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Individualiy ir organizacini vertybiy suderinamumoasajos su darbuotyj
iSipareigojimui organizacijai

Santrauka

Organizacijoje egzistuojéios vertyles ir valdymas vertydmis Siandien yra aktuali tema:
ne viena organizacija garsiai deklaruoja savo igbahas vertybes, diau iSkyla klausimas, kiek
tas vertybes remia joje dirbantys darbuotojai. s yra jrodyta, kad individuali bei
organizacini vertybiy suderinamumas yra sugjsu darbuotaj sutelktumu, pasitenkinimu darbu,
isipareigojimu organizacijai ir pan. Lietuvoje indlualiy bei organizacini vertybiy
suderinamumas ir jmsajos susipareigojimu organizacijai yra mazai tyta sritis.

Siuo tyrimu siekiamavertinti ry§ tarp organizacini ir individualiy vertybiy suderinamumo
ir darbuotoy isipareigojimo organizacijai. Taip pat norima gadii, ar naudojam socializacijos
taktiky kiekis yra susgs su individualy bei organizacinj vertybiy suderinamumu.

Trys pagrindiniai Siame tyrime iSskirti kintamigyia individualyy bei organizacini vertybiy
suderinamumasisipareigojimas organizacijai ir organizacijos ngadw socializacijos taktil
kiekis.

Kintamiesiems iSmatuoti buvo naudojamos trys métm&lijsipareigojimui nustatyti buvo
naudojama Meyer ir Allefisipareigojimo organizacijai ska[Organizational Commitment Scale];
vertykems, tiek individualioms, tiek organizacijos, nugtabuvo naudojamas McDonald ir Gandz
vertybiy taksonomijos klausimynas; standartizuoto intemviatu buvo iSsiaiSkinta organizacijos
naudojamos socializacijos taktikos.

Apklausus keturias organizacijas ir jose dihas darbuotojus (iS viso buvo apklausti 123
tiriamieji), tyrimo rezultatai atskletd kad individuahy bei organizacinj vertybiy suderinamumas
reikSmingai susgs su darbuotaj jsipareigojimu organizacijai. Nors reikSmingossaos tarp
naudojam taktiky skatiaus ir individuali vertybiy suderinamumo nebuvo nustatytosjda buvo
atskleista tendencija, kad didesnio socializacijaktiky kiekio naudojimas susg su atskig
vertybiy (démesingumo, moralinio aginingumo, paslaugumo, @ia paziry, teisingumo ir

tvarkingumo) suderinamumu.



The Correlation of Congruence between Organizattiand Individual Values with
Employees’ Commitment to the Organization

Summary

Organizational values and managing by values igeatbpic today: a lot of organizations
declare publicly their official values, but thesean import question, how strong the employees of
organizations sustain these values. It was sughést@ther researchers that value fit between the
person and the organization is related to employeesesion, job satisfaction, organizational
commitment and so on. The correlation of congrudmete/een individual and organizational values
with employees’ commitments to organization wasmitch of researchers’ interest in Lithuania so
far.

This paper makes an attempt to determine the abiwel of congruence between
organizational and individual values with employeesmmitment to the organization. And it
makes an attempt to determine whether relationskigts between number of used socialization
tactics and congruence between organizationalradidual values.

Three basic variables were defined in this reseatith congruence of individual and
organizational values, organizational commitmernt ased socialization tactics.

Three techniques were used to gather data: orgamabhcommitment was measured using
Meyer and Allen’s Organizational Commitment Scalgganizational and individual values were
measured using McDonald and Gandz's taxonomy afegatjuestionnaire; and socialization tactics
were measured using standardized interview.

The results of four organizations have shown tlo@igcuence between organizational and
individual values was significantly related with gloyees’ commitment to the organization.
Though there wasn’t found significant correlatiatvileen number of used socialization tactics and
congruence between organizational and individubles the result has shown a trend that there is
relationship between number of used socializatiactids and congruence between separate
(consideration, moral integrity, courtesy, broadwd@dness, fairness and orderliness) organizational

and individual values.



PRATARME

Vertybés lemia veiksmus bei pasirinkimus, jos padeda diskas yra gera ir kas bloga, kas
teisinga ir kas klaidinga. Tiek individai, tiek @mgjzacija savo tikslus nustato remdamiesi
vertykemis, toctl vertybés yra svarbios tiek organizacijai, tiek darbuotojui

Kalbant organizacijos vertylpitema, vienas iS esminklausimy yra organizacijos vertybi
bei joje dirbadiu individy asmenini vertybiy santykis. Ne viena organizacija garsiai deklaruoja
savo iSpajstamas vertybes, diau iSkyla klausimas, kiek tas vertybes remia jdigbantys
darbuotojai. Kalbant apie organizacijoje egzistnti@s vertybes, apie valdynwvertybemis, labai
svarbu, kad tas vertybes priunit organizacijoje dirbantys darbuotojai, kad jesboity nuleistos is
virSaus, o bty realios ir priimtinos visiems organizacijos nar@nTyrimais yrajrodyta, kad
individualiuy bei organizacimi vertybiy suderinamumas yra susj darbuotaj sutelktumu,
pasitenkinimu darbujsipareigojimu organizacijai ir pan. Moksliniais ityiais jrodyta, kad jeigu
darbuotoy vertybés sutampa su organizacijos vedybs, tai didina emocin jsipareigojina
organizacijai.

Lietuvoje individualiy bei organizacini vertybny suderinamumas ir jo asajos su
isipareigojimu organizacijai yra mazai tyia sritis, nors Sis klausimas &ty bati aktualus
Siandienos realydpe: organizaciy efektyvum mazina didel darbuotoy kaita, neuzpildytos darbo
vietos, ngsipareigog ir dél to dedantys maziau pastangarbuotojai. Vienas iS galipiSeities tasSk
— individualy bei organizacini vertybuy suderinamumo didinimas, kuris, manoma, s8sgu
isipareigojimu organizacijai. Suderinti individuaia bei organizacines vertybes galima
socializacijos pagalba.

Siame tyrime siekiamejvertinti ry§ tarp individuali bei organizacini vertybiy
suderinamumo bejsipareigojimo organizacijai, taip pat naudojasocializacijos taktil kiekio
sasajas su vertyhisuderinamumu. Tyrimo metu pagisime, ar yra reikSmingskirtumy tarp vies

ir privaciy organizaciy.



IVADAS

1.1. Vertylés organizacijoje

Vertybé - individo gyvenima formuojantis veiksnys. Nuo to, kokias vertybes pos
renkasi, priklauso ir jo vertybénorientacija. Vertyp — atramos taskas gyvenimelygojantis
Zmogaus santykius su aplinkiniais, pogii darky, motyvuojantis Zmoni elge$. Zmogus yra
laisvas rinktis savo vertybes¢iau taidamas organizacijos dalimi privalo bent pasistepgtmti
jos vertybes. Vertyli sistema atlieka svagbvaidmen, kuris susigs su organizacijosckme. Jeigu
vertybés plaiai primamos organizacijoje, tai jos tytakos tam, kaip elgiamasi su klientais ir kaip
jie traktuojami, kaip yra matomi darbuotojai irindélis ir kaip jiems yra atlyginama, taip pat kaip
yra matoma ateitis ir kaip vadovaujama (Dunn, 1991)

Vertybés —tai, kas organizacijoje vertinama labiausiai. Meglir Ravlin (cit. pg. Gillespie
ir kt., 2003, p. 7) apikzé vertybes kaip agsmensgytus tikjimus apie tai, kaip jis ar ji turi ar
privalo elgtis*”.

Vertybiy tyrin¢jimo pradininkas buvo Rokeach. Jis (cit. pg. Mc@ya&2004; Chowdhury,
Amin, 2005;Kalliath, Bluedorn, Strube, 1999, p. 1176) nuxrokhd ,vertylkes — tai priimti kulizros
elementai, normatyviniajsitikinimai, kurie kreipia elggsir norimus rezultatus organizacijdje
(vertykes kreipia elges kuris padeda pasiekti pageidaujamus rezultatganizacijoje). Vertybs
nulemia Zmogaus sprendimus ir elgegertybés yra svarbios, nes jos susijusios su tuo, kaip
individas elgiasi darbe atsizvelgdamadai, kas yra gerai ir kas blogai.

Yra ivairiy darbo vertyhi apib&zimy. Pagal Pennings (cit. pg. Elizur, Koslowsky, 2001,
593), darbo vertyhi sistema gali #iti apibreZziama kaip nuostatir nuomony rinkinys, kuriuo
individasijvertina savo datpir darbo aplink. Herzbergas ir kiti (cit. pg. Elizur, KoslowskyQ@1,

p. 593) darbo vertybes laikaip reprezentuojamas motyvacinius aspektus.

Vertybés yra pastovios ir beveik nesiki®. Jos yra vienas iS organizassnkultiros
element (Schein, 1992, p. 19-20). Veriis nurodoma kaip reikia dirbti, ka nukreipiamas
demesys, ko siekiama (Simanskie2002, p. 49). Vertyds nustato kryptzmoniy veiklai, jskaitant
ir ju pasirinkimus.

Vertybés yra viena iS esminicharakteristily, kurias darbuotojai ir organizacija patiria kartu
(Finegan, 2000, p. 149). Vertsdy remiantis Dose (cit. pg. Finegan, 2000, 1493, wertinimo
standartai, susijsu darbu ar darbo aplinka, kwrpagalba individai skiria, kas yra ,teisinga“/

Linkama“ arbajvertina, kam reikia teikti pirmenyb kas yra svarbiausi dalykai. Nekyla abejpni
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dél to, jog individai, gretiausiai, geriau jausis toje aplinkoje, kuri atitinfq vertybes. Individai,
kurie turi panaSias vertybes, yra linkanasiai interpretuofivykius, kas jiems padeda sumazinti
netikrumy, dviprasmisSkura, konfliktus ir kitas neigiamas darbo ypatybes (@it Shin, Kinicki,
2005, p. 599).

Egzistuoja abipusis rySys tarp organizacijos veutyls asmenini Zmogaus vertyli
Zmogusj organizaci atsineSa savo paias,isitikinimus. Savo ruoztu organizacijoje suzino apie
bendrus tikslus ir principus, kuriji laikosi. Jeigu organizacijos vert§® yra priimtinos asmeniui,
tikétina, kad jis pasiliks ir aktyviai veiks, nes teatiks Zmonip su panasiomis pa#omis. Kita
vertus, ineSdamas savo pa@#i (jeigu jis bus suderinamas su bendra veikla) skainovacijas
organizacijoje, formuosis palankeésarganizacijos atmosfera. Versimores pradeda suprasti, jog
imores kultira formuojama zmoni ir daznai priima darbuotojus, kurie IS esriaikosi panasi
vertybiy, kaip ir pati organizacija, arba atvitkdi, nori Siek tiek pakeisti kuita kompanijoje ir
kviecia dirbti Zmones, kurie gétly bati to pokyio iniciatoriais.

Organizacija turi savo vertybes, tik vienrganizaciy jos yra labiau apiztos irjtvirtintos,
kitu ne. Vertylés yra, ar bent taéty bati, vienas iS svarbesnikriterijy, dél kuriu Zzmogus
apsisprendzia prisijungti prie vienos ar kitos arigacijos. Pasirenkant profegsinemaz vaidmen
atlieka vertylds: Zzmores yra labiau link pasirinkti tokius darbus, kuriturinys yra artimasyj
vertybinei orientacijai (Garrod, 2005). Labai svwaibtai, jog Zzmois yra motyvuoti susirasti taki
darbo aplink, kuri atitinka j; vertybes.

Deklaruojamos vertyds yra itin svarbios @ to, kad pagal jas Zzmeés gali spesti, kokius
interesus gina organizacija, kokioms Zmpgrupzms ji atstovauja ir ko galima tkis apsilankius
joje. Jeigu darbuotojas ja&@, kad organizacijos vertyb ir jo vertylés sutampa, tiina, kad jis
bus patenkintas ir lojaluisnonei bei labiau prie jos prisigs (Furnham, 1997, p. 238-239).

Vertybiy sistema yra ilgalaik J suprasti svarbu, nes nuo jos priklaus®.Zzknores mano
apie save ir apie savo darbvertybiy sistema turiitakos asmens bei organizacijos efektyvumui.
Vertybés jtakoja darbo pasirinkim pasitenkinimm darbu ir jsipareigojina darbui. Vertybi
atitikimas yra susgs su ketinimu palikti organizagipei su darbuotajkaita.

Daugelis autori (cit. pg. Dose, 1997) sutinka, jog veréghbyra standartai ar kriterijai, skirti
tiksly iSkelimui ar elgesio orientavimui, kurie yra santykindgalaikiai ir stabitis laike.
Organizacijos vertys, jeigu yra tinkamai iSkomunikuotos, gali valdwiges, kuris remia
organizacijos vizy ir misija (Desjardins, 2006, p. 3).

Viena svarbiausi bendy vertybi ir jsitikinimy funkcijy yra suteikti organizacijos nariams
identiSkumo jausm kuris ugdoijsipareigojim, organizacijai (Simanskien 2002, p.44). Tai turi
itakos organizacijos stabilumui, yra savotiSkas gdankaip formuoti elgges motyvuojant
darbuotojus tinkamai elgtis.



1.2. Asmens — organizacijos atitikimas ir vetyb

Yra pasiilyta nemazai skirting atitikimo [fit] koncepcij, tokiy kaip atitikimas tarp individo
sugekjimy ir darbo reikalavim, atitikimas tarp individo charakteristik(asmenybs, vertybi,
tiksly) ir organizacijos charakteristik(kultaros, vertybu, tiksly, normy) (Ostroff, Shin, Kinicki,
2005, p. 593-595)Remiantis Bretz ir Judge (cit. pg. Fredrickson, @06it. pg. Yaniv, Farkas,
2005, p. 450), asmens—organizacijos atitikimasketuris pagrindinius elementus:

1. Atitikimas tarp individuah jgadziy bei sugeBimuy ir darbo reikalavim, tai yra laipsnis,
kuriuo individo ziniosjgudziai ir sugebjimai atitinka darbo reikalavimus;

2. Atitikimas tarp individuahj poreikiy ir organizacijos galimys tuos poreikius patenkinti;

3. Atitikimas tarp individualios asmenyb ir organizacijogvaizdzio;

4. Atitikimas tarp individualios vertylni orientacijos ir organizacijos vertypir kultiros.

Asmens-organizacijos atitikimo koncepcija nagpan individo asmenini vertybiy ir
organizacijos vertyli suderinamurg remiantis subjektyviu darbuotpguvokimu (Yaniv, Farkas,
2005, p. 448).

Asmens-organizacijos atitikign tyrinéjo nemazai autoyi Chatman (1991) asmens-
organizacijos atitikim apibgzé kaip ,suderinamuma tarp organizacijos vertyhi ir asmening
vertyby“. Autoré (Chatman, 1991) teigia, kad darbuaqtojertybiy ir organizacijos vertyhi
suderinamumas gali nulemti individo pasitenkiaicharbu,isipareigojim, organizacijai, ketinirg
keisti darly ir atlikima. PanaSiai pritaria O'Reilly ir kiti (cit. pg. Yawi Farkas, 2005, p. 457-458),
kad esant aukStam individualvertybiy ir organizacini vertybiy suderinamumui, darbuotojai yra
maziau link keisti darla, jawia didesm pasitenkinim, yra labiaujsipareigo¢ organizacijai ir
produktyvesni.Schneider (cit. pg. Nazir A Nazir, 2005, p. 40)ipksidéja, kad individus traukia
organizacijos, kurios,yj suvokimu, turi tas p@as vertybes kaip ir jie. PanaSiai, organizacijos
stengiasi atsirinkti naujokus, kurie, &kna, turi tas p&as vertybes kaip ir jos. Tikima, kad stiprus
individualiy ir organizacini vertybiy suderinamumasalygoja stipy darbuotoy isipareigojima
organizacijai (Nazir A Nazir, 2005, p. 40).

Tyrimais buvo nustatyta, kad subjektyvus (individavokiamas) asmens—organizacijos
atitikimas yra ne maziau sussj su rezultatais, negu tikrasis atitikimas: taiepaa nuomog, kad
individy subjektyvus suvokimas lemia puostatas ir elgggOstroff, Shin, Kinicki, 2005, p. 603-
620). Mireti autoriai, remdamiesi tuo, kad suvokimas turiedigs jtakos reakcijoms nei tikroji
situacija, irodirgjo, kad netiesioginis subjektyvus atitikimas yrgpmai susigs su nuostatomig
darhka, tokiomis kaip pasitenkinimas darbujsipareigojimas organizacijai. Atliktas tyrimas |&ial
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daryti prielaid, kad tiek realus asmens-organizacijos atitikinte suvokiamas atitikimas buvo
susig su pasitenkinimu darbysipareigojimu organizacijai ir ketinimu keisti darfOstroff, Shin,
Kinicki, 2005, p.603-620). Sie rezultatai pa¢ ankstesnius asmens—organizacijos atitikimo
tyrimus ir patvirtino, kad individuali charakteristily ir darbo aplinkos atitikimas yra svarbus
darbuotojo nuostatoms.

Tiriant asmens—organizacijos atitikimvertyles yra viena iS pagrindini Sio atitikimo
charakteristily. Yra trys susijusios priezastysil kuriy vertybés yra viena iS pagrindimiasmens-
organizacijos atitikimo charakteristik

1. Vertybés yra svarbios tiek asmeniui, tiek organizacijai.

2. Vertybés yra svarbus matagertinant asmens ir organizacijos charakteniséititikima is

dalies @l to, kad jomis lengva charakterizuoti tiek asinéiek organizac.

3. Yra priimta vertyltmis matuoti asmenis ir organizacijas, dolgéngva juos palyginti tuo

paiu matu (Gillespie ir kt., 2003, p. 8-9).

Nagriréjant organizacijos vertyhi tem, iSkyla keletas esmiai problemy. Viena j —
organizacijos vertyli bei jos nam asmenini vertybny santykis. [vairas tyrimai teigia, kad
egzistuoja stiprus rySys tarp narasmenini bei organizacijos vertybi tapatumo. Vertyhi
sutapimas fiitinas ir kuriant organizacijos kilta, kurios aktualumas ypaakcentuojamas
pastaruoju metu.

