetiaja masy darbo hipoteg

Be to, duomen analiz parod statistiSkai reikSming neigiama ry§ tarp pasitenkinimo
darbu ir ketininy palikti organizaci (r = -0,354,p = 0,000<0,01) Sis ry3ys nustatomas daugelyje
empiriniy tyrimy. Tai rodo, kad kuo didesnis individo pasitenkingvsavo darbu, tuo mazesni jo
ketinimai palikti organizaci. Reikiy pastebti, kad misy koreliacija silpnes# nei gauta kif tyréju
darbuose, kaip pavyzdziui, O'Reilly ir kokeglarbe (1991) nustatyta r = 0,75 ar Westerman ir Cy
(2004) tyrime r = 0,69. Visgi, ir sy duomenimis, Sis rySys statistiSkai reikSmingas.

Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiama korejiga@ tarp dviej kontroliniy kintamyju:
tilamyju amziaus ir darbo organizacijoje truksn(r = 0,496p = 0,000<0,0). Bet nei vienas iS §i
kintamyjy netugjo rysio su nasy darbe nagrigfamais kintamaisiais.

Taigi, statistiSkai reikSmingi rySiai nustatyti pagiy Kintamyju:
- A-O darnos ir pasitenkinimo darbu

- A-O darnos ir ketinimp palikti organizacy

A-P darnos ir pasitenkinimo darbu

Pasitenkinimo darbu ir ketinurpalikti organizach

Tirilamyju amziaus ir darbo organizacijoje truksn

Tam, kad patikrintume ketvija ir penktja darbo hipotezes, apdorojant duomenis buvo
naudotas daugialyg hierarchiis regresijos modeli@ultiple Hierarchical Regression)ai - toks

regresijos modelis, kai kintamigjiregresijos lydtivedami blokais — etapais. Kokia tvarkeesti
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kintamuosius nusprendzia pats égs. Nogjome nustatyti ir palyginti abigj darnos form
tinkamuny prognozuojant pasitenkingrdarbu ir ketinimus iS jo iSeiti. Regregianaliz atlikta du
kartus, pirma karty priklausomuoju kintamuoju pasirinkus pasitenkigirdarbu, anty katra -
ketinimus palikti organizacij Abiem atvejaig regresig analiz jtraukti ir kontroliniai kintamieji —
tilamuyju amzius ir organizacijoje iSdirbtas laikas (tru¥nPirmosios analis rezultatai pateikiami

lentekje (5 lentet).

5 lentek. Regresirés analizs rezultatai numatant pasitenkinima darbu.

Kintamieji B R2

1 etapas
Amzius - 0,002
Trukmé - 0,053
R2 0,003

2 etapas
A-P darna 0,289**
A-O darna 0,420**
AR? 0,250**
R? 0,253**
**SatistiSkai reikSmingas rodgkkai p<0,05

Kaip matyti iS lentedje pateikty duomem, nepriklausomi kintamieji regresijos lygtitraukti
dviem etapais. Pirmu etapuesti kintamieji - amzius ir trukéy antru etapu prigdi kintamieji - A-P
darna ir A-O darna. Pirmame Zzingsnyje naggirkontroliniai kintamieji neparod statistiSkai
reikSmingo determinacijos koeficient®kq = 0,003, F=0,184(p=0,832 > 0,05). Taiau kai i
regresig analizz buvo itraukti nepriklausomi kintamieji (A-P ir A-O), gaad statistiSkai
reikSmingas determinacijos koeficient&? € 0,253, F=10,342p=0,000 < 0,05). [traukusj lygti
antr bloka kintamyju R2 pokytis AR? = 0,25,p = 0,000 <0,00% buvo statistiSkai reikSmingas.
Kintamieji Sioje regresijos lygtyje leido prognozu®5% pasitenkinimo darbu kintamojo variacijos.
Taigi, pagal masy darbo rezultatus, A-P ir A-O darna leidzia reikSgai numatyti pasitenkinim
darbu, nepriklausomai nuo amziaus ir darbo orgaijgea trukmes.

Toje pa&ioje lentekje pateikti ir standartizuotieji koeficientai bgfd), leidziantys palyginti
nepriklausom kintamyjuy svarlay, numatant priklausoan kintamji (Siuo atveju pasitenkinian
darbu). Apskaiiuoti standartizuotiejip koeficientai rodo, kad tiek A-P, tiek A-O darnadiaa
numatyti pasitenkinirmp darbu p = 0,289; t = 3,67p=0,000 < 0,05ir § = 0,420; t = 5,31p=0,000
< 0,05). Vis &l to, p koeficientas A-O darnai didesnis nei A-P darnataibrodo didese A-O
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darnos prognostingalia pasitenkinimui darbu. Zinant, kad abséliudidumu didesép koeficiento
reikSne rodo didesa priklausomo kintamojo priklausomyimuo nepriklausomo kintamojo, galima
teigti, kad pasitenkinimas darbu labiau stsgu A-O nei su A-P darna.