Asmens-organizacijos atitikimo teorijos pritaikymastybiy kontekste yra tiesiogiai suss
su vertybip atitikimo hipoteze. Atitikimas tarp Zmanivertybiy ir ju aplinkos skatina geivi,
nepriklausomai nuo konk&m; vertybuy, kurios Zmoams atrodo svarbios (Vanderheyden, 2005).
Zmores yra link; jausti teigiamus jausmus, kai jie palia tas psias vertybes, kurios egzistuoja j
aplinkoje ir kai jie gyvena aplinkoje, kuri leidzigems pasiekti tikslug kuriuos nukreiptosy
vertykes. Individui patekusj situacijas, kurios nesuderinamos su jo asnéems vertylemis,
pasekmds nebus teigiamos nei jam, nei organizacijai: detdjui patekusi situacip, Kkuri
nesuderinama su jo vertymis, bus rizikuojama ne tik darbuotojo gerove -gak dalykas, kad jis
bus maziausipareigogs organizacijai ir, tiktina, maziau produktyvus (Finegan, 2000, p. 149).

1.3.]sipareigojimas organizacijai

Egzistuoja nemazai skirtingpoziariy i isipareigojim, tafiau dazniausiai pasitaikantis
isipareigojimo apibdinimas yra susgs su individo psichologiniu prisiriSimu prie orgaacijos.
Isipareigojimas galiiiti apibreZziamas kaip laipsnis, kuriuo individai tapatinasisavo organizacija

ir isitraukiai jos misip, vertybes ir tikslusOrganizacinigsipareigojimasapibaidinamas 1) stipriu
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tikéjimu organizacijos tikslais ir vertgmis bei j1 priemimu; 2) noru dti pastangas organizacijos
labui; 3) troskimu ir toliau dirbti organizacijojdlanoma, kadsipareigojimas organizacijai Susj
su pravaikStomis, ketinimu keisti darly realia darbuotaj kaita, taip pat ir su kitomis nuostatomis
ir elgesiu,iskaitant ir darbo atlikirp (Finegan, 2000, p. 150).

Mesner-Andol3ek ir Stebe (2004, p. 18dpareigojim apibeéZz¢ kaip darbuotaj orientacij
organizacijos atzvilgiu, kuri turitakos j; isitraukimuii esam ir basimus darbus. Si orientacija
organizacijos atzvilgiu yra daugialyp

Morrows (cit. pg. Cohen, 1999, p. 288-291) paiqienki; isipareigojimo darbui form
model, susidedanti iS penkivienas nuo kito nepriklausapkonstrukiy:

1. Emocinisisipareigojimas organizacijai [affective organizaabcommitment].
Testinisjsipareigojimas organizacijai [continuance orgametl commitment].
Isipareigojimas karjerai [career commitment].

Isitraukimas darky [job involvement].

a kb 0N

Pritarimas darbo etikai [work ethic endorsement].
Pagal Mowday, Steers ir Porter (cit. pg. Luthd@92, p. 124-126) pasyta isipareigojimo
model, isipareigojim organizacijai sudaro trys komponentai:

1. Organizacijos tiks] bei vertybii priemimas ir tikejimas jais.

2. Noréjimas ctti pastangas organizacijos labui.

3. Stiprus troskimas likti organizacijos nariu.

Taigi, Mowday, Steers, Porter (cit. pg. Luthans924,9. 124-126; cit. pg., Price, 2004; cit.
pg. Finegan, 2000, p.14®ipareigojim, apibkzé kaip Jaipsn, kuriuo individai identifikuojasi su
savo organizacija ir priima jos migjj vertybes ir tikslus

Isipareigojimas organizacijai, kaip teigia Portetee®s, Mowday ir Boulian (cit. pg.
Finegan, 2000, p. 150), tai yra ,stipruséfilnas ir pritarimas organizacijos tikslams ir vdxgns,
pasiryZzimas bei noragiti dideles pastangasldorganizacijos ir troSkimasai organizacijos nariu®.
Vertybés yra glaudziai susij su isipareigojimu organizacijai: asmuo kurio asmeésirvertyles
atitinka organizacijos vertybes, bus labiau atsidawi organizacijai, negu asmuo, kurio asménin
vertykes skiriasi nuo organizacijos vertybi kuo didesnis vertyhi atitikimas, tuo didesnis
isipareigojimas organizacijai (Finegan, 2000, p.150)

O'Reilly, Chatman (1986jsipareigojimo modelis atskleidzia, kad asmens §isio prie
organizacijos atsiradimas galitbnulemtas triyg nepriklausom priezasiu:

1. Paklusnumas - arba instrumentijgigraukimas @l specifiniy, iSoriniy apdovanojim;
2. ldentifikacija — arbasitraukimas paremtas troskimatbpriimtu;
3. Internalizacija — arbasitraukimas, nulemtas organizacijos ir individualertybiy

sutapimo.
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O'Reilly ir kiti (1986; cit. pg. Finegan, 2000, p51) nustat, kad normatyvinis [normative],
paremtas vertydmis, isipareigojimas yra sugg Su asmens-organizacijos atitikimu, tuo tarpu
instrumentinis [instrumential], paremtas paklusnungipareigojimas su asmens—organizacijos
atitikimu nebuvo susig.

Meyer ir Allen (1990, p. 3-5; 1993, p. 539; cit..@ergman, 2006, p. 645-647) iSskyriju
komponen isipareigojimo organizacijai koncepgijlie (cit. pg. Mesner-Andol3ek, Stebe, 2004, p.
182) nenaudoja paklusnumo komponeigipareigojimo apikizime cl jo neigiamy pasekmi.
Trys organizacinigsipareigojimo komponentai:

e Emocinis komponentagaffective commitment]. Emocinigsipareigojimas — tai emocinis
prisiriSimas, kur individas jadia organizacijai, apiidinamas tapatumu ifsitraukimu i
organizaci, pasitenkinimu bti organizacijos nariu. Sis komponentas sutadiugiausiai
tyréjy demesio.

e Testinis komponentagcontinuance commitment]. ¢§tinis iSipareigojimas — tai laipsnis,
kuriuo asmuo turi pasilikti organizacijoje.

e Normatyvinis komponentagnormative commitment]. Normatyvinigipareigojimas — tai
laipsnis, kuriuo asmuo yhaipareigogs pasilikti organizacijoje (Meyer, Allen, Smith, 93,

p. 539).

Minéty autoriy poziariu (Meyer ir Allen 1990, p. 3-41993, p. 539c¢it. pg. Bergman, 2006,
p. 646), emocinigsipareigojimas susi§ su atsidavimo, tapatumo jsitraukimo organizacijoje
emocijomis, tai yra troSkimas priklausyti organigai¢c emocinis prisiriSimas prie josgdtinis
isipareigojimas, sus$ su kasf, susijusi su i&jimu iS organizacijos, supratimu, tai yra suprasma
kad i€jimas iS organizacijos bus nenaudingas, nes iSadatarbuotojas praras tay ger daugel
met; uzsitarnavo toje organizacijoje, arbd tb, kad yra ribotas sk&us tinkamy alternatyw (cit.
pg. Finegan, 2000, p. 152kstinis isipareigojimas — tai tokiasipareigojimo forma, kuomet
individas tiki, jog pasilikdamas organizacijoje jsaranda maziau nei i$ jos iSeidamas (Meyer,
Allen, Smith, 1993, p. 539); normatyvin&pareigojimas — tai individo pareigos likti orgaacijoje
jausmas (Meyer, Allen, Smith, 1993, p. 539). SusSkomponentais yra sue§ poziiris, jog
isipareigojimas organizacijai yra psichologibusena, kuri apitidina darbuotojo santykius su
organizacija ir turitakos sprendimui, ar dalyvauti organizacijoje, arraukti savo naryst Visa tai
buvo glaustai apibendrinta kaip #Bpmas (emocinis jsipareigojimas), rei§imas (kstinis
isipareigojimas) ir buvimagipareigojusiu (normatyvinigipareigojimas) likti organizacijoje:

e Darbuotojai su stipriu emociniiipareigojimo komponentu pasilieka organizacijojes jie
to nori;

e Darbuotojai su stiprikgstinumo komponentu pasilieka organizacijoje, nes§ to reikia;
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e Darbuotojai su stipriu normatyviniu komponentu peka organizacijoje, nes jaa, kad
turéty taip elgtis.

Taigi, skirtingo komponento psichologs bisenos nulemtagipareigojimas yra skirtingas.
Visais Siais trimigsipareigojimo tipais darbuotojai yiaipareigog organizacijai, bet & skirtingu
priezasiy. Kiekvienas jsipareigojimo komponentas duoda skirtingus efektd&mocinis
isipareigojimas yra teigiamai sugjsu darbo atlikimu ir priklausymu organizacijabzyvesrmis
nuostatomig darky (cit. pg. Finegan, 2000, p. 152). Panasiai ir etnmatyviniu iSipareigojimu.
Kaip kontrastas,¢stinis jsipareigojimas turi labai mazai teigiansrySiuy su atlikimo rodikliais.
Tyrimu metu autoriai (cit. pg. Finegan, 2000, p2)L&rba nerado rysio tarpstinio jsipareigojimo
ir atlikimo, arba rado neigiamrysi.

Pagal Allen ir Meyer (1990, p. 3-4; 1993, p. 53®pbipareigojimo organizacijai model
kiekvieno darbuotojasipareigojimas organizacijai susideda i$ #iju komponent, tik ju derinys
gali skirtis — vieniems gali dominuoti normatyvinigpareigojimas, kitiems — emaocinis, tretiems —
testinis. Alelianaitt (2003) pastebi, kad skirtingisipareigojimo komponentir poveikis yra
skirtingas, organizacijoms yra naudingiauétudarbuotojus, kurti isipareigojimo jausmas labiau
pagistas emociniu ar normatyviniu prisiriSimu, nes datojai, kurie organizacijoje liekaét
naudos (stinio jsipareigojimo), yra maziau patenkinti darbu, dadrkatina iSeiti iS organizacijos.

Nors Finegan (2000, p.163) atlikto tyrimo metu fegai emocinio ir normatyvinio
isipareigojimo buvo panas, ¢ia buvo svarbus skirtumas: normatyvigggareigojimas nepriklags
nuo atitikimo tarp individualj vertybiy ir organizacijos vertylo. Asmens - organizacijos atitikimas
buvo susis tik su emociniusipareigojimu. Tik kag asmens vertyds buvo rasta susijusios su
normatyviniu isipareigojimu. PanaSias iSvadas, susijusias su iamodsipareigojimu ir
normatyviniojsipareigojimu, gavo ir kiti autoriai.

Buvo nustatyta, kad emocinisipareigojimas yra sugg su didelejvairove kintanaju:
demografigmis charakteristikomis, darbo patirtimi, atlikim@dhen, 1999, p. 287Jikima, kad su
darbu susiy kintamieji, tokie kaip pasitenkinimas darbu @gampa darbe, yra labiau sgsigu
emociniujsipareigojimu nei kiti kintamieji.

Meyer, Allen ir Smith (1990, p. 6-8; 1993, p. 54865 cit. pg. Finegan, 2000, p.152)
nusta¢, kad nors emocinis ir normatyvinisipareigojimai yra skirtingi konstruktai, jie daizna
koreliuoja. Dar daugiau, situacijos, kurios suke&anocin isipareigojima, gali padidinti ir
darbuotoy normatyvin isipareigojim. Testinis isipareigojimas skiriasi nuo 18i dviejy
isipareigojimo #@Siy: kaip jau mirta, tstinis isipareigojimas paremtas faktu, kadji®o IS
organizacijos kaina yra pernelyg diél@r kad darbuotojas turi mazai pasirinkimo galinaybi

Du organizacinio jsipareigojimo komponentai — emocinigipareigojimas ir dstinis

isipareigojimas — per pastaruosius penkiolikaunseisilauk nepaprasto @nesio (Glazer, Daniel,
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Short, 2004, p. 324). Emocinisipareigojimas, kuris apiéziamas kaip emocinis prisiriSimas prie
organizacijos, tapatinimasis su jajsiraukimasj savo organizadij(cit. pg. Glazer, Daniel, Short,
2004, p. 324), daznai yra rezultatas zmaogjigskertybiy ir tiksly atitikimo organizacijos vertyms
ir tikslams. kstinis isipareigojimas, kuris apieziamas kaip darbuotgjnuostatai darbo keitina,
yra poreikis pasilikti organizacijoje¢dto, kad yra per mazai darbo alternatyarba dl to, kad
iSeidamas IS organizacijos darbuotojas daugiauapranegu gaus. Tikimasi, kad demografiniai
kintamieji ir buvimo pareigose laikas yra labiausasig su tstiniu isipareigojimu. Meyer ir Kiti
(cit. pg. Cohen, 1999, p. 287) rado atvirkgtipg tarp tstinio jsipareigojimo ir darbo rezultat
remiantis tikimybe, kad Zzmes, kurie jadiasi ,uZstrigz“ organizacijoje neés tiek daug pastang

Kiekviena organizacija téty buti suinteresuota téti jsipareigojusius jai darbuotojus, nes
nesipareigog darbuotojai yra nuostolingi organizacijai. i§galima tikétis prasto darbo atlikimo,
nepakankamp pastang iSvengti organizacijai nuostolingo elgesio (ngsinimo organizacijos
nuosavyks tausojimu; bendradartbmotyvacijos dirbti slopinimo ir pan.), tinginiavon vélavimy,
pravaikst,, ketinimo iSeiti iS darbo (Alelinaite, 2003).

Manoma, kad kuo didesnis darbuot@gipareigojimas organizacijai, tuo gerégon darbo
kokyb¢ ir gausesé darbo kiekyb, isipareigo¢ darbuotojas yra lojalus organizacijai ir atsiglav
atliekamam darbui (Aleiinaite, 2003).

1.4. Socializacija

Individy socializacija organizacijose yra procesas, kurgurindividai mokosi ir pasta
organizaciy ir jos vertybiy visuma, luike<ius susijusius su elgesiu darbe bei socialinesagjni
reikalingas prisiimti vaidmenims kaip produktyviemariams (Bigliardi, Petroni, Dormio, 2005, p.
427; Chatmanl1991). Feldman (cit. pg. Garavan, Morley, 19971p0) apibézia organizacia
socializacij kaip kida, kuriuo darbuotojai pavé&ami IS visiSkai svetim organizacijai Zmomi |
dalyvaujagtius ir efektyvius darbuotojus. Socializacija yraagy organizacijai, nes suteikia
perimamum centriny vertybiy ir normy, apipindama darbuotojus sistema kaip reagutykius
darbirgje aplinkoje ir susiderinti su kitais darbuotojéizable, Parsons, 2001, p.2). Dar daugiau, kali
socializacijos procesas priv@a naujoky asmenines vertybes tapti lygiomis su organizacijos
vertykemis, jie yra labiau link isipareigoti organizacijai (dréti 1 pav.) ir réiau mesti darlp, kas
garantuoja, kadmonrés gaus didesngraza iS verbavimui, atrankai ir mokymams skifihvesticijy
(Cable, Parsons, 2001, p. 2).Ciea reikia pazyréti, kad socializacijos procesas gatitibsunkus,
ypa& kai organizacijos verty@s labai skiriasi nuo naujo darbuotojo veriybiDarbuotoy

prisitaikymo skatinimui yra kuriamos socializacijosogramos.
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Organizacigs
kultaros
vertybés

Vertybiy - _
orientavimas / Vertybiy Darbuotojo

Socializacijos suderinamumas isipareigojimas

A 4
\4

procesas (atitikimas'
Asmenirés
darbuotojo

vertybes

1 pav.Modelis (Nazir A Nazir, 2005, p. 41)

Socializacija gali tuti didZiulj teigiany poveilf organizacijai. Organizadijstabilumas ir
efektyvumas priklauso nuo suggino socializuoti naujus narius: socializacija galulemti
darbuotoy lojaluma, jsipareigojima, produktyvun.

Socializacijos taktikos:

Ankstyvoji socializacija tyriata Van Maanen ir Schein; Sie autoriai pateikiaesigtivairiy
taktiky, kurias organizacija gali naudoti naugokocializavimui. Van Maanen ir Schein (cit. pg.
Cooper-Thomas, Anderson, 2006, p. 494) taktkodelis yra vienas iS dazniausiai naudajam
poZiiriy organizacias socializacijos supratimui. Jie pasiidéja, kad tai, ko Zmoks iSmoksta apie
savo darbo vaidmerorganizacijoje, daznai yra tiesioginis rezultataskaip jie to iSmoksta. Yra
iSskiriamos SesSios taktikos, kurias organizacijadaga paveikti naujokams.

Van Maanen ir Schein (cit. pg. Cooper-Thomas, Asoer 2006, p. 494) past, kad
skirtingi S taktiky deriniai nulemia skirtingas naujokvaidmenm, orientacijas. Tos SeSios taktikos,
kuriy kiekviena turi du polius, yra:

1. Kolektyvineé [collectivd — individuali [individual]. Ji siejasi su tuo, kaip yra socializuojami
naujokai— grupje ar individualiai.

2. Formali [formal] — neformali [informall. Ar socializacijos metu naujokai atskirti nuo
vidiniy organizacijos nai Formali taktika apima naujok atskyrima nuo esam
organizacijos nami, kol jie mokosi savo nhawjvaidmen. Esant neformaliai taktikai,
organizacijos naujakapmokymai vyksta darbo vietoje, nuol&jandarbo grugje.

3. Nuosekli [sequentidl — atsitiktiné [randon]. Ar naujokams yra aiSkiai pasakoma apie
planuotos socializacijogrykiu sekos nustatym Nuoseklios taktikos atveju organizacijos
suteikia speciadi informacip apiejvykiy, kuriuos jie tués praeiti, kad patenkintvaidmens
like<ius, selq. Atsitiktinés taktikos atvejuvykiy seka yra neaiski.
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4. Pastovi[fixed — permaininga[variablg. Ar yra nustatyti pastais laiko tarpai, per kuriuos
naujokai turijveikti skirtingas socializacijos stadijaBastovi taktika numato naujokams
apibeztus laiko tarpus, susijusius su kiekvienos stadiydbaigimu. Permaininga taktika
numato nepastovius laiko intervalus ir kelezuominy, kada laukti kitos stadijos.

5. Testiné [seriall — taikoma naujai [disjunctivd. Ar ank&iau pareigas wing asmenys
pasiekiami kaip vaidmens modeliai naujokams (abaiayra perduodami). IS naujoko yra
tikimasi, kad jis seks pirmtako é@sakais. Taikkomos naujai taktikos atveju naujokai
paliekami vieni, be modelio kaip reikia atlikti ¢har

6. Priimanti [investiturég — reikalaujanti [divestiturg. Priimanti taktika, tai kai naujo
darbuotojo identiSkumas yra priimamas, o reikalatija pirma naujasis darbuotojas turi
pakeisti savo identiSkuair tik tuomet jis yra priimamasrlai susig su haujoly gaunama
teigiama socialine parama i$ vidiniorganizacijos Zzmoni (cit. pg. Cooper-Thomas,
Anderson, 2006 p.494; King, Xia, Quick, Sethi, 200529-31; Ardts, Jansen, Velde, 2001,
p. 160-161; Ashforth, Saks, Lee, 1998, p. 898-®)ack, 1992, p. 173-176).

Sios taktikos yra nepriklausomos viena nuo kitosgaRizacijos jas naudoja, kad pad
naujiesiems darbuotojams prisitaikyti, sumagzineapibéztumg ir nerima, isisamoninti reikiamas
ar hatinas nuostatas, iSmokti atitinkamo elgesig@jti reikiamy Ziniy.

Nemazai autoti (King, Xia, Quick, Sethi, 2005, p. 30; Saks, Astifip 1997, p. 49; Cable,
Parsons, 2001, p. 4; Ashforth, Saks, Lee, 199899-900; Ardts, Jansen, 2001, p. 161-165)
sutinka, kad visos pamitos taktikos gali Bti iSdéstytos viename kontinuume nuo

institucionalizuot [instutionalized] iki individualizuat [individualized] (ziréti 2 pav.).

Socializacija
Institucionalizuota Individualizuota
Kolektyviné Indivali
Formali Neformali
Nuosekli Atsitiktirg
Fiksuota Permaininga
Testine Taikoma naujai
Priimanti Reikalaujanti
Sios taktikos gali nulemt
toki darbuotoj; elge$
ir nuostatas
Prisitaikantis vaidmens elgesys NovatoriSkadmans elgesys
Stiprus noras likti Silpnas noras likti
Stiprus lojalumas Silpnas lojalumas
Stiprus emocinigsipareigojimas Silpnas emocigipareigojimas

2 pav.Institucionalizuota ir Individualizuota socializg{Ardts, Jansen, Velde, 2001, p. 163)
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Institucionalizuotos — tai oficialiai nustatytos ktikos, jos atspindi struktuotas
socializacijos programas, kurbuvimas sumazina neaisSkann paskatina naujokus priimti esamas
organizacijos normas ir tuaitu iSlaiko esam padkti. Individualizuotos taktikos atspindi santykin
socializacijos sistemos nebuvimo tai sukuria neaiSkuanir skatina naujokus suabejoti esama
padetimi ir formuoti savo po4irj i situacip.

Institucionalizuotos socializacijos taktikos yraejamos su tokiais naujakprisitaikymo
rezultatais, kaip naujvaidmem aiSkumas ir aukStas pasitenkinimas darbu jbigareigojimas
organizacijai (cit. pg. Cooper-Thomas, AndersorQ&(. 495). Teigiama, kad institucionalizuota
socializacija yra teigiamai susijusi su naujgkisitaikymu, ji gali paéti sumazinti neapitdZtum,
budinga ankstyvajai darbo patiai, ir ,itrinti“ naujokusi organizaci (Ashforth, Saks, Lee, 1998,
p. 900). Teigiam tarpusavio santyldipoziiriu, institucionalizuotos socializacijos taktikassge su
didesniu pasitenkinimo darbu lygiu, didesnsipareigojimu organizacijai bei uzdtiq atlikimo
meistriSkumu.

Individualizuotos socializacijos taktikos daugiaiejamos su vaidmens novatoriSkumu
(Ashforth, Saks, Lee, 1998, p. 899-900).

Manoma, kad organizacia socializacijos taktikos ki&a naujok; vertybes (Cable, Parsons
2001, p. 5). Ypatingai tam tikros socializacijoktiieos gali padidinti atitikina tarp naujol
asmenini vertybiy ir ju suvokiamy ju organizacijos vertylni Kadangi naujokai socializacijos
proceso metu supranta, kagvertybes neatitinka organizacijos vertybijie patiria disonang nes
sekmés normos prieStarauja psmenigms prielaidoms. Naujokai turi pasirinkimo galingylarba
pakeisti savo suvokim(pvz. savo asmenines vertybes), arba palikti argaija (Cable, Parsons,
200, p. 5). Taigi, socializacija gali tur jtakos darbuotaj kaitai, organizaciniangsipareigojimui ir
organizacijos centrigivertybiy ir normy testinumui.

Cable ir Parsons (2001, p. 14-15)étyorganizaciy naudojamas socializacijos taktikas ir
nustaé, kad naujokai, kurie patykolektyvire ir formalia socializacijos taktikas, nesuvolidesnio
asmens-organizacijos atitikimo, nei tie, kurie patyndividualia ir neformala socializacijos
taktikas; nepasiteisino ir gjimas, kad mastas, kuriimonrés naudoja kolektyvigiir formalia (pries
individualia ir neformala) socializacijos taktikas, yra teigiamai sugsisu darbuotaj individualiy
vertybiy ir ju suvokiamy organizacijos vertyli suderinamumo poKjyais. T&iau savo tyrime
autoriai nustat, kad naujokai, kurie patyrnuosekly ir pastova socializacijos taktikas, suvék
didesn asmens-organizacijos atitikannegu tie naujokai, kurie pagymtsitikting ir permaining
socializacijos taktikas; taip pat buvo nustatytad khaudojant nuoseklir pastovy socializacijos
taktikas, naujok vertykes tugty keistis organizacijos vertypilinkme. Gautieji rezultatai taip pat

atskleic, kad tstiné ir paremianti socializacijos taktikos yra teigiansaisig tiek su naujok
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subjektyviai suvokiamu asmens-organizacijos atitiki tiek su naujak prisitaikymo suvokimu,
tiek su j3 asmenini vertybiy suvokimu (Cable, Parsons, 2001, p. 15).

Atliktasis tyrimas buvo ilgalaikis, jo metu dalisatbuoto pakeit darka. Tai suteik
galimybe iStirti ry§i tarp prieSi¢jima i organizaci buvusii vertybiy, asmens-organizacijos
atitikimo suvokimo ir darbo kaitos. Rezultatai d&s#ie, kad darbuotojai yra labiau linkSeiti iS
organizacijos tuomet, kaujpradiny vertybiy suderinamumas Su organizacijos veétyis yra
Zemas ir kai jie nesuvokia suderinamumo su savarizgcija (Cable, Parsons, 2001, p. 16-18).

Socializacija yra procesas, kuris vyksta trimisnhgnimis: individo lygmenyje, grus
lygmenyje ir organizacijos lygmenyje (Reio, Suttd@Q06, p. 306). Individualus socializacijos
lygmuo apima aktyy informacijos, susijusios su specialiomis (darbaikalingomis) bei
tarpasmeninj santykiy kompetencijomis, reikalingomis prisitaikyti irélaningai atlikti darla,
rinkima i$ jvairiy Saltiniy, tokiy kaip bendradarbiai, vadovai, rasSgnorganizacijos taisyks ir
pan. (Reio, Sutton, 2006, p. 306). Gssigygmenyje socializacija vyksta darbo gisigkontekste,
¢ia yra iSmokstama organizacijos sociéimormos, priimama organizacijos Ku.

Organizacijos lygmenyje socializacija susidedari€rdavimo, mokymosi programcia yra
naudojamos taktikos, skirtos sumazinti darbuotagoirm, vaidmem konflikta, ketinimg iSeiti iS
darbo ir padidintisipareigojima organizacijai ir pasitenkinimdarbu (Reio, Sutton, 2006, p. 306).
TipiSka, kad organizacija nori naujus narius kueigau iSmokyti kompanijos norm vertybiy ir
nusistovjusios tvarkos bei padaryti juos produktyviaisojaliais (Rollag, 2004, p. 853-854).

Organizacig socializacija kalba apie tai, kaip organizacijacke naujaii darky priimtus
darbuotojus. Ji labai susijusi su naujohritapimu organizacijoje, tai procesas, kuris isiteses
laike. Pagrindinis socializacijos siekis yra isldikkontrole, uztikrinant, kad nauji darbuotojai
primty tas normas ir vertybes, kurios yra priimtos orgaaioje. IS esws, organizacié
socializacija stengiasi iSmokyti naujokus naupisykliy, vaidmem, normy, vertyby ir idéju,
kuriuos naudoja organizacija. Ji siekia arba aitvideegti arba uzmaskuotu subtiliu sprendimu
sulyginti visus organizacijos narius (Furnham, 1997128).

Siekiant, kadi darla priimamas darbuotojas nesusidaryiepagisty like<iy, naudojamas
vadinamasigealistiSkas iSankstinis supazindinimas su darbukurio tikslas — tiesiogiai suteikti
naujam darbuotojui svarhi nepagrazint ne tik pozityva, tafiau ir negatyva informacip apie
organizacip bei apie norimas uzimti pareigas (NavardauskieBA004; Moskowitz, 1999).
Pastebima, kad kai kuriose organizacijose rediaiipristatant kandidatams organizaciis dar
daroma nemazai klaid — iSsamiai informuojant apie ibima darty bei oficiala tvarka
organizacijoje, nepaminimos ,detaf, kurios yra svarbios naujam Zmogui ir nulemiavidesn
nepasitenkinim. Dazniausia iS toki klaidy — pamirStami organizacijos kaibs niuansai bei

organizacijos vertys (pasiekimai, &iningumas, @ipestis darbuotojais ir pan.), tuo tarpu tyrimai
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rodo, jog kitent organizacijos puosghmos vertybs bei organizacijos kuita jtakoja, kad
darbuotojai pasirenkaidoma darly organizacijoje (nors kitur jiemsidomosgeresis salygos) ir
lengviau adaptuojasi naujoje organizacijoje (Nagaskier, 2004).

Vienas iS determinant susijusi su nauj darbuotoy socializacijos &me, yra
psichologire sutartis, kuri api@Ziama kaip individuais isitikinimai, kad bus laikomasi susitart
salygy tarp individy ir ju organizacijos. Psichologinsutartis suformuoja asmens-organizacijos
atitikimo, kuris svarbus organizacijo&ksnei, pagrind (Silverthorne, 2004, p. 593).

Yra du svarls dalykai, susg su psichologine sutartimi: realizmas ir atitikim@aravan,
Morley, 1997, p. 121). Realizmas yra laipsnis, kigalis individy like<iai apie darh ir
organizaciy. Atitikimas gali liti dvejopas:

1. Atitikimas tarp individo sugelimuy ir darbo reikalavim.
2. Vertybiy atitikimas. Jis labai svarbus daugeliui Siuolaikimrganizaciy, akcentuojadiu

savo korporacig@kultiira ir norinciy, kad p priimty (Garavan, Morley, 1997, p. 121).

Nauju darbuotoy jvedimo programa padeda sukurti lojaluin tapatuna su organizacija
bei perduoda vertybes ifiKkeius (Ardts, Jansen, Velde, 2001, p.162-165). Apmudkiy ir
ugdymas taip pat galiati apzvelgiami kaip svarbus instrumentas sociajaunbnaujus darbuotojus.
Tokie pat svarlis socializacijos instrumentai galath gokéjo buvimas, karjeros planavimas ir
konsultavimas, g¢tamojo rySio naujajam darbuotojui suteikimas (Ardiansen, Velde, 2001, p.
162-165).

S¢kminga organizaci socializacija yra naudinga: targksningos naujolf socializacijos
iSdaw yra pasitenkinimas darbu, ¢ékenés suvokimas ir isipareigojimas organizacijai,
ilgaamziSkumas [longevity] organizacijoje, atlikimgudimas, poveikis savo departamentui ar
darbo vienetui (Flanagin, Waldeck, 2004, p. 139}14&tkminga organizacih socializacija yra
abipusiskai naudinga tiek organizacijai, tiek indiu.

Apibendrinant, norime pasakyti, kad naujo darbjoo#tjimasi organizacy ir vadinamasis
socializacijos procesas nulemia tai, kaip darbuot@avyks prisitaikyti naujame darbe, kaip
pasiseks jam perteikti organizacijoje egzistudias normas ir vertybes ir kaip ilgai tas darbuatoja
norés dirbti organizacijoje. Kuo labiau pavyks suaitidarbuotojo individualias ir organizacijos
vertybes, kuo labiau tarpusavyje jos ddertuo didesé tikimybé, kad darbuotojas bus labiau
isipareigogs organizacijai. Kuo didesnis darbuotggipareigojimas organizacijai, tuo didesnis jo
efektyvumas. Tuwdama labiausipareigojusius darbuotojus ir pati organizacijapa efektyvesne.
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1.5. Individualiy ir organizacini vertybiy suderinamumo tyrimai

Tyréjus domina tiek individualios darbuotgj tiek organizaciés vertyles, nes btent
vertybés lemia elgesir sprendimus. Kalbant apie individo vertybes migacijoje, svarbu, kokios
tos vertyles yra. Jiang (1995) t§mpenkiolikos vertyhi svarhy ir nusta¢, kad visiems tiriamiesiems
labai svarbios vertys yra aukStos kokys klienty aptarnavimas, etiSkas elgesys bei aukSta
produkcijos kokyb. Nemazai korporacijos vertybbuvo reikSmingai susijsu uzstmimu, lytimi,
amziumi ir kompanijos dydziu. Ting (1997) nurod@dkvyresni darbuotoy vertyles yra labiau
tradicirés, nei jaunesnidarbuotoy.

Peters ir Waterman (cit. pg. Dunn, 1991) nuskafet, vertybi, kurios susijusios su darbo
atlikimu ir meistriSkumu. Sie autoriai tygrupe amerikigiy firmy, kurios buvo pripastamos kaip
pasizymirgios auksStesis kokykes produkcija savo pramés Sakoje daugelmet.. Tyrimo
rezultatai atskleigl kad aukStos kokyis produkcija pasizyminos imores turi aiSk ir atpazstamy
organizacini vertybiy rinkinj, tarp kuriy yrajsitikinimai apie aukStesrkokyke ir paslaug teikima,
buvima geriausiu, naujoui diegima, Zmoniy kaip asmenyhi svarla, uzduoties atlikimo
meistriSkumo svarp) formalumy nesilaikymo (siekiant pagerinti komunikagijsvarta, bei pelno
orientacijos ir tiksh atitikimo svarl (cit. pg. Dunn, 1991).

Sutton (1998) lygino valstybinio ir privataus sekiiodarbuotoy vertybes. Autar nustat,
kad vieSo ir privataus sektaridarbuotoy vertykes reikSmingai skiriasi: privataus sektoriaus
darbuotojai labiau vertina geruzdarly, tuo tarpu valstyws tarnautojai labiau vertindarbo
idomumy. Be to, rezultatai parédkad tiek privataus, tiek valstybinio sektpdarbuotojai vertina
socialin saugum darbe. Auto¥ (Sutton, 1998) nustgtkad svarbiausios darbo verégbyra geras
uzmokestis ir saugumas darbe.

Chowdhury, Amin (2005) teigia, kad darbuetoyertybés, nuostatos ir vadavelgesys
atlieka svarh vaidmen stiprinant darbo motyvaaijir gerinant atlikim.

Individualiy ir organizaciny vertybiy Zinojimas yra ypé svarbus kalbant apieuSvertybiy
suderinamura tarpusavyje. Organizacijos #&us domina individualj ir organizacini vertybiy
suderinamumojtaka gerovei. Empirink tyrimy rezultatai atskleigl kad individualy bei
organizacini vertybiy atitikimas veda isipareigojina organizacijai, pasitenkinigndarbu, didesn
pasitenkinina profesine veikla (karjera), didgspasitenkinina Seima, streso mazingndidesr
emocirg gerow ir mazesnkiekj psichosomatini simptomy (Vanderheyden, 2005). Organizassn
kultaros profilis [Organizational Culture Profile] buveudarytas tirti atitikim tarp asmens ir
organizacijos vertyhi ir patvirtinti asmens-organizacijos atitikimo shaivertinant ir pasirenkant
darbuotojus (Sarros ir kt., 2005, p. 163).
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Darbo vertyls buvo tiriamos kaip turifios jtakos darbo tipo ar darbo aplinkos, kurios
noréty individai ir kurig vertina kaip svarhi darbe, pasirinkimui. Darbo vert§$® yra vienas is
organizacijos gyvenimo aspekkur privalo iSmokti nauji darbuotojai (Dose, 1997).

Organizacinio elgesio tyrétojai (Ting, 1997) kelia prielaidas, kad individusaukia
organizacijos, kurias jie suvokia kaip tufi@s panaSiasg ju vertybes, jie pasirenka takkarjem,
kuri atitinka j vertybes irjsitikinimus. Pagal asmens-organizacijos atitikineorija, individai
ivertina atitiking tarp y asmenini vertybiy ir organizacijos vertyhi, tuomet jie, remdamiesi Siuo
vertybiy atitikimo jvertinimu, priima sprendimdél darbo (DeGroote, Burke 2004, p. 3).

Suderinamumas tarp asmens ir organizacijos vestyikesiy ir asmenini charakteristilg
padeda paaiskinti procgskurio metu kandidatai tam tikm darbo vied, pamato organizaaijkaip
patraukly ir priima darbo pasirinkimo sprendamKitais zodziais tariant, kandidatarmdarbo viej
itakos turi suvokimas kaip jie atitinka organizaciremiantis tuo suvokimu priimamas darbo
pasirinkimo sprendimas (DeGroote, Burke, 2004,.B8)ent organizacijos puosghmos vertybs
bei organizacijos kuira turi jtakos, kad darbuotojai pasirenkalema darky organizacijoje (nors
Kitur jiems siilomos geresis s1lygos) ir lengviau adaptuojasi naujoje organizgeijo

Micigano universiteto psichologai Gillespie ir kt. (&) p. 21-35) ty¥, kaip asmenys
savyles tiesiogiai jtakoja asmens-organizacijos atitikim Autoriai nuro@, kad tuomet Kkai
individualios asmens charakteristikos (tokios kegutykes, tikslai, asmenyds bruozai, interesai,
sugeldjimai ir pan.) atitinka aplinkos charakteristikadarbuotojai jatia didesq pasitenkinina
darbu, uZimamomis pareigomis ir patiria maziau sstreKai darbuotej vertykés dera suy
organizacijos vertymis, jie yra link jausti didesppasitenkinina darbu bei didednisipareigojina
organizacijai, patiria maziau streso itiea1 ketina keisti dap(Gillespie ir kt., 2003, p. 33-35).

Tiriant individualiy vertybiy suderinamump su organizacimis vertylemis, randamosyj
sasajos su tokiais svarbiais individualaus elgesiementais kaipisipareigojimas organizacijai,
pasitenkinimas darbu ir susitelkimas (Dunn, 19®3ugelis autot (Yaniv, Farkas, 2005, 457-
458) empirinip tyrimy pagalba nustéat esant didesniam asmens-organizacijos atitikiaharbuotog
pasitenkinimas darbu yra didesnis ir jis védigdesn isipareigojim organizacijai ir jos tikslams.