Antrosios regresigs analizs (kai priklausomu kintamuoju pasirinkti ketinimaalikti

organizaciy) rezultatai pateikiami Sestoje lerijet

6 lentek. Regresirés analizs rezultatai numatant ketinimus palikti organizacija
Kintamieji B R2
1 etapas
Amzius 0,059
Trukme -0,103
R2 0,08
2 etapas
A-P darna -0,176
A-O darna - 0,249**
AR?2 0,089**
R2 0,097**

**SatistiSkai reikSmingas rodilikai p<0,05

Cia kintamiejii regresijos lygttaip patitraukti dviem etapais. Pirmu etapeesti kintamieji
- amzius ir trukm, antru etapu prigdi kintamieji - A-P darna ir A-O darna. Antroje dizgje
pirmuoju Zingsniuj regresiy itraukti kontroliniai kintamieji ir Siuo atveju nelggo statistisSkai
reikSmingai prognozuoti kintamojo - ketinimai paiikrganizaciy (R? = 0,08, F = 0,503p=0,472
> 0,05)). Tuo tarpu antruoju zingsniitraukus A-P ir A-O darpy determinacijos koeficientas
padictjo iki statistiSkai reikSmingo dydzidr¢ = 0,097, F = 3,28¢p=0,003 < 0,05). Itraukusi
lygti antr bloka kintamyju R2 pokytis AR2 = 0,89,p=0,003 <0,00% buvo statistiSkai reikSmingas.
Kintamieji Sioje regresijos lygtyje leido prognozudeveik 10% ketinim palikti organizaci
kintamojo variacijos. T&au kaip rodo standartizuotigf koeficientai, Siuo atveju, tik A-O darna
leidzia statistiSkai reikSmingai numatyti ketinimpsalikti organizacy (B = - 0,249, t = -2,86,
p=0,005 < 0,05. A-P darnog koeficintas statistiSkai reikSmingas nebufo=( - 0,176, t = -2,03,
p=0,064 > 0,05.

Taigi, pasitvirtina misy kelta ketvirtoji hipoteg, kad A-O darna leidzia geriau numatyti
pasitenkinina darbu bei ketinimus palikti organizacmpei A-P darna. A-P darna, remiantis gautais
duomenimis, apskritai neleidzZia statistiSkai reikigai numatyti ketinim palikti organizaci.

Literatiiroje buvo iSkelta i¢ja, jog rySiai tarp asmens - aplinkos darnos in$osw gali bati
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sucktingesni nei paprasti tiesioginiai rySiai. Atsizgghmi | daugelio auton nustatom
pasitenkinimo darbu bei ketinimpalikti organizacyh rys§, buvome iSkle hipotez (H5), kad
pasitenkinimas darbu veikia fyfarp A-P/A-O darnos ir ketinimpalikti organizacg. Tam, kad
patikrintume Sia hipotez i regresijos, numat&ms ketinimus palikti organizaaij analiz
itraukkme papildom kintamaji — pasitenkinim darbu (Baron ir Kenny, 1996 rekomenduotas
metodas, pg. Westerman ir Cyr, 2004). Regresijositais, teigti, kad pasitenkinimas darbu veikia
A-P/A-O darnos ryssu ketinimais palikti organizagigalima tuo atveju, kai:

- A-O/A-P darna leidZia reikSmingai numatyti paskmima darbu

- A-O/A-P darna leidZia reikSmingai numatyti ketinis palikti organizacij

- A-O/A-P darna nebeleidzia statistiSkai reikSmingamatyti ketinimy palikti organizacy kai i
regresig analiz jtraukiamas pasitenkinimas darbu.

Kadangi, pagal sy gautus duomenis, A-P darna neleidzia statistigikEmingai numatyti
ketinimy iSeiti IS darbo, pirrssias dvi glygas tenkina tik A-O darna. Téld penktoji hipotez
tikrinta tik A-O darnai, t.y. tikrinome hipotez kad pasitenkinimas darbu veikia ry&rp A-O
darnos ir ketinim palikti organizacy (nepaisant to, A-P darngraukiamai regresijos lygt
kontroks sumetimais). Siuo atveju kintamigjiegresijos lygtivedami trimis etapais. Pirmu etapu
ivedami kintamieji - amzius ir trukén antruoju pridedamas kintamasis - pasitenkinimadul ir
treciuoju etapu dar pridedami kintamieji - A-P darnaAHO darna. Regresés analizs rezultatai
pateikiami lenteije (7 lentet):

7 lentek. Regresirés analizs rezultatai, numatant ketinimus palikti organizacia

Kintamieji B R2
1 etapas
Amzius 0,059
Trukme -0,103
R2 0,08
2 etapas
Pasitekinimas darbu -0,359**
AR2 0,129**
A-P darna - 0,095
A-O darna -0,131
AR2 0,019
R2 0,156**

**SatistiSkai reikSmingas rodilikai p<0,05
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Pazvelg i septing lentek matome, kad lygti itraukus pasitenkinijmdarbuR? pokytis AR?
= 0,129,p = 0,000 <0,00% buvo statistiSkai reikSmingas. Pasitenkinimasddeidzia statistiSkai
reikSmingai numatyti ketinimus palikti organizacifp = - 0,359, t = -4,28p=0,000 < 0,09.
Kintamieji Sioje regresijos lygtyje leido prognozudeveik 16% ketinim palikti organizaci
kintamojo variacijos. Taip pat galima pasitpkad standartizuota koeficientas A-O darnai jau
nekera statistiSkai reikSminga$ & - 0,131, t = -1,40p=0,165 > 0,03, prieSingai nei tada, kai
pasitenkinimas darbu nebuvo kontroliuojamas (6 eléht Analizuojant bendr A-O darnos,
pasitenkinimo darbu ir ketinim palikti organizach rys, A-O nelgra statistiSkai reikSmingas
kintamasis, siekiant numatyti ketinimus palikti anijzacip. Taigi, iSsamesnduomen analiz
atskleict, kad A-O darnos ir ketinimpalikti organizaciy rySys yra veikiamas pasitenkinimo darbu.
Remiantis rezultatais, sy penktoji hipotez pasitvirtino tik i$ dalies: pasitenkinimas darbeikia
rysi tarp A-O darnos ir ketinimpalikti organizacy. Bet duomenys nepatvirtino antrosios hipésez
dalies, kad pasitenkinimas veikia ryStarp A-P darnos bei ketinigpalikti organizacy.
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REZULTAT U APTARIMAS

Siuo darbu buvo siekiama iSanalizuotiirigrp dviej, asmens — aplinkos darnos farfA-P ir A-O
darnos) bei istirtiy sasajas su pasitenkinimu darbu ir ketinimais paldkganizacij.

Remdamiesi Sios srities litetabs analize, #éme pirnyja hipotez, kad egzistuoja rysys
tarp A-P ir A-O darnos. Visgi, literatoje informacija apie rySius tarp kelidarnos form yra
daugiau teoriniai pasvarstymai be empiriniéjidpagrindimo, iSskyrus O‘Reilly ir koleg(1991)
atlikta A-O ir A-D (asmens — darbo) darnos rySio arali¥lasy tyrimo rezultatai nepatvirtino
pirmosios hipotess. Apskaéiuota koreliacija tarp A-P ir A-O darnos nebuvo tisteskai
reikSminga. Siekiant detalesn Sio rySio analigs, tiriamuosius iSskyme i grupes, pagal A-P
darnos bal — iS5 pradai i SeSias, &liau | dvi (mazos ir dideéls darnos) grupes (Zr. Rezultatai).
StatistiSkai reikSming skirtumy nebuvo rasta ir lyginant skirtingA-P darnos grupi A-O darn.
Tatiau ganajdomiy tendenciy pastebjome rezultatus pateikus grafiSkai. Mazos A-P darno
grupgje, A-P darnai digjant A-O darna maga (1 pav.). Nors skirtumai ir nebuvo statistiSkai
reikSmingi, rezultatuose lyg ir iSry§k literafiroje mircta tendencija, kad mazos A-P darnos
Zmorems tugty bati badingos didels kitos darnos formos. Remiantis prisitaikymo daflwerk
adjustment)(Feij ir kt., 1999) ir Shneider ASA teorijomis @B, pg. Sekiguchi, 2004), zmogus
siekia darnos su darbo aplinka. Profesijos pakagilyra suétingesnis nei organizacijos ar darbo,
Zmogus jau gali iti igijes jgudZiy ar specialyb tos profesijos srityje. Tatl gali bati, kad
dirbdamas profesini interes, neatitinkant darka, sieks priagti prie darnos su darbo aplinka,
ieSkodamas darnos su Kkitais darbo aplinkos aspektaiieSkos jo vertybes atitinkaos
organizacijos arigudzius atitinkagio darbo. Reiki pastebti, kad dideés A-P darnos gruype
jokios ryskesas A-O darnos tendencijos neiSrygk

Gaila, bet §j rezultat; negalime palyginti su kit autoriy gautais rezultatais, nes, kaip jau
min¢jome, literatira apie A-P ir kit darnos form ry§ téra tik teoriniai pasvarstymai. Mums
nepavyko aptikti duomenapie empirines Sio rySio studijas. Artimiausiaksidm tyrimui O‘Reilly
ir kolegy A-O ir A-D (asmens - darbo) darnos palyginimasjdumetu taip pat nenustatytas dviej
darnos form rySys. Atsizvelgiani tai, kad kartais literatoje A-D ir A-P darnos apizimai ir
vertinimo metodai persipina, galime teigti, kadsmtyrimu gauti panass rezultatai.

Misu kelta antroji hipoteZ kad egzistuoja teigiamas rysys tarp A-P darnpssitenkinimo
darbu bei neigiamas rysys tarp A-P darnos ir keminpalikti organizacy pasitvirtino tik iS dalies.
Nustatytas teigiamas rySys tarp A-P darnos ir pakihimo darbu. Gauti rezultatai patvirtina keleto
ankstesnj autoriy tyrimy rezultatus, kurie taip pat atskléid-P ir pasitenkinimo darbu rygwWalsh
ir Russel, 1969, pg. Douglas Low ir kt., 2009; Fekt., 1999).
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Bet misy nustatytas rySys tarp A-P darnos ir ketinipalikti organizacy, prieSingai nei
tikétasi, statistikai reikdmingas nebuvo. Sigsmrezultatai panas i Feij ir kolegy (1991) tyrimo
rezultatus, kurie taip pat parodys tarp A-P darnos ir pasitenkinimo darbu, bet neatéisysio tarp
Sios darnos nebuvimo ir ketinimpalikti organizacy. Visgi, reikiy pastebti, kad u darbe
nagriretas kiek kitoks A-P aspektas ir A-P matavimasnapir suvokiamy jgadZiy vertinima.

A-P vertinimo aspekt pasirinkimas tyrimuose kelia svabiklausimy. Mes, kaip ir
dauguma autoyi réemémeés tradicine, interesais grindziama A-P darna. Bet tyrjy, keliartiy
idéja, kad gebjimai gali hiti svarbesni A-P darnos vertinimo kriterijai neitaresai (Austin ir
Hanish, 1990, pg. Converse ir kt. 2004). Kiti uzitagpire pozicija teigdami, kad tiek interesais,
tiek gelgjimais paremta A-P darna susijusi su individualionorganizaciem iSdavom (Reeve ir
Heggestad, 2004)Cia vélgi susiduriame su vis dar atviru klausimu, kuo damasis Zmogus
renkasi profesij — suvokiamais gefimais ar interesais? Visgi, mes pasirinkome matimbéresais
grindZziamy A-P darm, nes, kaip jau buvo mita, igadZiy vertinimas daugiau siejamas su A-D
(asmens — darbo) darna (Caldwel ir O'Reilly, 1998)aip ar taip, Bty jdomu misy tyrima
prapksti, i A-P darnos matavimjtraukiant ir suvokiam zmogaus gejimy vertinima.