Cable, Judge (1997, p. 547-549) bamiistatyti, koka jtaka darbuotoj atrankos procese
turi suvokiamas asmens—organizacijos atitikimaskiAgl Russell ir Werbel (cit. pg. Cable, Judge,
1997, p. 546) nagréo darbo vertyhi atitikima tarp kandidat bei organizacijos, ir nustgtkad
vertybiy suderinamumas netujiakos tam, kaip atragkatliekantis asmuo subjektyviai suvokia
asmens-organizacijos atitikgmir, kad atrank atliekargio asmens suvokimas apie asmens-
organizacijos atitikim turi mazaiijtakos atrankos sprendimo g@riimui. PrieSingai Sio tyrimo
rezultatams, Cable, Judge (1997, p. 555-556) atlistimo rezultatai atskleid kad atrank
atliekartiy asmen subjektyviai suvokiamas vertybisuderinamumas turi reikSmingasakos

21



atranky atliekartiy asmen rekomendacijoms samdyti vignar kita darbuotog ar ne, bei
organizacijos sprendimuibvieno ar kito darbuotojo pasamdymo.

Vanderheyden (2005) #yrys tarp streso, vertyhiir vertybiy konflikto. Tyrimo metu buvo
matuojamas konfliktas tarp individualvertybiy ir organizacijos vertyl, kuris padidino tikimyb
patirti didesm stresa. Rezultatai parag kad vertyby konfliktas gali Witi svarbus prognozuojant
darbuotoy, tiek vyn, tiek moten, strea: iSgyvenamas neatitikimas tarp individualiertybiy ir
vertybiy, dominuojagiy darbe ar organizacijoje, galilggoti didesn streg (Vanderheyden, 2005).

Kaip teigia Bussing bei Glaser (cit. pg. Vanderhexyd2005), darbe patiriamas stresas,
atsizvelgianti asmens-organizacijos atitikimo modelius, kyld deatitikimo tarp individuali
vertybiy ir aplinkos galimyhi patenkinti Sias vertybes, arbé dplinkos reikalavim, kurie yra per
daug sudtingi individui ir kuriy individas negali patenkinti, nes jie virSija indle kompetency.

Ting (1997) teigia, kad darbuotojo jaamas pasitenkinimas darbu yra sesipu tokiais
dalykais kaip darbo charakteristikos, atlyginimaskarjeros augimo perspektyvos, uzduoties
aiSkumas, galimyb panaudoti savo suggbmus, uzduoties svarbumas, organizacijos
charakteristikosjsipareigojimas organizacijai, kuris yra apilmamas kaip individo ti§imas ir
pasitikéjimas organizacijos tikslais ir vertyimis, ir prisiriSimas prie organizacijos. Knoop (@g.
Vanderheyden, 2005) yrys tarp darbo vertyl bei pasitenkinimo darbu, taip pat tikrino, ar yra
rySys tarp darbo vertybiir darbo streso: mias autorius nustgt kad pasitenkinimas darbu
labiausiai priklauso nuo vidinivertybi.

Vertybiy suderinamumas galitb susigs su pasitenkinimu darbu. #&dianaitts (2005)
atliktas tyrimas atskleiq kad darbuotojai, kugi vertykes labiau dera su organizacijos vegyts,
yra labiauisipareigo¢ organizacijai ir patenkinti darbu, nei darbuotofi mazesniu vertyii
suderinamumu. Pasitenkinimas darbu yra darbo nagssalaukusi daugédesio iS darbuotqj
kaitos tyeju: daugelyje modeli atkreipiamas é@mesysj rysi tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo
keisti darla. Tiriant darbuotaj ketinimus keisti dary nustatyta, kad rySys tarp pasitenkinimo
darbu ir ketinimo keisti dagbbuvo stipresnis tuomet, kai vertgonebuvagytos, ir silpnesnis, kai
vertybés buvojgytos (George, Jones, 1996, p. 323).

Finegan (2000, p. 155) #yry§ tarp asmens vertyipiir suvokianmy organizacijos vertyli
bei tarpisipareigojimo organizacijai. Tiriamiejvertino dvideSimt keturias vertybes atsizvelgiant
tai, kiek vertylés buvo svarbios jiems ir kiek organizacijai. Sidrtyo rezultatai atskleid kad yra
rysys tarp to, kaip asmuo suvokia organizacijosybes ir tarpsipareigojimo tai organizacijai.

RyS tarp vertybii suderinamumo igsipareigojimo organizacijai analizavo Chatman ir kt
(cit. pg. Finegan, 2000, p. 151): jie nuétabZzymiy, rodartiy, kad asmens ir organizacijos vertybi

suderinamumas yra sugjsuisipareigojimu organizacijai.
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Elizur ir Koslowsky (2001, p. 596-598) tyrys tarp darbo vertyhi ir jsipareigojimo
organizacijai. Jie nustgtkad tai gali priklausyti nuo lyties. Nazir A NaZR004, p. 47) taip pat
teige, kad auksStas individual-organizacini vertybiy suderinamumas veda darbuotojo
isipareigojim, organizacijai.

Meglino, Ravlin ir Adkins (1992, p. 38-42) tyrry§ tarp vertybiy suderinamumo ir
individualiy rezultat,. Jie apklaus 174 didets gamybiis imonés darbuotojus ir nusigt kad
darbuotoy ir ju vadow vertybny suderinamumas yra reikSmingai sesijsu  darbuotaj
pasitenkinimu darbusipareigojimu darbui, su tuo, kaip darbuotojai Wertvadovavim bei vadow
déemesingum, pasisekim ir kompetenci. Gautieji tyrimo rezultatai atskleid kad darbuotaqj
pasitenkinimas darbu ijsipareigojimas organizacijai yra auksStesni, kaivprtyles dera suy
vadow vertylemis bei suy organizacijos vertymis (Meglino, Ravlin, Adkins, 1992, p. 40-42).

Elfenbein, O'Reilly (2005-12-30, p. 11-13) atlikgritna, kurio viena iS sudedaiy daliy
buvo skirta nustatyti kaip asmens-organizacijogkatias (panass tikslai ir vertylés) jtakoja darbo
atlikima. Gauti rezultatai patvirtino, kad asmens-organjaaatitikimas turijtakos darbo atlikimui.
Be to, buvo nustatyta, kad vidinis, t.y. vertybatitikimas stipriau susig su darbo atlikimu nei
iSorinis, t.y. demografinis, atitikimas.

Dunn (1991) nustat kad organizacijos vertgh susig su pasitenkinimu darbu,
isipareigojimu organizacijai ir sutelktumadhesiof Dar daugiau — vertyhisuderinamumas (t.y.
atitikimas tarp iSpagtam; organizacijos vertyhi ir darbuotoy vertybu) taip pat turijtakos
pasitenkinimui darbuisipareigojimui organizacijai ir susietumui su orgaija. Autorius (Dunn,
1991) teigia, kad jeigu organizacijoje sting#pinimosi vertyldémis arba asmens—organizacijos
vertybiy atitikimas yra Zemas, turiib imtasi veiksny keisti organizacijos vertybgorientacia

Siekdamas nustatyti riy¥arp organizacimi vertybi ir asmens vertyhi suderinamumo ir
darbuotoy pasitenkinimo darbujsipareigojimo organizacijai ir susitelkimo Dunn @19 atliko
tyrima, kuriameijvertino vertybes, vertyhi atitikima, isipareigojina organizacijai, pasitenkinign
darbu ir susitelkim. Respondentai buvo papraSytiertinti septynias organizacines vertybes,
nustatytas Peters ir Waterman (cit. pg. Dunn, 19R4ip reprezentuoj@mas meistriSkurg
(respondent buvo praSoma pazyt tas vertybes, kurias jie mano egzistuojantojganizacijos
viduje, naudojant septyuilaipsniy semantinio diferencialo skalSranguota nuo (1) neegzistuoja
visiSkai iki (7) egzistuoja dideliu mastu; apdorgjaezultatus, kiekvieno respondento normatysin
vertybés buvo palygintos su fakiémis, nustatytomis egzistuojiomis jo organizacijoje;
respondento vertybiatitikimas buvo matuojamas tagkkirtumu). Gauti rezultatai atskleidkad,
tokios vertylés kaip tikejimas, kad esi geriausias, atlikimo deiafivarbumas, ti§jimas geresne
kokybe ir tikslo pasiekimo svarbumas yra laikomearbesgmis vertylemis; maziau priimtinomis

vertybemis laikomos tikjimas neformalumo svarba ir 8imas zmony kaip individy svarba.
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Palyginus normatyvinius atsakymus su esamomis k@rtis, rezultatai atskleid statistiSkai
reikSmingus skirtumus tarp esanr idealiy organizacijos vertyli Kiekvieno jvertinimo metu
respondentai nur@gdkad j; organizacija tusty pakeisti savo vertybgorientacis.

Respondentai, kuri vertykés puikiai dera suyj organizacijos vertydmis, jaut¢ didesn
pasitenkinina darbu ir didesnisipareigojina organizacijai, be to, jie nuréddidesn susitelkina,
nei respondentai kuri suderinamumas tarp egzistuajanir trokStany vertybiy buvo menkas
(Dunn, 1991). AtsizvelgiaritSiuos rezultatugsipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu
susitelkimas yra sustiprinami tuomet, kai organjaatvirtai laikosi tokios vertyhj sistemos,
kokios jos darbuotojnuomone ji tugty laikytis (Dunn, 1991).

Dar vienas tyrimas buvo atliktas siekiant iSsiaifikivertybiy suderinamumo poveik
isipareigojimui organizacijai ir pasitenkinimui darl§Kalliath, Bluedorn, Strube, 1999, p.1176-
1192). Suderinamumasvardijamas kaip individuali ir organizacini vertybiy atitikimo laipsnis;
organizacinisisipareigojimas Siame tyrime buvivardijamas kaip laipsnis, kuriuo individas
identifikuojasi su savo organizacija ir nenori jpalikti. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad yra
teigiamas rySys tarp individualibei organizacini vertybiy suderinamumo iriSipareigojimo
organizacijai bei pasitenkinimo darbu.

Yra keletas teorimi prielaidy, nurodasiy, kad vertybi suderinamumas téty vestii didesn
pasitenkinina darbu ir stipresinisipareigojina organizacijai. Locke (ct. pg. Kalliath, Bluedorn,
Strube, 1999, p. 1177) i@k prielaich, kad individai jadiasi geriau bdami su panaSiaig save
Zmoremis; su Zzmoamis, kurie tuos paus dalykus mato panaSiai kaip ir jie, ypkalbant apie
svarbius dalykus. Yra du mechanizmai, paaiskinahiyd:l vertybiy suderinamumas vedalidesn
pasitenkinina darbu ir didesnisipareigojina organizacijai:

1. Individai, kurie laikosi panasi vertybiy, turéty panasiai interpretuotivykius. Vienodos
interpretacijos sumazina abejones ir gerina sansykias padidina pasitenkimindarbu ir
isipareigojim, organizacijai.

2. PanasSus vertybi suderinamumo modelis tarp organizacijos wpageneruoja aiskesnius
vaidmens iikesgius, kylartius i$ didesnio gajimo nusgti vienas kito elgas vedartius i
mazesp vaidmens neaiSkum ir konflikta, taigi i aukStesp pasitenkinim darbu ir
isipareigojim, organizacijai. Sie loginiai paaiSkinimai pareméagtamy ry§ tarp vertybi
suderinamumo ir pasitenkinimo darbu fgpareigojimo organizacijai (Kalliath, Bluedorn,
Strube, 1999, p. 1177).

Chatman, Meglino ir kiti, O’'Reilly (cit. pg. Kallta, Bluedorn, Strube, 1999, p. 1177-1178)
tyré individualiy ir organizacini vertybiy suderinamump ieSkodami panaSumo tarp individugli

vertybiy ir organizaciny vertybiy profiliy. Atlikti trys tyrimai patvirtino tarp individuali bei
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organizacini vertybiy suderinamumo ir pasitenkinimo darbu bgipareigojimo organizacijai yra
teigiamas rysys.

Organizacines vertybes i suderinamump su darbuotaj vertybemis vieSajame sektoriuje
tyre Randy ir Randall (1991, p. 198).yShutoriy tyrimo tikslas buvo nustatytiasajas tarp
organizacini vertybu ir vertybiy suderinamumo ir darbuotppasitenkinimo darbusipareigojimo
organizacijai ir sutelktumo. Gautieji rezultatasldeids, kad respondentai, kurie dirbo puikiai juos
atitinkartioje aplinkoje, jaut didesn pasitenkinim darbu, buvo labiaisipareigog organizacijai ir
jaute didesn sutelktuma negu respondentai, kurie dirbo prastai juos &gimioje aplinkoje (Randy
ir Randall, 1991, p. 199-202). Sie tyrimo rezuliatiar kart patvirtina, kadisipareigojimas
organizacijai, pasitenkinimas darbu ir sutelktumpasdictja tuomet, kai organizacija laikosi tokios
vertybiy sistemos, kurios, darbuotopuomone, ji tuity laikytis.

Nazir A Nazir (2005, p. 39) ieSkojo rySio tarp sdi@acijos, asmens-kuitos atitikimo ir
darbuotoy jsipareigojimo organizacijai. Sie autoriai (20054f) kelé hipotezes, kad:

» darbuotoy isipareigojimo lygis bus sus§ su individualy ir organizacini vertybiy
suderinamumo laipsniu. AukStas vertybsuderinamumas bus teigiamai sgsijzemas
vertybiy suderinamumas bus neigiamai stgijsu darbuotajjsipareigojimu organizacijai.

» organizacijos, kuriose ryski socializacija, yrgatis vertybi suderinamumas.

SeSiuose bankuose atlikto tyrimo rezultatai pahdrtabi hipotezes: aukstas vertybi
suderinamumas buvo teigiamai sesipu darbuotgj jsipareigojimu organizacijai; organizacijose,
kuriose rySki socializacija buvo nustatytas stiprugividualiy ir organizacini vertybiy
suderinamumas (Nazir A Nazir, 2005, p. 46-47).

Kaip jau mirgjome, individualy ir organizacini vertybiy suderinamumas, manoma, yra
teigiamai susis su isipareigojimu organizacijai. Zinant, kad darbugtojsipareigojimas
organizacijai yra teigiamai sus§ su atliekamo darbo kokybe (Al@hait, 2003), svarbu at
isipareigojim, didinti. Vienas iS galim budy, didinti darbuotaj isipareigojina organizacijai yra
individualiy ir organizaciny vertybiy suderinamumo didinimas. Remiantis Nazir A Naz0Q®2, p.
46) individualy bei organizacinj vertybiy suderinamurp galima didinti socializacijos pagalba.
Socializacija ne tik padeda suderinti individualibsi organizacines vertybes, dar daugiau,
sékminga socializacija yra susijusi su geresniu regywumu, aukStesniu pasitenkinimu darbu ir
iISreikStu noru pasilikti organizacijoje (Garavanpiléy, 1997, p. 123). AukStesnisipareigojimas
organizacijai taip pat yra vienas &kmingos socializacijos rodikli

Analizuojant organizaciis psichologijos publicistik akivaizdu, kad organizacia
psichologijos ty&us domina darbuotojo ir organizacijos, darbuotdjo vadovo vertyhi
suderinamumas, nes Sis suderinamumas, daugiau Aaaunausig su darbuotaj pasitenkinimu

darbu, darbuotaqj jsipareigojimu organizacijai, darbuotokaita (Nazir A Nazir, 2005, p. 39-41;
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Kalliath, Bluedorn, Strube, 1999, p. 1176-1195; Meg Ravlin, Adkins, 1992, p. 40-42; Dunn,
1991; Elizur, Koslowsky, 2001, p. 596-598; Fineg2000, p. 149-150, ir kt.). Darbuotojo ir
organizacijos vertyhi suderinamumas / nesuderinamumas gatii usigs su patiriamu stresu, su
prisiriSimu prie organizacijos, su lojalumu orgaugai ir pan. (cit. pg. Vanderheyden, 2005).
Darbuotojo vertyhi — organizacijos vertyhi atitikimo klausimas yra aktualus, nes nuo toki
kintamyjuy, kaip pasitenkinimas darbusipareigojimas organizacijai, lojalumas organizicij
pasitikejimas ir tikéjimas organizacija, priklauso darbuataarbo rezultatai.

Lietuvoje individuali bei organizacini vertybny suderinamumas ir jo asajos su
isipareigojimu organizacijai yra mazai tyia sritis. Siuo metu situacija Lietuvos darbo rijekgra
iSkreipta, daugelyjégmoniy aktuali dide¢s darbuotaj kaitos problema. Neuzpildytos darbo vietos,
darbuotoy paieSka ir atranka, naugarbuotoj apmokymas ifvedimas kainuoja ne tik pinigus, bet
tam sugaiStama daug laiko bei pastgmekalbant apie tai, kad galvos skausmasddrbuotoy
trakumo bei esam darbuotaoj iSlaikymo atitraukia vadovus nua fiesioginy pareig.. Visa tai
mazina organizacijos efektyvumSiekiant organizacijos efektyvumo, iSkyla klauasnkaip kty
galima j padidinti, kaip padidinti organizacijos darbuatgproduktyvuma ir atliekamo darbo
kokybe, ka daryti, kad darbuotojai nesidainyi kitas kompanijas. Vienas i$ galinSeities task —
individualiu bei organizacini vertybiy suderinamumo didinimas, kuris remiantis autayautais
tyrimy rezultatais (Nazir A Nazir, 2005, p. 43-49; Fineg2000, p. 162-164, ir kt.), susj su
isipareigojimu organizacijai. Siame tyrime pasinaioh@ Nazir A Nazir modeliu (2005, p.41) ir
paziarésime, ar Lietuvoje individuali bei organizacinj vertybiy suderinamumas yra susjsu
organizaciias socializacijos procesu. Taip pat pabandysimekgisgklausima, ar yra reikSming

skirtumy tarp vies ir privaciy organizaciy.

Tyrimo tikslas — nustatyti, ar yra rySys tarp organizaginr individualiy vertybiy

suderinamumo ir darbuotgjsipareigojimo organizacijai.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti labiausiai vertinamas organizacines dividualias vertybes bei vertybes, pagal
kurias gauti didzZiausi skirtumai (maziausiai sudamas vertybes).

2. Nustatytiisipareigojimo organizacijai Iyg

3. Nustatyti individualy ir organizacini vertybuy suderinamumo ryS su darbuotaj
isipareigojimu organizacijai.

4. ISnagrireti tirtose imonése naudojamas darbuajogocializacijos taktikas ir nustatyty |
sasajas su individualiir organizaciny vertybiy suderinamumu.