Norétume pastedti, kad nmisy nustatytas rySys tarp A-P ir ketininpalikti organizach
nebuvo statistiSkai reikSmingas, bet, kaip igtdlsi, buvo neigiamas. Be tp,- reikSne buvo labai
arti statistiskai reikSmingo dydzi{p=0,065 > 0,05) Atsizvelgiant; tai, kad kiti tyéjai atskleid A-

P ir ketinimy palikti organizaci rys (Oleski ir Subich, 1996, pg. Douglas Low ir ktQ(05), kyla
klausimas, kad gaitb misy tiriamyju atsakymus gajo jtakoti pasSaliniai veiksniai. Reiktatkreipti
démeg i tai, kad Siuo metu Lietuvoje susiktissi ekonomii situacija labai nepalanki tokio tipo
tyrimui. Galima spti, kad zmoniy ketinimai iSeiti iS darbo apskritai mazesni nekstau. Toctl ir
mazos A-P darnos zmémnelinke palikti savo darbo vietos.

Be to, @&l didé¢jancio atleidimy iS darbo lygio, Zmoés ypatingai saugo savo darbo gjet
todkl tiriamyju prasSantjvertinti tokius teiginius kaip pvz.:Nuo to laiko kaicia dirbu, as rimtai
negalvojau apie organizacijos pakeitifn jie, saugumo sumetimais, ¢@ nenurodyti tikrojo
atsakymo. Nors tiriamiesiems ir buvo informuojankad apklausa anonimiSka, nereikalaujanti
nurodyti vardo ar pavaéd, Sios temos opumas gal jtakoti netikslius tiriamjy atsakymus.

Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino tr&aja hipotez, kad egzistuoja rysys tarp A-O darnos ir
pasitenkinimo darbu bei ketinimpalikti organizacj. Duomenys parad statistiSkai reikSming
teigiamy ry§ tarp A-O darnos ir pasitenkinimo darbu. Sis rySystatytas ir kif autoriy darbuose,
tiek didesniuose JAV atliktuose tyrimuose, tiekoki kultirose: Taivane (Silversthorn, 2004),
Kinijoj (Chow irk t., 2001) ir kt., taip liudijanapie bends A-O svarly individui. Siekiant uzkirsti
kelia su darbuotqj kaita susijusioms didé@nhs iSlaidoms, vis svarbesniu klausimu tampa ir A-O
darnos bei darbuotpj kaitos rySys. Vietoj darbuotpj kaitos ntisy darbe, kaip ir kituose
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nelongitudiniuose tyrimuose (Westerman ir Cyr, 200&nVianen, 2000; Chow irk t., 2001),
vertinami darbuotaej ketinimai palikti organizacij

Misy rezultatai liudija apie abigjSiy kintamyju ry§ su A-O darna. Past&ome, kad A-O
darnos koreliacija su pasitenkinimu darbu buvo siélaei su ketinimais palikti organizagijTuo
tarpu kify autory darbuose (O‘Reilly ir kt., 1991; Westerman ir C2004) atvirksiai — didesg
koreliacija nustatyta su ketinimais palikti orgaatga. Galime spti, kad tai taip pat liudija apie
ankgiau mireta mazesa bendn darbuotoy ketinimo iSeiti iS darbo tendengij atsiradusi dél
Siandienigs ekonomigs situacijos.

Kadangi dar éra aiSkus vienos ar kitos asmens — aplinkos dakitmso laike klausimas,
bet yra i@jy, kad cia taip pat galimi rySiai (Cable ir Parsons, 20Rgberts ir Robins, 2004;
Cooper-Thomas ir kt., 2004j,savo tyrim itraukme du kontrolinius kintamuosius — tiriam
amziy bei iSdirby laika organizacijoje (trukm). Tatiau misy duomenimis, nei amzius, nei trukm
nebuvo sus§ su matuojamais kintamaisiais. Tiesa, abu kontialirkintamieji statistiSkai
reikSmingai koreliavo tarpusavyje, o tai rodo diesyresniy zmoniy stabiluma darbiniame
gyvenime (Feij ir kt., 1999).

Vienas i$ Sio darbo tikslbuvo palyginti A-P ir A-O darnos reik&mnsiekiant numatyti
pasitenkinina darbu bei ketinimus palikti organizagijLiteratiroje vis dazniau atsirandag¢jd, kad
jvairios asmens — darbo aplinkos darnos formosisgat leidzia numatyti organizacijai ir individui
svarbias iSdavas. Taigi¢lkme klausim, ar pasitenkinimas darbu bei ketinimai palikti amgacip
labiau susi su A-P ar su A-O darna. Remdamiesi literaje aptinkamomis pastabomis apie
dides A-O reikSne numatantjvairias iSdavas, lyginant su kitomis darnos formgmni€léme
hipotez, kad A-O darna leidzia geriau numatyti pasiternkmidarbu bei ketinimus palikti
organizaci nei A-P darna. Tyrimo rezultataiagShipotez patvirtina. Atlikus regresin analiz
paaiskjo, kad abi darnos formos leidZia statistiSkai $eikngai numatyti pasitenkinispdarbu. Vis
délto, kaip ir tikejomes, B koeficientai paroé didesr A-O prognostig galia (5 lentet). Tuo tarpu
duomem analiz atskleid, kad statistiSkai reikSmingai numatyti tirigja ketinimus palikti
organizaciy leidzia tik A-O darna (6 lent&). Taigi, galime teigti, kad sy gautais duomenimis,
A-O leidZia geriau numatyti pasitenkinandarbu bei ketinimus palikti organizacipei A-P darna.
Pasitenkinimas darbu daugiau sgsisu A-O nei su A-P darna, o ketinimai palikti orgacij
susig tik su A-O darna.

Gauti rezultatai atitinka kai kuyikity tyréju gautus duomenis, kad lyginanairias darnos
formas Witent asmens ir organizacijos veryhis gista darna leido geriausiai numatyti
pasitenkinina darbu (Westerman ir Cyr, 2004). Tiesatyrimuose tarp darnos foumnebuvo
apimta A-P darna. Feij ir kolag(1999) darbe, kuriame nagtta vien tik A-P darna, Si darnos
forma, kaip ir nuisy tyrime, leido numatyti tik pasitenkingndarbu, o ne ketinimus palikti
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organizacij.

Susidongjimui asmens - darbo aplinkos darnos prognostinea gea svarbi priezasiy.
Tai, be abejo, siejasi su diskusijomis apie skitimarnos form vertinimo reikSmg personalo
atrankoje. Siandienindarbuotoj atranka vis dar daugiau orientu@ta-D (asmens - darbo) darnos
vertinima, kuris siejasi su darbo atlikim@erformance)numatymu (Sekiguchi, 2004; Winfred ir
kt., 2006), iS dalies kiek daugiau dar pabkat ir A-P dara (Medcof ir Hausdorf, 1995). Nekyla
abejoni;, kad darbuotaj pasitenkinimas darbu yra taip pat labai svarbraktaristika organizacijos
darbui, kuri savo ruoZztu siejasi su darbo atlikirketinimais pasilikti organizacijoje/palikta jir t.t.
(Spector, 2003). Jei A-O darna leidzia geriau nigdskformos numatyti pasitenkingndarbu,
neabejotina jos vertinimo reik&r personalo atrankos procese. Juo labiau josmeiksSryskina
galimybé numatyti darbuotaj ketinimus palikti organizagcij

Daznai nustatomas rysys tarfisn darbe nagrigjamu kintamyju — pasitenkinimo darbu ir
ketinimy palikti organizacy, kuris patvirtintas ir msy tyrime (4 lentet), paskatino nuodugniau
panagrigti ju rySius su asmens — aplinkos darna. Jei asmenslirk@p darna susijusi su
pasitenkinimu darbu, o didesnio pasitenkinimo dazbhworems kidingi mazesni ketinimai palikti
organizaciy, tai kyla mintis, kad galii tarp asmens — aplinkos darnos ir darbuptkgitos
nustatomas rySys yra netiesioginis, o veikiamastgdsnimo darbu. Tuo remdamiesklkme
penktja hipotez, kad pasitenkinimas darbu veikia ryarp A-P/ A-O darnos ir ketinimpalikti
organizaciy. Kadangi, nmisy duomenimis, A-P darna nebuvo susijusi su ketirsmpalikti
organizaciy, Si hipotez tikrinta tik A-O darnai. Tyrimo rezultataig jpatvirtino. Kai numatant
ketinimus palikti organizacij i regresie analiz kaip nepriklausonji kintamji jtraukme
pasitenkinina darbu, A-O jau nebeleido statistiSkai reikSmingamatyti tiriamyy ketinimy palikti
organizacihp (7 lentet). Tai, remiantis, literata, yra rodiklis, kad pasitenkinimas darbu pilnai
veikia ry§ tarp A-O darnos ir darbuotpketinimy palikti organizacyi (Westerman ir Cyr, 2004).
Taigi, Sis tyrimas atskleid kad A-O darna tiesiogiai susijusi su tirigin pasitenkinimu darbu ir
netiesiogiai su ketinimais palikti organizacijKintamyju rySius galima bty pavaizduoti tokia
schema (2 pav.):

A-O darna

Pasitenkinimas Ketinimai palikti

.
/' darbu | ”| organizaci

A-P darna

2 pav. Schema, vaizduojanti nustatytus rysius tarfintamuyjy.
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» Rezultaty pritaikymo praktikoje galimyb és

Bendrai kalbant, remiantis atliktu tyrimu, Zmoguwiagou tiek tinkamos profesijos, tiek
organizacijos pasirinkimas. Tai, kad abi darnoglZia numatyti kitas charakteristikas, itin svarbus
akcentas personalo atrangoziiriu. Kaip jau buvo migta, individo darbo interesai, kuriais remiasi
A-P darna, uzima svarbesniety Siandieniniame darbuotpptrankos procese nei A-O darna. Nors
pastebima, kad A-O darnos vertinimas atrankosai&glictja (Sekiguchi, 2004), bet atsizvelgiant
jos svarla — nepakankamai. TédzmogiSkyju iStekliy specialistai ir vadovai téty atsizvelgti ir
ivertinti kandidato ir organizacijos vertybsutapim. Be to, reiky atkreipti dédmeg ir i tai, kaip
stipriai yra iSreikStos ir demonstruojamos orgacipg vertylés. Teigiama, kad atrank
efektyvumy padidinty ir organizacigs kultiros iSraiSkos darbuotpjpaieSkos skelbimuose, nes
kandidatai organizacijos vertybes gali pajusti pet internetinius skelbimus (Kroustalis, 2006).
Taip, remiantis Schneider ASA teorija (1978, pgki§eachi, 2004) nairaliai atsiriboty dalis
kandidat, kuriy darbo vertybs labai skiriasi nuo organizacijos propaguajarartybi.