5. Nustatyti organizacini vertybiy derin, leidzianti numatytisipareigojim organizacijai.
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. ISnagrireti individualiy ir organizacini vertyby suderinamumo, socializacijos ir
isipareigojimo ypatumus kiekvienoje tirimoniy.

. Palyginti, ar yra reikSming skirtumy lyginant organizacines ir individualias vertybes,
vertybiy  suderinamumus, isipareigojimus organizacijai privese ir vieSosiose

organizacijose.

Tyrimo hipotezés:

. Darbuotoj; individualiy ir organizaciny vertyby suderinamumas yra teigiamai sgsisu
iSipareigojimu organizacijai.

. Individualiy ir organizacini vertybu suderinamumas yra Su&j Su organizacijoje
naudojam socializacijos taktilg kiekiu.

. Individualiy bei organizacini vertybiy suderinamumoasajos su darbuotgjisipareigojimu

organizacijai skiriasi vieSose ir prisiase organizacijose.
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METODIKA

2.1. Tiriamieji

Sio tyrimo metu buvo apklausti keturiorganizaciy darbuotojai: 2 viag ir 2 priv&iy.

Terminus “VieSos organizacijos” ir “Pri¢es organizacijos” Siame darbe naudojamecipja

prasme: vieSa organizacija, tai ne pelno siekian&Sasis juridinis asmuo, kurio tikslas — tenkinti

vieSuosius interesus vykdant visuomenei naudiegkla; o privati organizacija — pelno siekiantis

privatus juridinis asmuo, kurio tikslas — tenkiptivacius interesus.

Tyrime dalyvavusios organizacijos:

. Vadovyles apsaugos departamentas prie VRM (vieSa orgajaradipklausta 30 Sios
organizacijos darbuotgj Tyrime dalyvavo 21 vyras ir 9 moterys, kuamzius svyruoja nuo
22 iki 40 met,, amziaus vidurkis 29,6 metai (standartinis nuole'yj5). Pagal darbo staz
nuo 0,3 mat iki 17 met, vidurkis 7,1 metai (standartinis nuokrypis 5,18.apklausi
darbuotoy, 2 ketina keisti dakp per artimiausius vienerius metus, 28 darbuotogibd
keisti neketina. Toliau §iorganizacija vadinsimeirma V.

. J. Tumo-Vaizganto gimnazija (vieSa organizacija)pklausti 32 Sios organizacijos
darbuotojai (mokytojai). Tyrime dalyvavo 1 vyras3it moteris, kuri amZzius svyruoja nuo
26 iki 67 met;, amziaus vidurkis 43,3 metai (standartinis nuolgy6). Pagal darbo staz
nuo 1 mei iki 40 mety, vidurkis 16,2 met (standartinis nuokrypis 11,2). IS apklaust
darbuotoy, 2 ketina keisti darpper artimiausius vienerius metus, 30 darbuptigrbo keisti
neketina. Toliau §iorganizaci vadinsimeAntra V.

. Transporto ir logistikos bendrév‘Transfood” (privati organizacija). Apklaustas 3ios
organizacijos darbuotojas. Tyrime dalyvavo 18uvyr 13 moteq, kuriy amzius svyruoja
nuo 21 iki 52 met, amziaus vidurkis 31,8 mef{standartinis nuokrypis 9,2). Pagal darbo
staz: nuo 0,3 mat iki 12 met;, vidurkis 3,9 (standartinis nuokrypis 3,9). IS kst
darbuotoy, 6 ketina keisti dakp per artimiausius vienerius metus, 25 darbuotogbd
keisti neketina. Toliau §iorganizaci vadinsimeTrecia P.

. UAB “Linas Nordic” (privati organizacija), uzsiiméniny tekstiks gamyba. Apklausta 30
Siosimores darbuotaj. Tyrime dalyvavo 3 vyrai ir 27 moterys, kgramzius svyruoja nuo
25 iki 59 met;, amziaus vidurkis 46 metai (standartinis nuokry§®). Pagal darbo staz
nuo 1 mej iki 37 met, vidurkis 20,3 (standartinis nuokrypis 10,3). pklaust; darbuotaj,
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5 ketina keisti darpper artimiausius vienerius metus, 25 darbuotogabd keisti neketina.

Toliau Si organizacy vadinsimeKetvirta P.

Be to, standartizuoto interviuadu buvo apklausti §i organizaciy tyrime dalyvavusi
tiiamyju tiesioginiai vadovai. Apibendrinant, apklausoje visso dalyvavo 123 tiriamieji ir 4
vadovai.

Tarp respondentbuvo 43 vyrai ir 80 motar Tiriamyjy amzius svyravo nuo 21 iki 67 met
amziaus (vidurkis 37 metai), o darbo stazas — nogmt iki 40 met; (vidurkis 11,9 may).

15 respondent per artimiausius vienerius metus ketina keistbglao 108 — artimiausius

vienerius metus darbo keisti neketina.

2.2. Tyrimo metodai

Tyrimo duomenims surinkti buvo naudojama anketapklausa. Tiriamiesiems pateikta
anketa (Zr. 1 priedas) buvo sudaryta igdsiliy:

1) demografiniai klausimai;

2) klausimynas organizams ir individualios vertybms tirti;

3) isipareigojimo organizacijai klausimynas.

Vertyb és:

Vertybéms, tiek individualioms, tiek organizacijos, nugtabuvo naudojamadcDonald
ir Gandz vertybiy taksonomijos klausimynas(Peeliinaite, 2005). Siuo klausimynu matuojamas
subjektyvus darbuotgj suvokimas apie organizacijos vertybes. Klausimynsisdarytas
modifikuojant Rokeach galutinivertybiy sara% ir pritaikant j organizaciniam kontekstui (Finegan,
2000, p. 155). Vertyhi taksonomijos klausimynsudaro 23 vertybes, iSvardytoscadles tvarka.
Prie kiekvienos vertyds pateiktas trumpas jos paaiskinimas pai klausimyry darbuotojai uzpild
du kartus, skysi tik uzpildymo instrukcijos.

Instrukcija respondentams (organizacijos vertyms tirti): ,Jums pateiktas darbo vertypi
sqrasas. Perskait kiekviem vertyke ir jos apikbzdinimg, pagalvokite bei pazyékite atitinkamame
langelyje, kiek ji svarbi ir vertinamaudy organizacijojé. Visos vertylds vertinamos 74 baly
skakje, nuo 1 — ,dsy organizacijoje visiSkai nevertinama“ iki 7 —ugh organizacijoje labai
vertinama“.

Instrukcija respondentams (individualioms vertybms tirti): ,Jums pateiktas tas pats
darbo vertyby sgraSas, t@iau § kartg perskai¢ kiekviemw vertyle ir jos apihidinimg pagalvokite

bei pazyrakite atitinkamame langelyje, kiek ji svarbi Jumsipm(-iai), kiek Jis asmeniSkaigj
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vertinate . Visos vertylés vertinamos 74 bal skakje, nuo 1 — ,visiSkai nevertinu® iki 7 — ,labai
vertinu®.

Skaks patikimumas, patikrintas pakartotiniu matavimwragdomas gattinai aukstas
(rangavimo atveju a = 0.76, vertinimo atveju a #0.(Finegan, 2000, p. 156).

Siame tyrime gautas skalpatikimumas (Cronbach alpha) matuojant organizscvertybes

yra 0,908; matuojant individualias vertybes yrarQ.8

Isipareigojimas organizacijai:

Isipareigojimas organizacijai buvo matuojamas Meyer ir Allenjsipareigojimo
organizacijai skale [Organizational Commitment 8tgMeyer, Allen, 2004). Leidimas Siame
tyrime naudoti Allen ir Meyeisipareigojimo organizacijai skal(akademiniams tikslams) buvo
isigytas i Vakar Ontarijo Universiteto (Zr. 2 priedas).aSikak sudaro 18 teigini (1-18 teiginiai),
kurie matuoja trigsipareigojimo organizacijai tipus: emocisipareigojim, (7-12 teiginiai), ¢stin
(1-6 teiginiai) ir normatyvin (13-18 teiginiai). Tyrimo dalyvis turivertinti kiekviery teigin,
pasirinkdamas vieniS 5 galim; atsakymo variamt visiSkai nesutinku, nesutinku, nei sutinku, nei
nesutinku, sutinku ir visiSkai sutinku. Kiekvienasginys yra vertinamas penkbal skakje, kur 1
reiSkia ,visiSkai nesutinku®, o 5 — ,visiSkai sukur.

Skatiuojant rezultatus, atsakymai9, 10, 11 ir 13 teiginius yra keami tokia schema: 5
keiciamasj 1, 41 2,313,2i41ir 1i5.

Skatiuojamas kiekviengsipareigojimojvertinimas. Atsakymaj tam tikm isipareigojimo
tipa reprezentuojatus teiginius yra sudedami, skmiojamas vidurkis ir kuo Sigvertinimas yra
aukstesnis, tuo j&amas vienokio ar kitokio paiolzio jsipareigojimas organizacijai yra aukstesnis.
Patys skals autoriai tyrimuose ne karhaudojo § skak, tikrindami jos patikimurg, validuny ir
Siy tyrimy eigoje atrinkdavo netinkamus teiginius (maZzos riisikantines galios), sugalvodavo
naup teiginiy, performuluodavo senus. Daugiausia pakeitinsusilaukk normatyvinio
isipareigojimo teiginiai. Galutinio sk& varianto patikimumas svyruoja apie 0,74-0,88
(emociniam) 0,54-0,82¢s$tiniam); 0,58-0,78 (normatyviniam).

Siame tyrime gautas skal patikimumas (Cronbach alpha) yra tokia: emociniam
isipareigojimui — 0,813 ¢ktiniamsipareigojimui — 0,728; normatyviniaggipareigojimui — 0,750,
bendramisipareigojimui — 0,772.

Socializacijos taktiky tyrimui:

Standartizuoto interviu dolu buvo apklausti keturi organizaciy tyrime dalyvavusi
tilamyju tiesioginiai vadovai. Standartizuoto interviu mdtuvo uzduoti 9 klausimai (klausim
grupes) (zr. 3 priedas); kuriuos atsakymai pa&p nustatyti, kokias socializacijos taktikas

organizacijos naudoja. Matuojamieji kintamieji yra:
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1. Kolektyvine — individuali socializacijos taktika. Sis kintanmsnusako, ar naujokai
socializuojami grugje, ar atskirai. Skintamaji matuoja 2 klausimas.

2. Formali — neformali socializacijos taktika. Sis tdmasis parodo, ar naujokai atskiriami nuo
vidiniy organizacijos Zzmounitol, kol jie mokosi savo vaidmanar jy apmokymas vykstay]
nuolatireje darbo vietoje. Skintamyji matuoja 2 ir 4 klausimai.

3. Nuosekli — atsitiktig socializacijos taktika. Sis kintamasis parodonamnjajam darbuotojui
yra aiSkiai pasakoma apie socializacijogkiy sek, kuriuos jis tués pereiti, kad patenkimt
lakestius, arjvykiy seka yra neaiski.j%intamaji matuoja 4 klausimas.

4. Pastovi — permaininga socializacijos taktika. $igamasis parodo, ar yra nustatyti paggv
laiko tarpai, per kuriuos naujokas tiweikti skirtingas socializacijos stadijas, ar laikmai
yra nepastoss. § kintamsji matuoja 3 klausimas.

5. Testine — taikoma naujai socializacijos taktika. Sis kintsis nusako, ar naujokai turi
vaidmens modgl kaip reikia atlikti darh, ar ne. $kintamaji matuoja 4 ir 5 klausimai.

6. Priimanti — reikalaujanti socializacijos taktikas &intamasis nusako, ar naujojo darbuotojo
identiSkumas yra priimamas, ar i$ jo yra reikalmgakad jis pakeigtsavo identiskum S
kintamji matuoja 8 klausimas.

7. Griztamasis ry3ys.i%intamsji matuoja 6, 7 ir 9 klausimai.

Atsakymai buvo zymimi taip: kolektyvén formali, nuosekli, pastovi,es$ting, priimanti
socializacijos taktikos (jeigu jos yra taikomos amgacijoje) Zzymimos 1, o individuali, neformali,
atsitiktine, permaininga, taikoma naujai, reikalaujanti sozadijos taktikos (jeigu jos yra taikomos
organizacijoje) Zzymimos O; jgimorgje yra sukurta socializacijos programa — 1, jgan- 0; taip pat
buvo matuojamas gitamasis rySys — jei gitamasis rysSys yra abipusis — 2, jei vienpusis jeil,
griztamojo rySio ara — 0. \liau Sie rezultatai yra susumuojami. Maksimalialiga surinkti 9
balus, kurie parodyt kad imoréje naujokams adaptuoti taikoma grieztai institual@muota
socializacija; minimaliai galima surinkti O hal kurie parodyi, kad imorgje yra taikoma

individualizuota socializacija.

2.3. Tyrimo eiga

Anketos tiriamiesiems buvo iSdalintos asmenisSk&m3d buvo paaiskintas tyrimo tikslas,
pateiktos anketos pildymo instrukcijos. Siekiant tikrinti darbuotojy anonimiSkum ir
konfidencialuna anketos buvo surenkamos taip pat asmeniskai.

Su apklausoje dalyvavustiriamyjy tiesioginiais vadovais buvo susitinkama tiesiograi
vyko standartizuotas interviu, kurio metu buvo as§kinta kaip vyksta naujak socializacijos

procesas konkgoje organizacijoje.
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2.4. Duomen tvarkymas

Vertybiy suderinamumas yra iSvestinis rodiklis, jis matoma ne tiesiogiai, 0
apskatiuojamas. Vertyhi suderinamumas yra atvikkd8i proporcingas organizacini ir
individualiy vertybiy skirtumui, ty. kuo didesnis vertybiskirtumas, tuo mazesnis vertybi
suderinamumas, ir atvir&®&i, kuo maZesnis vertypi skirtumas, tuo didesnis vertybi
suderinamumas. Vertylpskirtumas sk&uojamas nustatant absdlius skirtumus tarp individuali
ir organizacini vertybiy.

Skirtumams tarp individuali ir organizacini vertybiy palyginti buvo naudotas Wilcoxon
kriterijus porirems imtims. Visuose palyginimuose skirtumas sta&ksti reikSmingas, jeiq,05.

Skirtumams tarp grupi palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U Wilcoxonitémjus
nepriklausomoms imtims. Visuose palyginimuose gkids statistiSkai reikSmingas, jei(qg05.

Koreliacijai ivertinti buvo naudojamas Spearman koreliacijos ikaaftas. Koreliacija
statistiSkai reikSminga jeiq®,05.

Organizaciny vertybiy deriniui, leidZziadiam prognozuotiisipareigojim, organizacijai,
nustatyti buvo naudojama daugiatypregresig@ analiz panaudojant atgalin metod,. Cia

reikSmingumo lygmuo taip pat buve®,05.
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REZULTATAI

Pirmasis tyrimo uzdavinys. Nustatyti labiausiai vetinamas organizacines ir
individualias vertybes bei vertybes, pagal kurias guti didziausi skirtumai.

Atlikus rezultaty analiz bendroje respondantgrupje, buvo nustatyta, kad beveik visas
vertybes, iSskyrus dvi — formalunir paklusnum, darbuotojai vertina labiau, nety huomone, tas

vertybes vertinay organizacija (4iréti 3 pav.).

3 pav. Individualiy ir organizaciny vertybiy vertinimas bendroje respondermrupsje

Skatiuojant rezultatus, paai§jo labiausiai ir maziausiai vertinamos individualiar
organizacig vertykes (ziaréti 1 lentek). Buvo surasyti labiausiai ir maziausiai vertingiertybiy
penketukai. Kaip rodo rezultatai, labiausiai veatitos organizacijos ir darbuotoyertykes sutampa
tik IS dalies. Tiek darbuotojas, tiek organizacyah svarbu paslaugumas bei tvarkingumasata
labiausiai darbuotqj vertinamy teisingumo, moralinio giningumo ir tobujimo néra tarp

svarbiausi organizacijos vertyli
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1 lentek. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiir individualios vertybs

bendroje respondangrupsje

Organizacinés

Individualios

Labiausiai vertinamos

Paklusnumas
Tvarkingumas
Paslaugumas

Teisingumas
Paslaugumas
Moralinis siZziningumas

vertybés Démesingumas Tvarkingumas
LogiSkumas, Ekonomija, Prisitaikymas Tobukjimas
Eksperimentavimas Agresyvumas
Maziausiai vertinamos AtIaidumgs Formalumas
vertybés Autqnomua Atsqrgumas
Atvirumas Atlaidumas
Agresyvumas Eksperimentavimas

Tuomet buvo nustatyti organizaainir individualiy vertybiy skirtumai (zaréti 2 lentet).
Patys didziausi vertybi vertinimy vidurkiai paryskinti juodai, 0 maziausi vertybiertinimo
vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

Didziausi individualy ir organizaciny vertybiy skirtumai yra atvirumo, teisingumo, pla
paziry, autonomijos ir eksperimentavimo vertybatzvilgiu Visas Sias vertybes darbuotojali

vertina statistiSkai reikSmingai labiau, n&ijuomone, Sias vertybes vertimaojganizacija.

2 lentek. Individualy ir organizacini vertybiy skirtumai bendroje respondeardrupsje

N | Organizacija | Standartinis | Darbuotojas |Standartinis | Vertybiy
Vertybés (vidurkis) nuokrypis (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Formalumas 123 4,89 1,50 4,77 1,47 0,12
Ekonomija 123 5,20 1,70 5,54 1,39 0,34
IAgresyvumas 123 4,27 1,75 4,66 1,85 0,39*
Paklusnumas 123 5,67 1,28 5,27 1,56 0,41*
Prisitaikymas 123 5,20 1,20 5,69 1,20 0,50*
Logiskumas 123 5,20 1,49 5,76 1,15 0,56*
Atsargumas 123 4,34 1,44 4,90 1,41 0,56*
Démesingumas 123 5,46 1,40 6,16 0,98 0,71*
Tvarkingumas 123 5,50 1,48 6,25 1,00 0,76*
Paslaugumas 123 550 1,38 6,34 0,97 0,85*
Uolumas 123 5,15 1,48 6,03 1,06 0,88*
Kirybiskumas 123 4,78 1,55 5,67 1,25 0,89*
Iniciatyvumas 123 4,86 1,47 5,84 1,15 0,98*
Tobukjimas 123 5,17 1,50 6,17 1,13 1,00*
Socialire lygybe 123 4,47 1,60 5,63 1,20 1,16*
Atlaidumas 123 4,00 1,50 5,19 1,36 1,19*
Moralinis siZiningumas 123 5,07 1,68 6,28 1,12 1,21*
Humoras 123 4,86 1,57 6,13 1,00 1,27*
Eksperimentavimas 123 3,91 1,51 5,22 1,40 1,31*
IAutonomija 123 4,11 1,61 5,52 1,34 1,41*
Platios paziiros 123 4,50 1,39 5,99 1,04 1,50*
Teisingumas 123 4,68 1,59 6,37 0,85 1,68*
Atvirumas 123 4,12 1,91 5,97 1,18 1,85*
(Imtims palyginti buvo naudotas Wilcoxon kriterijp®rinems imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jei
p<0,05).