Tyrimai atsklei@, kad organizaciniame gyvenime labai svarbu atkrdigmeg i A-O darmy
ir po darbuotaj atrankos.Cia ypa svarbu A-O darnos stiprinimas, kufimanomas pavyzdZziui,
socializacijos proceso pagalba (Cable ir Parsdd®] R

Miasy tyrimo duomenimis akcentuojama ir profesinio otatmo reikSné, pagalba
individams pasirinkti tinkam profesip. Apskritai, profesinio orientavimo veikla ir dardojy
atranka tuity bati kaip partneriai, siekiant dide&masmens — aplinkos darnos organizacinio darbo

kontekste.

» Darbo apribojimai ir klausimai ateities tyrimams

Vis délto, atlikto tyrimo rezultatus reitu vertinti atidziai, nes jiems ggob turéti jtakos Kkiti
nekontroliuoti veiksniai. Vig pirma, nebuvo atsizvelgfaorganizaciy, kuriy darbuotojai dalyvavo
apklausoje, veiklos paidi. Tikétina, kad asmens — aplinkos darnos vertinimai augb ir nuo
organizacijos veiklos pailzio (Sarros ir kt., 2005). Nejome galimykés apklausti vienoda veikla
uzsiimartiy organizacky darbuotoy, kadangi apskritai gana sunkiai radome tingnsiam darbui.
Pastebjome, kad organizaaijvadovai Siuo metuédna linke dalyvauti panasiose apklausose, kaip
priezastis vis nurodydami ekonomniinkrize Salyje, bendy darbuotoj nepasitenkinira bei
darbuotoy etat; mazinimy. Dar labiau tiriamju paieSk apsunkino tai, kad osy apklausa ligia
temas, kurios galiiiii suvokiamos kaip ,grsmingos” — klausimai apie darbuatgpasitenkinina
darbu bei ketinimus iSeiti iS darbo. Taigi, negaine taikyti atsitiktirgs tiriamyjy atrankos principo.
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Aptariant Sio tyrimo ribotumus, reikfpamireti ir tai, kad nebuvo atsizvelgiaorganizacins
kultaros, kuria remiasi A-O darnos vertinimas, stipgumuo tarpu yra iSkelta &k, kad kulfiros
stiprumas taip pat gajtakoti A-O darnos ir jos rygisu kitomis charakteristikomis vertinin{Del
Campo, 2006).

Literatiiroje apie vertybmis gista asmens - aplinkos darmurodomas skirtingas jos rysys
sujvairiom iSdavom, priklausomai nuo to, ar matuojasbgektyvi, ar subjektyvi A-O darna. Téld
kyla klausimas, kaip pasikeistyrimo rezultatai, jei matuotume ir subjektya A-O darry? Tali jau
klausimas ateities tyrimams.

Reikty pamireti ir tai, kad nusy darbas apima tik dvi iS keliiSskiriamy darnos form
(Kristof, 1996, pg. Feijj ir kt.,1999). Pavyzdziugmiantis nisy rezultatais, nors abi nagéjamos
darnos formos susijsu pasitenkinimu darbu, individo pasitenkinimasbdaabiau susgs su tuo,
kaip jo vertylks sutampa su organizacijos vedghbs, lyginant su interes- profesijos atitikimu.
Baty idomu § tyrima prapksti, ziarint, kokia reikSne ¢ia uZzimiy Zmogaus gelpimai, arba kitaip,
ivertinta jo asmens - darbo darna. Taigi, ateityjgg hdomu tyrimy prapksti, apimant ir kitas
asmens - aplinkos darnos formas.

Taip pat ateityje galima pakartotin@rertinti visuos tiriamuosius, atliekant longitudin
tyrima bei paziiréti kaip pasikeisi gauti duomenys. Tagalinty vietoj darbuotaj ketinimy palikti
organizaciy vertinti tikraja darbuotoy kaita.

*k%

Atliekant § tyrima ir ypa& analizuojant jo rezultatus, labai pasigesta duamapie asmens —
aplinkos dara Lietuvoje. Gautus rezultatus tenka lyginti su aag autony tyrimy rezultatais, o tai
néra labai tikslu, kadangiyjtyrimy imtis sudaro kitos tautyls darbuotojai. Poitris | profesip,
organizaciy ir kitus konstruktugvairiose kultirose skiriasi (Sekiguchi, 2006), tai gatitl kad ir
Sie rySiai beiy atskleidimas apklausos metu yra veikiami #ds.

Apibendrinant, Sio tyrimo duomenys patvirtino abie@agrirety darnos form reikSng bei
iSrySkino mazai émesio sulaukiatios A-O darnos pranasumus. Siame darbe gadbaiy
duomen, liudijanciy apie tiesioginius ir netiesioginius asmens - &as darnos rysSius su
organizacijai ir individui svarbiomis charakterigimis. Jeijvairios darnos formos uzima taki

svarbg vieta organizaciy gyvenime, tai rodo nenugiijama tolesniy Siy rySiy tyrimy reikm.
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ISVADOS

Sio darbo rezultatai paradkad individui svarbu tiek tinkamos profesijoskiitinkamos

organizacijos pasirinkimas.

RysSys tarp asmens — profesijos ir asmens — @@ajos darnos nustatytas nebuvo. Nors
skirtumai ir nebuvo statistiSkai reikSmingi, pastabasmens — organizacijos darnos kitimo

tendencija asmens — profesijos darnagjdiat iki tam tikro lygio, skatina tolesniSio rysio

tyrimy poreil.

Nustatytas teigiamas rySys tarp asmens — pjagedarnos ir pasitenkinimo darbu. ¢fau
rysys tarp asmens — profesijos darnos ir ketinpalikti organizaci, nors ir neigiamas,
statistiSkai reikSmingas nebuvo. Vigltd, misy gauti duomenys skatina kelti prielajkad
tirramyjy atsakymus @ ketinimy palikti organizacy gakjo ijtakoti sunki ekonomi
situacija Salyje ir digantis bedarbyss lygis. Manome, kad Siuo metu darbuathgtinimai

iSeiti iS darbo apskritai mazesni nei buvo aids.