* skirtumai statistiSkai reikSmingi
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Bendras individualij ir organizacini vertybiy palyginimas neparodo, ar yra skirtumai tarp
atskim grupu, t.y. vie§, ir privaciy organizaciy organizacini vertybi. D¢l Sios priezasties buvo
atskirai palyginta viesir privaciy organizacij organizacigs vertyles (ziréti 4 pav.).

4 pav. Vie§ ir privaciy organizacij organizacigs vertyles

Pirmiausia iSskyme labiausiai ir maziausiai vertinamas vertybesage organizacijose

(ziuréti 3 lentek). Buvo suraSyti labiausiai ir maziausiai vertinawertybiy penketukai.

3 lentet. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiim individualios vertybs vieSose
organizacijose

Organizacinées Individualios
Paklusnumas Moralinis siziningumas
Labiausiai vertinamos Tvarkingumas Tvarkingumas
vertvbés Paslaugumas Teisingumas
y Tobukjimas Paslaugumas
Uolumas Tobukjimas
Eksperimentavimas Agre_syvumas
N Atlaidumas
. . Autonomija
Maziausiai vertinamos . Formalumas
; Atvirumas
vertybeés . Atsargumas
Atlaidumas ) .
Paklusnumas, Eksperimentavimas
Agresyvumas

Paskui susk&iavome labiausiai ir maziausiai vertinamas vertypiegaciose organizacijose
(ziuréti 4 lentek). Buvo suraSyti labiausiai ir maziausiai vertinawertybiy penketukai.
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4 lentek. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiin individualios vertybs
privaciose organizacijose

Organizacinés Individualios
Ekonomija Teisingumas
Labiausiai vertinamos Démesingumas Easlaggumas
vertybés Paslaugumas D;me&gggmas
Paklusnumas Moralinis siziningumas
LogiSkumas Tvarkingumas
Atsargumas Formalumas
MaZiausiai vertinamos AFIa_idymas ) Atsargumas
vertybeés Socialire Iygybe Agre_syvuma§
Autonomija Eksperimentavimas
Atvirumas Paklusnumas

Tiek vieSose, tiek privaose organizacijose tarp labiausiai vertinamertybiy esantis
paklusnumas yra tarp maziausiai vertimasiarbuotoy vertybi.

Palyginus vieg ir privaciy organizaciy vertybes (Ziréti 5 lentet), buvo nustatyta, kad
vieSose organizacijose labiausiai yra vertinama lysakimas, tvarkingumas, paslaugumas,
tobukjimas, uolumas bei d@nesingumas. Pri¥gose organizacijose labiausiai yra vertinama
ekonomija, dmesingumas, paslaugumas, paklusnumas, logiSkumasrkingumas. Maziausiai
vieSose organizacijose yra vertinama eksperimem@&s; autonomija, atvirumas, atlaidumas,
agresyvumas beitkybiSkumas. MaZiausiai pri¢ese organizacijose vertinama yra atsargumas,

atlaidumas, socialinlygybé, autonomija, atvirumas ir eksperimentavimas.

5 lentek. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasivertyles vieSose ir priviose
organizacijose

Organizacineés vertybés vieSoseOrganizacinés vertybés privaciose
Paklusnumas Ekonomija
Labiausiai vertinamos Tvarkingumas Démesingumas
vertybeés Paslau.gumas Paslaugumas
Tobukjimas Paklusnumas
Uolumas LogiSkumas
Eksperimentavimas Atsargumas
. . Autonomija Atlaidumas
Maziausiai vertinamos . A .
vertybes AtV|.rumas Socialire Iygybe
Atlaidumas Autonomija
Agresyvumas Atvirumas

Rezultatai atskleig] kad StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp wids privaciy organizacijy
yra ekonomijos, eksperimentavimo, atsargumoyiskumo, paklusnumo ir formalumo vertybi
atzvilgiu (Ziaréti 6 lentet). Patys didziausi vertybi vertinimy vidurkiai paryskinti juodai, o

maziausi vertyhi vertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.
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VieSose organizacijose labiau yra vertinama formals, paklusnumas bei atsargumas, tuo
tarpu priv&iose organizacijose labiau vertinama yrarybiSkumas, eksperimentavimas ir

ekonomija. Kity vertybi atzvilgiu statistiSkai reikSmingskirtumy nerasta.

6 lentet. Vied, ir privaciy organizaciy organizacini vertybiy skirtumai

N VieSose | Standartinis | N Priva¢iose | Standartinis | Vertybiy
Organizacijos vertybés | (V) | (vidurkis) nuokrypis | (P) | (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Paslaugumas 62 5,50 1,36 61 5,49 1,40 0,01
Atlaidumas 62 3,98 1,49 61 4,02 1,52 0,03
Prisitaikymas 62 5,18 1,17 61 5,21 1,24 0,04
Platios paziiros 62 4,47 1,39 61 4,52 1,40 0,06
Humoras 62 4,95 1,53 61 4,77 1,62 0,18
Démesingumas 62 5,35 1,39 61 5,56 1,42 0,20
Iniciatyvumas 62 4,74 1,50 61 4,98 1,43 0,24
Logiskumas 62 5,08 1,26 61 5,33 1,70 0,25
Moralinis siZiningumas 62 5,23 1,59 61 4,92 1,76 0,31
Socialire lygybe 62 4,65 1,45 61 4,30 1,74 0,35
Agresyvumas 62 4,08 1,79 61 4,46 1,71 0,38
Tobukjimas 62 5,39 1,33 61 4,95 1,63 0,44
Uolumas 62 5,37 1,32 61 4,93 1,61 0,44
Autonomija 62 3,89 1,61 61 4,33 1,60 0,44
Atvirumas 62 3,90 1,79 61 4,34 2,01 0,44
Teisingumas 62 4,92 1,52 61 4,44 1,63 0,48
Tvarkingumas 62 5,74 1,34 61 5,25 1,58 0,50
Formalumas 62 5,18 1,43 61 4,61 1,53 0,57*
Paklusnumas 62 6,00 1,02 61 5,34 1,42 0,66*
Kirybiskumas 62 4,40 1,41 61 5,16 1,60 0,76*
Atsargumas 62 4,74 1,32 61 3,93 1,45 0,81*
Eksperimentavimas 62 3,44 1,51 61 4,39 1,37 0,96*
Ekonomija 62 4,69 1,81 61 5,70 1,43 1,01*

(Imtims palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U V@ikon kriterijus nepriklausomoms imtims, skirtumas
statistiSkai reikSmingas, jekp,05).
* skirtumai statistiSkai reikSmingi

Siekiant nustatyti, ar yra skirtumtarp vieSose ir privaose organizacijose dirbaim
darbuotoy individualiy vertybiy, jos buvo palygintos. Kaip matyti iS 5 paveikdiek vieSose, tiek
privaciose organizacijose dirbaim darbuotoy individualios vertybs yra panasios.
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5 pav. VieSose ir priv@ose organizacijose dirbaim darbuotoy individualios vertyks

Palyginus vieSose ir privaose organizacijose dirbaém darbuotoy individualias vertybes
(ziureti 7 lentek), buvo nustatyta kad tos vertgyra labai panaSios. Rezultatai atskdelkdd vieg
organizaciy darbuotojai labiausiai vertina moralinsaziningumy, tvarkinguma, teisinguma,
paslaugum, tobukjima ir humow; privatiuy organizaciy darbuotojai labiausiai vertina teisingam

paslaugum, démesingum, moralin saZiningunm, tvarkinguma bei humos.

7 lentet. Labiausiai ir maziausiai vertinamos individualiestybes vieSose ir privdiose

organizacijose

Individualios vertyb és vieSose

Individualios vertyls privaciose

Labiausiai vertinamos

Moralinis siZziningumas
Tvarkingumas

Teisingumas
Paslaugumas

Paklusnumas, Eksperimentavima

S

. Teisingumas Démesingumas
vertybeés S
Paslaugumas Moralinis siziningumas
Tobukjimas Tvarkingumas
Agresyvumas Formalumas
. . Atlaidumas Atsargumas
Maziausiai vertinamos
; Formalumas Agresyvumas
vertybés . )
Atsargumas Eksperimentavimas

Paklusnumas

StatistiSkai reikSmingas skirtumas rastas tik veeralaidumo vertyws atzvilgiu (ziiréti 8
lentek). Patys didziausi vertybi vertinimy vidurkiai parysSkinti juodai, 0 maZziausi vertybi

vertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

38



Atlaidumg statistiSkai reikSmingai labiau vertina priu@se organizacijose dirbantys

darbuotojai.

8 lentet. VieSose ir privéiose organizacijose dirb&im darbuotoj individualiy vertybiy skirtumai

N VieSose | Standartinis | N Privadiose | Standartinis | Vertybiy
Darbuotojy vertybés | (V) | (vidurkis) nuokrypis | (P) | (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Humoras 62 6,15 1,04 61 6,11 0,97 0,03
Socialire lygybeé 62 5,61 1,18 61 5,66 1,22 0,04
Eksperimentavimas 62 5,19 1,37 61 5,25 1,45 0,05
Atvirumas 62 6,00 1,15 61 5,93 1,22 0,07
Logiskumas 62 5,73 1,12 61 5,80 1,19 0,08
Formalumas 62 4,82 1,48 61 4,72 1,47 0,10
Paslaugumas 62 6,29 1,08 61 6,39 0,86 0,10
Platios paziiros 62 5,94 111 61 6,05 0,96 0,11
Teisingumas 62 6,31 0,84 61 6,43 0,87 0,12
Uolumas 62 6,10 1,04 61 5,97 1,09 0,13
Démesingumas 67 6,10 1,00 61 6,23 0,96 0,13
Tobukjimas 62 6,24 0,94 61 6,10 1,30 0,14
Paklusnumas 64 5,19 1,49 61 5,34 1,64 0,15
Atsargumas 62 4,98 1,40 61 4,82 1,43 0,16
Iniciatyvumas 62 5,92 1,23 61 5,75 1,06 0,17
Moralinis siziningumas 62 6,37 1,01 61 6,20 1,22 0,17
Autonomija 62 5,61 1,18 61 5,43 1,50 0,19
Tvarkingumas 62 6,35 0,85 61 6,15 1,12 0,21
Prisitaikymas 62 5,58 1,19 61 5,80 1,21 0,22
Kirybiskumas 62 5,79 1,16 61 5,54 1,32 0,25
Ekonomija 62 5,32 1,48 61 5,75 1,26 0,43
Agresyvumas 62 4,29 2,02 61 5,03 1,60 0,74
Atlaidumas 62 4,76 1,41 61 5,62 1,16 0,86

(Imtims palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U Véikon kriterijus nepriklausomoms imtims, skirtumas
statistiSkai reikSmingas, jekp,05).
* skirtumai statistiSkai reikSmingi

Palyginus vieSose ir pri¢eose organizacijose dirbéim darbuotojo individualj ir
organizacini vertybiy suderinamumy buvo nustatyta, kadéra statistiSkai reikSmingo skirtumo
vieSose ir privéiose organizacijose tarp wisndividualiy — organizacinj vertybiy suderinamumo
vidurkiy (imtims palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U @aékon kriterijus nepriklausomoms
imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jeD@5). Skirtumo tarp grupireikSmingumo lygmuo
buvo nustatytas 0,6470, 48,4580
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Antrasis tyrimo uzdavinys. Nustatyti jsipareigojimo organizacijai lygi (bendra ir
atskirai vieSose ir privatiose organizacijose).

Atlikus isipareigojimo organizacijai gautezultat; analiz, buvo nustatyta, kad didziausias
darbuotoy isipareigojimas yra emocinigipareigojimas, 0 maziausias — normatyvinigirgti 9
lentek).

9 lentek. Darbuotoy isipareigojimas organizacijai bendroje respongentipsje

Standartinis
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis nuokrypis
Emocinisjsipareigojimas 123 3,46 0,65
Testinisisipareigojimas 123 3,32 0,77
Normatyvinisjsipareigojimas 123 2,63 0,68
Bendragsipareigojimas 123 3,14 0,47

Atskirai buvo apsk&iuoti isipareigojimo vidurkiai vieSose ir priv@se organizacijose
(ziuréti 10 lentet). Taip pat buvo palyginta, ar yra statistiSkaksening; skirtumy tarp vieg ir
privaciuy organizaciy. Gaut, rezultaty palyginimas atsklekg kad statistiSkai reikSmimgskirtumy

tarp vie§ ir privaciy organizacij jsipareigojimo organizacijai atzvilgiwera (ziaréti 10 lentet).

10 lentet. [sipareigojimo vieSose ir pri¢ase organizacijose palyginimas

| VieSos organizacijos | Privgios organizacijos |
Standartinis Standartinis| Skirtumo tarp grupi u
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis| nuokrypis | N |Vidurkis | nuokrypis | reikSmingumo lygmuo
Emocinisjsipareigojimas 62 3,58 0,62 61 3,34 0,67 0,065; (}21,843)
Testinisisipareigojimas 62 3,33 0,79 61 3,30 0,76 0,655; (20,446)
Normatyvinisisipareigojimas| 62 2,63 0,58 61 2,64 0,76 0,949; (|2£0,063)
Bendra&'sipareigojimag 62 3,18 0,44 61 3,09 0,51 0,311; (|Z:H.,013)

(Imtims palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U Véikon kriterijus nepriklausomoms imtims, skirtumas
statistiSkai reikSmingas, jekp,05).

Trediasis tyrimo uzdavinys. Nustatyti individualiy ir organizaciniy vertybiy
suderinamumo ry§ su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai.

Atlikus Spearman koreliagij(ziaréti 11 lentet), buvo nustatyta, kad vertypiskirtumas
statistiSkai reikSmingai koreliuoja tiek su bendriek su emociniu, tiek su normatyviniu
isipareigojimu organizacijai. Neigianisipareigojimo organizacijai ir vertylpiskirtumo koreliacija
reiSkia, kad esant didesniam vertybskirtumui, iSipareigojimas organizacijai yra mazesnis.
Kadangi vertyhi skirtumas atvirk&ai proporcingas vertyhisuderinamumui, tai reiSkia, kad esant

didesniam vertyli suderinamumui,isipareigojimas organizacijai taip pat didesnis, san
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mazesniam — maZzesnis. ReikSminga koreliacija tampybiy skirtumo ir tstinio isipareigojimo
nebuvo nustatyta. Buvo nustatyta stipri korelia¢ggp emocinio ir normatyvinigsipareigojimo

organizacijai.

11 lentet. RySys tarp vertyhiskirtumo irisipareigojimo organizacijai, bei tarp atskir
isipareigojimo @Siy bendroje respondangrupeje

isipir;:e?;g}il;as //////////////% 0,066 0,551** -0,225* 0,750%*
isip;ﬁ;ggfm_as 0,066 //////////////% -0,047 0,168 0,534
IggéTe{?%ﬂZs 0,551** -0,047 %///////////%% -0,402%* 0,708**
s\l/qer:tgr?:a:; -0,225 0,168 -0,402** %//////////%% -0,231*
ispereigojmas | %750 0,534 0,708~ %////////////%

(Koreliacijaiivertinti buvo naudojamas Spearman koreliacijos ikgeitas)
* koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.05
** koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.01

Buvo paskaiiuota vertybiy skirtumo koreliacija su skirtingomigsipareigojimo @Simis
atskirai vieSose ir privdose organizacijose. Neigiamgipareigojimo organizacijai ir vertypi
skirtumo koreliacija reiSkia, kad esant didesniaantybiy skirtumui, iSipareigojimas organizacijai
yra mazesnis. Kadangi vertybskirtumas atvirk&ai proporcingas vertyhi suderinamumui, tai
reiSkia, kad esant didesniam vertybsuderinamumui,isipareigojimas organizacijai taip pat
didesnis, o0 esant maZzesniam — mazesnis. Rez\dtakdeict, kad vieSose organizacijosetiti 12
lentek) vertybiy skirtumas koreliuoja tik su normatyviniigipareigojimu organizacijai; taip pat

buvo nustatyta, kad emocirispareigojimas stipriai koreliuoja su normatyvigpsipareigojimu.

12 lentet. RySys tarp vertyhiskirtumo irisipareigojimo organizacijai, bei tarp atskir
isipareigojimo @iSiy vieSose organizacijose

Emocinis Testinis Normatyvinis Vertybiy Bendras
isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas | skirtumas | jsipareigojimas
. Emocinis 0,159 0,434** -0,192 0,759%*
jsipareigojimas ‘
- 7
__ Testinis / // -0,026 0,090 0,615*
jsipareigojimas 7
Normatyvinis 0. 434%* 0,026 0,604**
Isipareigojimas
Vertybiy 0,192 0,090 -0,224
skirtumas ‘
7
__ Bendras 0,759* 0,615% 0,604** //
jsipareigojimas )

(Koreliacijaiivertinti buvo naudojamas Spearman koreliacijos ikgitas)
* koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.05
** koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.01

41



Privatiose organizacijose gauti rezultatai ofzti 13 lentet) atskleid, kad vertybi
skirtumas koreliuoja su visomigipareigojimo organizacijaiasimis. Primename, kad neigiama
isipareigojimo organizacijai ir vertypiskirtumo koreliacija reiSkia, kad esant didesniaentybiy
skirtumui, isipareigojimas organizacijai yra mazesnis. Kadawngitybiu skirtumas atvirk&ai
proporcingas vertyhi suderinamumui, tai reiSkia, kad esant didesniantylbi® suderinamumui,
isipareigojimas organizacijai taip pat didesnis, san¢ mazesniam — mazesnis. Stipriausias
nustatytas vertyhi skirtumo rySys su normatyviniisipareigojimu organizacijai. Taip pat buvo
nustatytas labai stiprus rySys tarp emocingpareigojimo organizacijai ir normatyvinio

iSipareigojimo organizacijai.

13 lentet. RySys tarp vertyhiskirtumo irisipareigojimo organizacijai, bei tarp atskir
isipareigojimo @Sy privatiose organizacijose

isi E\?;? :)n'iifnas isip;lrf;gg;ismas 12: 8;2?;%\;:235 s\I/<ier:tli/r?1iz;!s isipgreer}g(r:jii?nas
_ Emocinis 0,661% 0,278 0,755
QSIparelgo_jlmas
isip;f;gg'jismas | 0068 0,282* 0,429%*
ormatyvinis 7
I'S\'ip\ilreti%jimas 0,661* //////////////%/ -0,468** 0,792%
Séﬁ:lzm'% -0,278* 0,282* -0,468** ///////////%W -0,249
isipafer;gg?i;as 0,755** 0,429* 0,792* //////////////

(Koreliacijaijvertinti buvo naudojamas Spearman koreliacijos ikgaftas)
* koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.05
** koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.01

Patikrinome, ar yra rySys tarp darbo staZzo (tojganizacijoje iSdirbto laiko) ir

isipareigojimo organizacijai [@éti 14 lentet).

14 lentet. RySys tarp darbo staZojgipareigojimo organizacijai bendroje respondegrupsje

Emocinis Testinis Normatyvinis Bendras
isipareigojimas | jsipareigojimas | Isipareigojimas| jsipareigojimas
organizacijai organizacijai organizacijai organizacijai

Koreliacijos - i -
gtzrzba(\)s koeficientas 0,023 0,490 0,266 0,105
ReikSmingumo 0,796 0,000 0,003 0,249
lygmuo
N 123 123 123 123

(Koreliacijaijvertinti buvo naudojamas Spearman koreliacijos ikgaftas)
* koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.05
** koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.01

Gauti rezultatai atskleid kad yra labai stiprus rySys tarp organizacijgdirbto laiko ir

testinio isipareigojimo organizacijai: kuo ilgiau darbuotogisba toje organizacijoje, tuo didgsn
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testinj isipareigojim jis jai jawia. Taip pat buvo nustatytas rySys tarp organisgigdirbto laiko
ir normatyvinio isipareigojimo organizacijai: kuo ilgiau darbuotofage organizacijoje dirba, tuo
silpnesn normatyvin isipareigojim jis jalcia.

Ketvirtasis tyrimo uzdavinys. ISnagrinéti tirtose jmonése naudojamas darbuotog
socializacijos taktikas ir nustatyti ju sasajas su individualy ir organizaciniy vertybiy
suderinamumul.

Atlikus standartizuotus interviu su tyrime dalyvaiudarbuotoy tiesioginiais vadovais,
buvo nustatytos tosgmonése naudojamos socializacijos taktikosufZii 15 lentet). Rezultatai

atskleidt, kad visos tyrime dalyvavusios organizacijos ngadaaugiau individualizuat
socializaci, negu institucionalizuat

15 lentet. Socializacijos taktikos skirtingose organizacgos

Socializacijos| Kolektyvin & [Formali| Nuosekli| Pastovi| Testiné |Priimanti |Griztamasi| IS
Organizacija| programa taktika |taktika | taktika |taktika |taktika | taktika s rySys | viso
Pirma V 0 0 1 1 0 1 0 1 4
Antra V 0 0 0 0 0 1 0 2 3
Trecia P 1 0 0 0 0 1 0 1 3
Ketvirta P 0 0 0 0 0 1 1 1 3
IS viso 1 0 1 1 0 4 1 5

Suskatiavus gautus rezultatus, buvo palyginta, ar yraybar suderinamumo skirtumas
tarp organizacij, naudojatiy 3 ir naudojatiy 4 socializacijos taktikas. Rezultatai atskégidlad
statistiSkai reikSmingo skirtumo tarpuySgrupiy néra (imtims palyginti buvo naudotas Mann-
Whitney U Wilcoxon kriterijus nepriklausomoms imsmskirtumas statistiSkai reikSmingas, jei
p<0,05). Skirtumo tarp grupireikSmingumo lygmuo buvo nustatytas 0,0833=17]321.

Tuomet palyginome atskirvertybiy suderinamur tarp organizaaij, haudojatiy 3 ir 4
organizacijos taktikas (@¢ti 16 lentet). Buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai pgasiy
individualiy ir organizaciny vertybiy suderinamumo: @nesingumo (|&2,7814), moralinio
saziningumo (|4$2,2104), paslaugumo (}32,2176), plaiy paziiry (|Z[2,4044), teisingumo
(|Z2,3271) ir tvarkingumo (|ZR,4457). Vig Sy pamiréty individualiy ir organizaciny vertybiy
suderinamumas statistiSkai reikSmingai yra didesnignizacijose, naudojéinse 4 socializacijos
taktikas, negu naudojgioje 3 socializacijos taktikas.
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16 lentet. Individualiy ir organizacini vertybiy suderinamumas organizacijose,
naudojaxiiose 3 ir 4 socializacijos taktikas

3 socializacijos taktikos 4 socializacijos taktikos
: . Skirtumo tar
Vertybés Vertybiu | g ngartinis | VEYOIU | siandartinis grupiy P
sk_wtum_as nuokrypis sk_wtum_as nuokrypis reikSmingumo
(vidurkis) (vidurkis) |
ygmuo
Agresyvumas 1,51 1,44 1,20 1,49 0,193:1/401)
Atlaidumas 1,70 1,41 1,33 1,06 0,292:=(12054)
Atsargumas 1,26 1,28 1,33 1,35 0,796:=0458)
Atvirumas 2,25 2,04 1,80 1,71 0,415; (|z40,816)
Autonomija 1,89 1,63 1,67 1,45 0,604;£(rp18)
Démesingumas 1,40 1,36 0,63 0,85 0,005*%;£p[781)
Ekonomija 1,49 1,33 1,70 1,68 0,785 Hzp73)
Eksperimentavimas 1,65 1,52 1,80 1,42 0,4630JZB4)
Formalumas 1,48 1,30 1,10 1,37 0,075:=17481)
Humoras 1,52 1,49 1,10 1,30 0,184=17829)
Iniciatyvumas 1,43 1,26 1,17 1,21 0,271:=7102)
Kirybiskumas 1,37 1,22 1,67 1,63 0,533=(#24)
LogiSkumas 1,24 1,10 1,20 1,24 0,695:=02492)
Moralinis saZiningumas 1,76 1,71 1,03 1,38 0,027*; 42|210)
Paklusnumas 1,34 1,35 1,10 1,40 0,223:1]2117)
Paslaugumas 1,29 1,36 0,67 0,84 0,027*#£&p18)
Placgios paziiros 1,75 1,50 1,10 1,35 0,016*; §2,404)
Prisitaikymas 1,13 1,07 1,00 0,95 0,658=(0442)
Socialire lygybe 1,77 1,62 1,40 1,22 0,427; €a|794)
Teisingumas 2,12 1,67 1,33 1,24 0,020%; {2]327)
Tobukjimas 1,42 1,42 1,23 1,22 0,635;£x74)
Tvarkingumas 1,27 1,35 0,77 1,41 0,014*; §2,446)
Uolumas 1,35 1,39 1,00 1,31 0,1271z524)

(Imtims palyginti buvo naudotas Mann-Whitney U V@éikon kriterijus nepriklausomoms imtims, skirtumas

statistiSkai reikSmingas, jekp,05).
* skirtumai statistiSkai reikSmingi

Penktasis tyrimo uzdavinys. Nustatyti organizaciny vertybiy derinj, leidzianti
numatyti jsipareigojima organizacijai.

Atlikome daugialyg regresig analiz panaudodami atgaliretod,, tam, kad nustatytume,
koks organizacimi vertybiy derinys geriausiai prognozuqgipareigojim, organizacijai. Nra vieno
bendro visoms tirtoms organizacijoms tink@n organizacini vertybi derinio, leidziagio
prognozuoti jsipareigojim, organizacijai. Tuomet nustabe kiekvienai organizacijai atskirai
organizacini vertybiy deriri, leidZianti prognozuotisipareigojimy organizacijai. Sios analig
rezultatai pateikti 17-20 lentsle.

Pirmiausia nustame organizacimi vertybu derin, leidZianti prognozuotisipareigojim

organizacijai Pirmoje V organizacijoje {&éti 17 lentet).
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17 lente¢. Organizacinj vertybiy derinys, pagal kaigalima numatytisipareigojim, organizacijai
Pirmoje V organizacijoje

Regresijos modelio FiSerio | ReikSm-| Standarti- | Stjudento | ReikSm-
paaisSkinama priklausom¢ statistikos | ingumo | zuotas koefi-| statistikos| ingumo
kintamojo variacijos reikSme, F | lygmuo, | cientas, Beta reikSme, t | lygmuo,

proporcija, R2 p p
Autonomija 0,840 8,58% 0,000 0,308 2,462* 0,024
Ekonomija 0,405 3,084** 0,006
Eksperimentavimas -0,615 -3,722** 0,002
Formalumas 0,520 2,989** 0,008
Humoras -0,401 -2,536* 0,021
Kﬁryl_)viékumas 0,697 3,894** 0,001
LogiSkumas 0,358 2,512* 0,022
Paklusnumas 0,931 5,785 | 0,000
Socialire lygybe 0,364 2,293* 0,034
Tobukjimas 0,810 3,017 | 0,007
Tvarkmgumas —1,382 —5,282** 0,000

(Rezultatai apskaiuoti naudojant daugialgpregresir analiz, panaudojant atgalimetod,)
* reikSmingumo lygmuo 0.05
** reikSmingumo lygmuo 0.01

Kaip matyti iS 17 lenték, jsipareigojima organizacijai Pirmoje V organizacijoje leidZia
numatyti toks vertyhj derinys: autonomija, ekonomija, eksperimentaviniasnalumas, humoras,
karybiSkumas, logiSkumas, paklusnumas, soaalitygybé, tobukjimas ir tvarkingumas.
Isipareigojimo organizacijai variacijos proporcijaria paaiskina Sis regresijos modelis, yra labai
auksta (R? = 0,840). Tai rodo regresijos modelittkpauma ir reiSkia, kad toks regresijos modelis
yra tinkamas. ReikSmingumo lygmuo (p < 0,01) rokiad visas vertyli derinys yra statistiSkai
reikSmingas. Tai reiSkia, kad jis gerai prognozusipareigojim, organizacijai. Pazvelgus atskigali
kiekvienos vertybs statistin reikSmingum matosi, kad vig vertybiy indélis | mode] yra svarus,
t.y. visos vertybs modelyje statistiSkai reikSmingos,¢itu ekonomijos, eksperimentavimo,
formalumo, kirybiSkumo, paklusnumo, tohyimo ir tvarkingumo indlis didesnis nei likusi
vertybiy. Taip pat matyti, kad eksperimentavimas, humorasvarkingumas susipareigojimu
organizacijai susg neigiamai. Jei organizacijoje labiau vertinama autonomija, rekuoija,
formalumas, trybiskumas, logiSkumas, paklusnumas, socialygybé ir tobukjimas, bei maziau
vertinami eksperimentavimas, humoras ir tvarkingsim&ai leidZia prognozuoti auksStgsn

darbuotoy isipareigojima organizacijai.
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Tuomet nustame organizacimi vertybiy derin, leidZianti prognozuotijsipareigojim
organizacijai Antroje V organizacijoje (#iti 18 lentet).

18 lente¢. Organizaciny vertybiy derinys, pagal kaigalima numatytisipareigojim, organizacijai
Antroje V organizacijoje

Regresijos modelio FiSerio | ReikSm-| Standarti- | Stjudento | ReikSm-
paaiskinama priklausom¢ statistikos | ingumo | zuotas koefi-| statistikos| ingumo
kintamojo variacijos reikSme, F | lygmuo, | cientas, Beta reikSme, t | lygmuo,

proporcija, R2 p p
Démesingumas 0,611 4,507 0,002 0,768 3,378** 0,003
Eksperimentavimasg 0,518 2,982** 0,007
Formalumas -0,337 -2,237* 0,035
Humoras 1,253 3,424** 0,002
KarybiSkumas -0,711 -2,690* 0,013
Paslaugumas -1,065 -4,479%* 0,000
Socialire lygybe 0,312 1,964 0,062
Teisingumas 0,602 2,295* 0,031

(Rezultatai apskaiuoti naudojant daugialgpregresir analiz, panaudojant atgalimetod,)
* reikSmingumo lygmuo 0.05
** reikSmingumo lygmuo 0.01

Kaip matyti iS 18 lenték, isipareigojima organizacijai Antroje V leidzia numatyti toks
vertybiy derinys: @mesingumas, eksperimentavimas, formalumas, humdkas/biSkumas,
paslaugumas, sociatinlygybé, teisingumas.Isipareigojimo organizacijai variacijos proporcija,
kuria paaiSkina Sis regresijos modelis, yra pakankamksta (R2 = 0,611). Tai rodo regresijos
modelio patikimum ir reiSkia, kad toks regresijos modelis yra tinkemReikSmingumo lygmuo (p
< 0,01) rodo, kad visas vertybiderinys yra statistiSkai reikSmingas. Tai reiSkad jis gerai
prognozuoja isipareigojimy organizacijai. Pazvelgus atskirai kiekvienos vertybs statistin
reikSminguma matosi, kad nereikSminga Siame modelyje yra tiénai vertyb, tai — socialig
lygybé, o visos likusios vertyds modelyje statistiSkai reikSmingos uripdélis | model yra svarus,
tatiau etmesingumo, eksperimentavimo, humoro bei paslaugimdélis didesnis nei likusi
vertybiy. Taip pat matyti, kad formalumasjrgbiSkumas bei paslaugumas gipareigojimu
organizacijai susi§ neigiamai. Jei organizacijoje labiau vertinamaémdsingumas,
eksperimentavimas, humoras, socialingybé ir teisingumas bei maziau vertinama formalumas,
karybiSkumas ir paslaugumas, tai leidZia prognozuatikStesn darbuotoy isipareigojima
organizacijai.
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Nustatme organizacini vertybiy derin, leidzianti prognozuotisipareigojina organizacijai
Trecioje P organizacijoje (#réti 19 lented).

19 lente¢. Organizacinj vertybiy derinys, pagal kaigalima numatytisipareigojim, organizacijai
Trecioje P organizacijoje

Regresijos modelio FiSerio | ReikSm-| Standarti- | Stjudento | ReikSm-
paaiskinama priklausom¢ statistikos | ingumo | zuotas koefi-| statistikos| ingumo
kintamojo variacijos reikSme, F | lygmuo, | cientas, Beta reikSme, t | lygmuo,
proporcija, R?2 p p
Autonomija 0,592 5,80%* 0,001 0,508 3,077 0,005
Eksperimentavimas -0,691 -3,476** 0,002
Humoras -0,664 -3,415** 0,002
Platios paziiros 0,664 3,737 0,001
Tobukjimas 0,685 4,103* | 0,000
Uolumas -0,555 -3,033* | 0,006

(Rezultatai apskaiuoti naudojant daugialgpregresir analiz, panaudojant atgalimetod,)
* reikSmingumo lygmuo 0.05
** reikSmingumo lygmuo 0.01

Kaip matyti iS 19 lenteék, isipareigojima organizacijai Tr&ioje P organizacijoje leidzia
numatyti toks vertyli derinys: autonomija, eksperimentavimas, humordagiqs paziiros,
tobukjimas ir uolumas.Isipareigojimo organizacijai variacijos proporcijairia paaiskina Sis
regresijos modelis, éna labai aukSta (R? = 0,592)ctau pakankama ir rodo regresijos modelio
patikimumy bei reiSkia, kad toks regresijos modelis yra tmka. ReikSmingumo lygmuo (p < 0,01)
rodo, kad visas vertybiderinys yra statistiSkai reikSmingas. Tai reiSkiag jis gerai prognozuoja
isipareigojim, organizacijai. Pazvelgus atskirai kiekvienos vertybs statistin reikSmingum
matosi, kad visos vertgs Siame modelyje reikSmingos, pats didziausiaslimgra tobuéjimo.
Taip pat matyti, kad eksperimentavimas, humoramiumas stsipareigojimu organizacijai susij
neigiamai. Jei organizacijoje labiau vertinama natoija, pl&ios paziros ir tobutjimas bei
maziau vertinami eksperimentavimas, humoras ir mak tai leidzia prognozuoti auksStesn

darbuotoy isipareigojima organizacijai.
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Nustatme organizacini vertybiy derin, leidzianti prognozuotisipareigojina organizacijai
Ketvirtoje P organizacijoje (@réti 20 lentet).

20 lenteé. Organizacini vertybiy derinys, pagal kgigalima numatytisipareigojina organizacijai

Ketvirtoje P organizacijoje

Regresijos modelio FiSerio | ReikSm-| Standarti- | Stjudento | ReikSm-
paaiskinama priklausomo statistikos | ingumo | zuotas koefi-| statistikos | ingumo
kintamojo variacijos reikSme, F | lygmuo, | cientas, Betd reiksne, t | lygmuo,

proporcija, R2 p p
Agresyvumas 0,717 6,645 0,000 -0,695 -4,666** 0,000
Atlaidumas -0,362 -2,095* 0,048
Atsargumas 0,400 2,428* 0,024
Atvirumas -0,337 -2,289* 0,033
Formalumas -0,333 -2,250* 0,035
Paklusnumas 0,729 4,225 | 0,000
Paslaugumas 0,345 1,843 0,079
Teisingumas 0.644 3.100* 0,005

(Rezultatai apskaiuoti naudojant daugialgpregresir analiz, panaudojant atgalimetod,)
* reikSmingumo lygmuo 0.05
** reikSmingumo lygmuo 0.01

Kaip matyti iS 20 lenteék, isipareigojima organizacijai Ketvirtoje P organizacijoje leidZia
numatyti toks vertyli derinys: agresyvumas, atlaidumas, atsargumastuatss, formalumas,
paklusnumas, paslaugumas ir teisingunisipareigojimo organizacijai variacijos proporcikaria
paaiskina Sis regresijos modelis, yra pakankamk$tau Rz = 0,717), tai rodo regresijos modelio
patikimumy bei reiSkia, kad toks regresijos modelis yra tmka. ReikSmingumo lygmuo (p < 0,01)
rodo, kad visas vertybiderinys yra statistiSkai reikSmingas. Tai reiSkiag jis gerai prognozuoja
isipareigojim, organizacijai. Pazvelgus atskirai kiekvienos vertybs statistin reikSmingum
matosi, kad visos vertygb Siame modelyje reikSmingos¢itau didziausias ingdis yra agresyvumo,
paklusnumo ir teisingumo vertybi Taip pat matyti, kad agresyvumas, atlaidumasyuahas ir
formalumas susipareigojimu organizacijai susijneigiamai. Jei organizacijoje labiau vertinama
atsargumas, paklusnumas, paslaugumas ir teisingumeasmaziau vertinami agresyvumas,
atlaidumas, atvirumas ir formalumas, tai leidziagmozuoti auksStegsrdarbuotoy isipareigojina
organizacijai.