Nustatme, kad kuo didesn asmens — organizacijos darna, tuo didesnis asmen
pasitenkinimas darbu ir tuo mazesni jo ketinimalikbaorganizacip, tuo patvirtindami

asmens - organizacijos darnos reikfnganizaciniame gyvenime.

Patvirtinome hipotez kad asmens — organizacijos darna leidzia genswatyti darbuotaj
pasitenkinina darbu bei ketinimus palikti organizacipei asmens — profesijos darna. Sie
rezultatai akcentuoja asmens — organizacijos dami&Sne personalo atrankos procese ir

skatina atsizveldti tai, kad zmogus samdomas ne tik darbui, bet mmzacijai.
. Sio darbo rezultatai parédkad rySiai tarpvairiy asmens — aplinkos darnos farnn kity

kintamyju gali bati suckttingesni nei tiesioginiai rySiai. My tyrimo duomenimis,

pasitenkinimas darbu veikia fy&rp asmens — organizacijos ir ketimipalikti organizacy.
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Organizacineés kultiros profilis (OCP)

(Organizaciy senbuviams)

1 priedas

Kiek kiekvienas i$ Sij teiginiy biidingas organizacijos, kurioje dirbate, kultarai? Prie kiekvieno teiginio pasirinkite
viena iS septyni jvertinimy ir pazynekite ji atitinkan{ kvadratlj varnele H\?‘x)

IS IS
Teiginiai VisiSkai Nebadi dalies NeZinau dalies Badinga Labai
nebudinga nga nebadi buadinga budinga
nga
1 P las linds i j
ersonalas linds { naujoves 0, o, O, O, o O, o,
2 Darbuotojai greitai pasinaudoja
palankiomis aplinkybmis y , s Oy s s [P
situacijomis
3 Darbuotojai link iSbandyti
naujus darbo/veiklos metodus 0, O, Os O, Os g O,
4 Zmores gerbia vieni kit teises
Oy O, [ A3 Os e 0,
5 Darbuotojai darbe yra labai
uzsiéme O, O, s O, s s O,
6 Darbuotojai uzmezga
draugiSkus rySius tarpusavyje 0y 0, s 0, Os Ue O,
7 Zmores dirba
b_en_dradarblaudaml vieni su 0, 0, O, 0, Os O, 0,
kitais
8 Zmores dirba daug darbo
valand; Uy P U3 Ly Us Us Uy
9 Darbuotojai imasi rizikos
uotojai i i rizi 0, o, O, O, o O, o,
10 Personalas turi daug latsir
savarankiSkumo O, O, Os O, Os g O,
11 Personalas skiria daugrdesio
detabms 0, O, s O, Uy U ,
12 Zmores patys imasi iniciatyvos
Oy O, [ Oy Os e 0,
13 Darbuotojams keliami dideli
reikalavimai (Y (P Us U Os Os O
14 Darbuotojai
apdovanojami¥ertinami uz O, I, Oy O Os Oe O,
gen darbo atlikima
15 Zmores bando pritapti,
prisitaikyti organizacijoje 0, O, O3 O, Os Ue O,




18

15

Teiginiai VisiSkai Nebidi dalies NeZinau dalies Badinga Labai
nebadinga nga nebidi budinga budinga
nga
16 Zmores teikia pirmenyb
kOkybel Dl Dz Dg D4 D5 De D7
17 z : ientuojasi pel
mores orientuojasi pelm 0, 0o, O, O, O, O, o,
18 Personalas yra kruopstus
Oy O, [ A3 Os e 0,
19 Organizacijos Zmoims
svarbiausia @iti garbingiems O, , s Oy s U ,
20 Vadovai mpinasi, kad su
darbuotojais Bty elgiamasi 0, 0, O O, Os s 0,
gerai
21 Y limyke ti ir tobudti
ra galimykes augti ir tobudti 0, 0o, O, O, O, O, o,
22 Personalas dirba labai
organizuotai Uy (P Us Uy Us Us O
23 Zmores konkuruoja tarpusavyje
I:|1 DZ I:lg I:l4 I:l5 DG |:|7
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Organizacinés kultiros profilis (OCP)

(Darbuotojams)

2 priedas

Kaip labai norétuméte/pageidauturréte, kad kiekvienas is §j teiginiy baty badingas organizacijai, kurioje
dirbate:. Prie kiekvieno teiginio pasirinkite vienis septyni jvertinimy ir pazynekite ji atitinkani kvadratli varnele

(%)
IS IS
Teiginiai Visiskai Nenoré dalies NeZinau dalies Noréciau Labai
nenorédiau diau nenoré noreéciau noréciau
diau
1 Personalasitiy linkes i
naujoves Ly 0, Us La Us Ue Ly
2 Darbuotojai greitai pasinaudpt
palankiomis aplinkybmis, O, O, Os O, s ()8 [P
situacijomis
3 Darbuotojai Ity linke iSbandyti
naujus darbo/veiklos metodus 0, O, Os O, Os g ,
4 Zmones gerbi vieni kity teises
gerby “ Oy O, [ A3 Os e 0,
5 Darbuotojai darbeiiy labai
uzsime Uy (P Us La Us Us Uy
6 Darbuotojai uzmegat
draugiSkus rySius tarpusavyje 0y (P (I Uy Uy g O,
7 Zmores dirbiy
b_en_dradarblaudam| vieni su 0, 0, s P s s I,
kitais
8 Zmores dirby daug darbo
valand; (Y O, s O, Os Oe O,
9 Darbuotojai imisi rizik
arbuotojai imgsi rizikos 0, 0o, O, O, O, O, o,
10 Personalas téty daug laises ir
savarankiSkumo ]y , [ (A Os ()8 O,
11 Personalas skiftdaug @émesio
detabms Dl Dz Dg D4 D5 De D7
12 Zmores patys imisi iniciatyvos
paty Y 0y 0, Os A Os Ue O,
13 Darbuotojams ity keliami
dideli reikalavimai Uy (P Us Ua Us Us L
14 Darbuotojai ity
apdovanOJam_p(/_ertlnaml uz O, O, m O, O O O,
ger darbo atlikima
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15

15

Teiginiai VisiSkai Nenoré dalies NeZinau dalies Norédiau Labai
nenorédiau ¢iau nenoré norédiau norédiau
ciau
15 Zmores bandyq pritapti,
prisitaikyti organizacijoje 0, O, Os O, Os Ue O,
16 Zmores teikiy pirmenyk
kokybei 0y 0, Os O, Os s O,
17 z : ient iipel
mores orientuodsi i pelr 0, 0o, O, O, O, O, o,
18 Personalasiiiy kruopStus
Oy O, [ A3 Os e 0,
19 Organizacijos Zzmoims hity
svarbiausia @ti garbingiems O, , s Oy s U ,
20 Vadovai Gpintysi, kad su
darb_uotolals bty elgiamasi 0, 0, O, 0, Os O 0,
gerai
21 Baty galimyhbes augti ir tobudti
i GRS atgi i Tt O mh Os O, Os Oe O,
22 Personalas dirhtlabai
organizuotai 0y (P! Us Uy Us Us 0y
23 Zmores konkuruol tarpusavyje
D1 Dz Ds D4 D5 De |:|7
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Pasitenkinimo darbu klausimynas

3 priedas

Ivertinkite teiginius apie tai, kiekid patenkintas savo darbu dabajjerorganizacijoje. Prie kiekvieno teiginio paskite

viena iS penky jvertinimy ir pazynekite jj atitinkan{ kvadraglj varnele H\E’.x).

Teiginiai

Labai
nepatenkintas

Nepatenkintas

Nei
patenkintas
nei
nepatenkintas

Patenkintas

Labai

patenkintas

1. Galimyke bati uzsémusiam vig laika.
O, 0, O, 0, Os
2. Galimybe dirbti vienam.
Ll L s Uy Us
3. Galimyhe uzsiimti skirtinga veikla,
atlikti jvairias uzduotis. Uy (P Us Ly Us
4. Socialire pozicija visuometje, kuria
suteikia uzimamos pareigos. (Y U Us U Us
5. Mano virSininko elgesys su
pavaldiniais. (Y U Us Ua Us
6. Mano tiesioginio virSininko
kompetencija priimti sprendimus. (Y (P Us Ua Us
7. Galimyhe atlikti uzduotis,
neprieStaraujatias mano y O, s Oy g
isitikinimams.
8. Pastovios tarnybos sukuriamas
saugumo jausmas. Uy L Us Ly Us
9. Galimyke dirbti darla, teikiani naud, /
dziaugsm kitiems. Uy P Us Ua Us
10.  Galimybke vadovauti kit darbui.
Dl I:lz DS I:|4 I:|5
11.  Galimyke atlikti uzduotis,
atskleidziadias mano sugefimus ir O, O, O, O Os
kompetenci.
12.  Firmos / organizacijos politika ir
elgesys su darbuotojais. Uy P Us Uy Us
13.  Atlyginimas.
O, 0, O, 0, Os
14.  Galimybe tobukti profesirgje srityje.
O, 0, O, 0, Os
15.  Laisw, suteikianti galimyb patiam
bati atsakingam bei priimti O, O, O, O, Os

sprendimus.
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Nei
patenkintas

Labai

Teiginiai Labai Nepatenkintas e Patenkintas patenkintas
nepatenkintas nepatenkintas
16.  Galimybke igyvendinti savo igjas kaip
turéty bati atliekamas darbas. 0, O, O, O, Os
17. Fiziné darbo aplinka.
Dl I:lz DS I:|4 I:|5
18. Bendradarbiavimas tarp ko
P koleg 0, O, O, O, O,
19. Démesys ir “atlyginimas”, kur gaunu,
kaip paskatinira gerai dirbti. 0, O, s Uy Us
20. Jausmas, kad mano darbu pasiekiamas
1 0, U, U, Uy

iSliekarmyja verk turintis rezultatas.
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4 priedas

Ketinim y palikti organizacij 4 klausimynas

Ivertinkite teiginius, pagal tai, kiek jiaitlingi Jums dabartije jisy organizacijoje. Prie kiekvieno teiginio pasirireit
viem iS septyni ivertinimy ir pazynekite ji atitinkani kvadratli varnele H\f:-)

IS IS
Teiginiai Visiskai Sutinku dalies NeZinau dalies Nesutinku Visiskai
sutinku sutinku nesutinku nesutinku

1 Jeituréciau galimyke dirbti kitoje

orgz_:\nizacij_oje, adja 0, 0, O, O, Os g ,
pasinauddiau®

2 ,Nuo to laiko kaicia dirbu, as

rimtai negalvojau apie O, O, O, O, Os O O,
organizacijos pakeitind'

3 Jeipriklausys nuo mags,
noreciau dirbti Sioje organizacijoje O, O, O, O, Os O O,
dar bent trejus metus”

4  Labai tiketina, kad sekadiais

metais aktyviai sieksiisidarbinti O, 0, Oy O, Os Oe O,
kitoje organizacijoje”
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