Sestasis tyrimo uzdavinys. ISnagriéti individualiy ir organizaciniy vertybiy
suderinamumo, socializacijos irisipareigojimo ypatumus kiekvienoje tirty imoniy.

Pirma V organizacija:

Gauti rezultatai atskleéd kad Pirmoje V organizacijoje, darbuatopuomone, labiausiai
organizacijos vertinamos verd tik iS dalies sutampa su labiausiai Sioje orgaijaje

vertinamomis darbuotgjvertykemis (ziaréti 21 lentet): tiek organizacija, tiek darbuotojai labai
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vertina tvarkingum bei paslaugum taiau kitos labiausiai vertinamos vergonesutampa. Tik IS

dalies sutampa maziausiai vertinamos veisyb

21 lente¢. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiit individualios vertybs

Pirmoje V organizacijoje
Organizacinés

Individualios

Tvarkingumas
Uolumas
Teisingumas
Paslaugumas

Paklusnumas
Tvarkingumas

Paslaugumas
Démesingumas

Labiausiai vertinamos
vertybés

Tobukjimas Moralinis siziningumas
Atlaidumas Atlaidumas
. . Eksperimentavimas Atsargumas
Maziausiai vertinamos - -
vertybés Auto_nomlja Ekonomija
KarybiSkumas Formalumas
Atvirumas Eksperimentavimas

Palyginome, ar Pirmoje V organizacijoje yra staélsti reikSming skirtumy tarp
individualiy ir organizacini vertybiy (Ziaréti 22 lentet). Patys didziausi vertybi vertininy

vidurkiai paryskinti juodai, 0 maziausi vertybrertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

22 lentek. Individualiy ir organizaciny vertybiy skirtumai Pirmoje V organizacijoje

N | Organizacija | Standartinis | Darbuotojas |Standartinis| Vertybiy
Vertybés (vidurkis) nuokrypis (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Ekonomija 30 4,87 2,08 4,83 1,66 0,03
Atsargumas 30 4,83 1,39 4,77 1,30 0,07
Formalumas 30 5,00 1,60 4,90 1,32 0,10
Agresyvumas 30 4,83 1,51 5,03 1,54 0,20
Prisitaikymas 30 5,30 0,95 5,57 1,28 0,27
Démesingumas 30 5,73 1,14 6,03 0,96 0,30
LogiSkumas 30 5,30 1,26 5,70 1,18 0,40
Paslaugumas 30 5,83 1,05 6,23 1,01 0,40
Tvarkingumas 30 5,93 1,51 6,37 0,85 0,43
Tobukjimas 30 5,47 1,33 6,03 1,07 0,57
Paklusnumas 30 6,10 0,96 5,53 1,28 0,57
Moralinis g1Ziningumas 30 5,43 1,55 6,13 1,11 0,70*
Atlaidumas 30 3,37 1,19 4,10 1,37 0,73*
Uolumas 30 5,43 1,45 6,30 0,84 0,87*
Iniciatyvumas 30 4,90 1,56 5,87 1,46 0,97*
Humoras 30 4,93 1,36 5,97 1,07 1,03*
Pl&tios paziiros 30 4,70 1,26 5,73 1,11 1,03*
Socialire lygybé 30 4,40 1,40 5,53 1,20 1,13
Teisingumas 30 5,10 1,30 6,23 0,77 1,13
KarybiSkumas 30 4,23 1,45 5,63 1,19 1,40%
Eksperimentavimas 30 3,50 1,55 4,97 1,61 1,47*
Autonomija 30 3,83 1,49 5,37 1,22 1,53*
Atvirumas 30 4,23 1,50 5,90 1,03 1,67

(Imtims palyginti buvo naudotas Wilcoxon kriterijp®rinems imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jei

p<0,05).

* skirtumai statistiSkai reikSmingi
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Kaip matyti iS 22 lenték, yra nemazai statistiSkai reikSmingkirtumy tarp individualy ir
organizacing  vertybiy, patys didziausi skirtumai nustatyti atvirumo, admijos,
eksperimentavimo irtikybiSkumo vertyhi atzvilgiu.

Pirmoje V organizacijojgra naudojamos Sios socializacijos taktikos:

» Formali — naujokai ktinai privalo pereiti fizin ir profesin pasiruoSim, tam yra specialus
skyrius, kur profesionalai atlieka adjdmaji ir paruoSiamji darky: cia ieina ir Saudymo
mokymas, visokie taktikos uzdaviniai, ko¥isavigyna ir pan. Tai yra pradzia, be kurios
naujokai negali pradi dirbti).

» Nuosekli — jau konkurso metu naujam darbuotojui yra iSaidkia ko iS jo yra tikimasi.

Taip pat pasakoma, kokius apmokymus ir parug$am reilkes pereiti.

» Testiné taktika — Kadangi daugumoje skyriyra atliekamas pamaininis darbas, naujokas

yra paskiriamag viern i5 pamaim, kuriai vadovauja pamainos vyresnieji. Sie pamsino
vyresnieji atlieka aisSkinaap darla naujam darbuotojui. Be to, yra fizinis ir profasin
pasiruoSimas, kurio metu naujokigygja visus reikalinguggadzius.

» Griztamasis rySys— Giiztamaji ryS met; gale gauna visi darbuotojai (vertinama balais visi

fiziniai atsiskaitymai ir profesinis pasiruoSimagsant prastai darbo kokybei, galitb

surengiama neeilinatestacija (dazniausiai suteikiama galigydasitaisyti). Specialiai i$

darbuotoy griztamasis rySyséna skatinamas.

Nustatme Pirmoje V organizacijoje dirb&m darbuotoy iSipareigojimo organizacijai lyg
(ziureti 23 lentet).

23 lentet. Darbuotoy jsipareigojimas organizacijai Pirmoje V organizaeijo

Standartinis
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis nuokrypis
Emocinisjsipareigojimas 30 3,57 0,59
Testinisisipareigojimas 30 3,02 0,75
Normatyvinis[sipareigojimas 30 2,77 0,46
Bendragsipareigojimas organizacijai 30 3,12 0,40

Rezultatai atskleil kad Sioje organizacijoje stipriausias yra emacirdarbuotaj
isipareigojimas organizacijai, o silpniausias nogwiais. Taiau bendras jsipareigojimo

organizacijai laipsnisdna labai aukStas — jis tik Siek tiek aukStesnigidatin;.

Antra V organizacija:

Gauti rezultatai atskleid kad ir Antroje V organizacijoje labiausiai vedmos
organizaciis ir individualios vertybs sutampa tik iS dalies (ieti 24 lentet): tiek darbuotojai,

tiek organizacija labiausiai vertina tvarkingarbei tobuéjima. Taiau labiausiai organizacijos
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vertinami paklusnumas bei formalumas patenka tagdiamsiai vertinamp darbuotoj vertybi.

Tik iS dalies sutampa maziausiai vertinamos vegyb

24 lentet. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiit individualios vertybs
Antroje V organizacijoje

Organizacinés Individualios
Paklusnumas Moralinis siZiningumas
S . Tvarkingumas Tobukjimas
Labiausiai vertinamos -
. Formalumas Teisingumas
vertybés .
Tobukjimas Tvarkingumas
Uolumas Paslaugumas
Agresyvumas Agresyvumas
o . Eksperimentavimas Formalumas
Maziausiai vertinamos )
. Atvirumas Paklusnumas
vertybeés .
Autonomija Atsargumas
Platios paziiros Atlaidumas

Palyginome, ar Antroje V organizacijoje yra stadisai reikSming skirtumy tarp
individualiy ir organizaciny vertybiy (ziaréti 25 lentet). Patys didziausi vertybi vertinimy

vidurkiai paryskinti juodai, 0 maziausi vertybrertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

25 lente¢. Individualiy ir organizacing vertybiy skirtumai Antroje V organizacijoje

N | Organizacija| Standartinis | Darbuotojas |Standartinis | Vertybiy

Vertybés (vidurkis) nuokrypis (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Agresyvumas 32 3,38 1,76 3,59 2,18 0,22
Atsargumas 32 4,66 1,26 5,19 1,47 0,53*
Prisitaikymas 32 5,06 1,34 5,59 1,13 0,53*
Formalumas 32 5,34 1,26 4,75 1,63 0,59
Uolumas 32 5,31 1,20 5,91 1,17 0,59*
Tvarkingumas 32 5,56 1,16 6,34 0,87 0,78*
Atlaidumas 32 4,56 1,52 5,38 1,16 0,81*
Socialire lygybé 32 4,88 1,48 5,69 1,18 0,81*
LogiSkumas 32 4,88 1,24 5,75 1,08 0,88*
Paklusnumas 32 5,91 1,09 4,88 1,62 1,03*
Tobukjimas 32 5,31 1,35 6,44 0,76 1,13*
Démesingumas 32 5,00 1,52 6,16 1,05 1,16*
Paslaugumas 32 5,19 1,55 6,34 1,15 1,16*
Ekonomija 32 4,53 1,52 5,78 1,13 1,25%
Humoras 32 4,97 1,69 6,31 1,00 1,34*
Iniciatyvumas 32 4,59 1,46 5,97 1,00 1,38*
KarybiSkumas 32 4,56 1,37 5,94 1,13 1,38*
Moralinis siziningumas| 32 5,03 1,64 6,59 0,87 1,56*
Teisingumas 32 4,75 1,70 6,38 0,91 1,63*
Pl&ios paziiros 32 4,25 1,48 6,13 1,10 1,88*
Autonomija 32 3,94 1,74 5,84 1,11 1,91*
Eksperimentavimas 32 3,38 1,50 5,41 1,07 2,03*
Atvirumas 32 3,59 2,00 6,09 1,25 2,50*

(Imtims palyginti buvo naudotas Wilcoxon kriterijp®rinems imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jei
p<0,05).
* skirtumai statistiSkai reikSmingi
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Kaip matyti iS 25 lenték, yra labai daug statistiSkai reikSmingkirtumy tarp individuali
ir organizacini vertyby, patys didziausi skirtumai nustatyti atvirumo, @ &sSmentavimo,
autonomijos, pléu paziiry, teisingumo bei moralinicaZiningumo vertyhua atzvilgiu.

Antroje V organizacijoje/ra naudojamos Sios socializacijos taktikos:

» Testiné — naujai a3je¢ darbuotojai gauna wgeikalingy informacip. Jam padeda kolegos, jis
gali tikétis pagalbos IS direktoriaus ir pavaduotojos. Nsigjadarbuotojas dalyvauja
metodirese grugse bei seminaruose.

» Grjztamasis rySys— Giiztamaji ryS naujasis darbuotojas gauna idikifip pat giztamasis

rySys yra skatinamas iS naujojo darbuotojo. Jibidtity pamokas ir kiti stebi jo pamokas.

Yra aptariama naujo darbuotojo darbo kokylesant blogam darbo atlikimui vyksta

svarstymas mokyklos taryboje.

Nustaéme Antroje V organizacijoje dirbén darbuotoy jsipareigojimo organizacijai lyg
(Ziuréti 26 lentet).

26 lentet. Darbuotoj jsipareigojimas organizacijai Antroje V organizajgjo

Standartinis
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis nuokrypis
Emocinisisipareigojimas 32 3,59 0,65
Testinisisipareigojimas 32 3,61 0,73
Normatyvinis[sipareigojimas 32 2,49 0,65
Bendragsipareigojimas organizacijai 32 3,23 0,47

Rezultatai atskleil kad Sioje organizacijoje stipriausias yrastinis darbuotaj
iSipareigojimas organizacijai, 0 maziausias normatgy Taliau bendras jsipareigojimo

organizacijai laipsnisdna labai aukStas — jis Siek tiek aukStesnis uztinglu

Tredia P organizacija:

Gauti rezultatai atskleéd kad Tre&ioje P organizacijoje, darbuotpjnuomone, labiausiai
organizacijos vertinamos verty tik iS5 dalies sutampa su labiausiai Sioje orgarijaje
vertinamomis darbuotgjvertykemis (ziaréti 27 lentet): tiek organizacija, tiek darbuotojai labai
vertina paslaugumbei ccmesingum, tafiau kitos labiausiai vertinamos verggonesutampa. Tik iS

dalies sutampa maziausiai vertinamos veisyb
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27 lentet. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiit individualios vertybs

Trecioje P organizacijoje

Eksperimentavimas

Organizacinés Individualios
Ekonomija Tobukjimas
Labiausiai vertinamos Pasl_a}ugumas Teisingumas
. LogiSkumas Atvirumas
vertybeés . . . :
Démesingumas Démesingumas
Tvarkingumas Paslaugumas, Moralinig&ningumas
Atsargumas Formalumas
Maziausiai vertinamos Formalumas Atsargumas
vertybés Atlaidumas Agresyvumas
Agresyvumas Paklusnumas

Eksperimentavimas

Palyginome, ar Tkgoje P organizacijoje yra statistiSkai reikSmingkirtumy tarp
individualiy ir organizaciny vertybiy (ziaréti 28 lentet). Patys didziausi vertybi vertinimy

vidurkiai paryskinti juodai, 0 maziausi vertybrertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

28 lentet. Individualiy ir organizacing vertybi skirtumai Tre€ioje P organizacijoje

N | Organizacija | Standartinis | Darbuotojas |Standartinis | Vertybiy
Vertybés (vidurkis) nuokrypis (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas
Formalumas 31 4,39 1,56 4,39 1,48 0,00
LogiSkumas 31 5,87 1,38 5,90 1,08 0,03
Paslaugumas 31 5,90 0,94 6,00 0,89 0,10
Agresyvumas 31 4,77 1,63 4,90 1,66 0,13
Iniciatyvumas 31 5,48 1,34 571 1,13 0,23
Démesingumas 31 5,81 1,38 6,06 0,96 0,26
KiarybiSkumas 31 5,48 1,55 5,74 1,18 0,26
Paklusnumas 31 5,19 1,49 4,90 1,54 0,29
Socialire lygybée 31 5,23 1,33 5,55 1,21 0,32
Tvarkingumas 31 5,55 1,55 5,90 1,25 0,35
Atsargumas 31 4,35 1,45 4,71 1,44 0,35
Prisitaikymas 31 5,32 1,28 5,74 1,12 0,42
Eksperimentavimas 31 4,87 1,26 5,32 1,40 0,45
Ekonomija 31 5,94 1,26 5,48 1,48 0,45
Moralinis g1Ziningumas 31 5,45 1,67 6,00 1,03 0,55
Uolumas 31 5,32 1,64 5,87 1,15 0,55
Humoras 31 5,29 1,37 5,87 1,06 0,58*
Autonomija 31 5,00 1,48 5,61 1,45 0,61
Tobukjimas 31 5,52 1,46 6,23 0,96 0,71*
Atlaidumas 31 4,61 1,36 5,39 1,26 0,77*
Pl&ios paziiros 31 5,00 1,37 5,84 1,00 0,84*
Atvirumas 31 5,16 1,73 6,10 1,04 0,94*
Teisingumas 31 5,13 1,41 6,19 0,95 1,06*

p<0,05).

* skirtumai statistiSkai reikSmingi

(Imtims palyginti buvo naudotas Wilcoxon kriterijp®rinems imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jei
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Kaip matyti iS 28 lenték, yra statistiSkai reikSming skirtumy tarp individualy ir
organizacini vertybiy néra daug, patys didziausi skirtumai nustatyti tejsimo, atvirumo, pkiy
paziiry vertybiy atzvilgiu.

Trecioje P organizacijojgra naudojamos Sios socializacijos taktikos:

» Socializacijos programa— Sioje organizacijoje yra sukurta naujarbuotoy socializacijos

programa.

» Testiné — Atéjusiam naujokui yra paskiriamas gigdis, iS pradij jis mokosi stebdamas
kitus, lanko kursus pagal porgikNaujasis darbuotojas iS vadovo gauna visikalingy
informacip.

» Griztamasis rySys — Giiztamji rySi naujasis darbuotojas gaunansonés vadovo, IS savo

skyriaus vadovo. Gitamasis rySys yra apie atliekandarky, apie jo kokyk. IS naugy

darbuotoy griztamasis rySyséana skatinamas.

Nustatme Treioje P organizacijoje dirb&n; darbuotoy isipareigojimo organizacijai Iyg
(ziureti 29 lentet).

29 lentet. Darbuotoj jsipareigojimas organizacijai Tdieje P organizacijoje

Standartinis
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis nuokrypis
Emocinisjsipareigojimas 31 3,56 0,56
Testinisisipareigojimas 31 2,97 0,62
Normatyvinis[sipareigojimas 31 3,08 0,64
Bendragsipareigojimas organizacijai 31 3,20 0,44

Rezultatai atskleig kad Sioje organizacijoje stipriausias yra emairdarbuotaj
isipareigojimas organizacijai, 0 maziausiastihis. Bendragsipareigojimo organizacijai laipsnis

Siek tiek auksStesnis uz vidugin

Ketvirta P organizacija:

Gauti rezultatai atskleid kad Ketvirtoje P organizacijoje, darbuatajuomone, labiausiai
organizacijos vertinamos verd tik iS dalies sutampa su labiausiai Sioje orgaijaje
vertinamomis darbuotgjvertykemis (ziaréti 30 lentet): tiek organizacija, tiek darbuotojai labai
vertina paslaugumbei ccmesingum, tafiau kitos labiausiai vertinamos vertgnesutampa. Tik IS

dalies sutampa maziausiai vertinamos veisyb
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30 lenteé. Labiausiai ir maziausiai vertinamos organizasiit individualios vertybs

Ketvirtoje P organizacijoje

Organizacinées

Individualios

Labiausiai vertinamos
vertybés

Paklusnumas
Ekonomija
Démesingumas
Prisitaikymas
Paslaugumas

Paslaugumas
Teisingumas
Démesingumas
Tvarkingumas
Moralinis siZziningumas

Maziausiai vertinamos
vertybeés

Socialire lygybe Atsargumas
Atlaidumas Formalumas
Atsargumas Eksperimentavimas

Atvirumas Agresyvumas
Autonomija Autonomija

Palyginome, ar Ketvirtoje P organizacijoje yra istétkai reikSming skirtumy tarp

individualiy ir organizacing vertybiy (ziaréti 31 lentet). Patys didziausi vertybi vertinimy

vidurkiai paryskinti juodai, 0 maziausi vertybrertinimo vidurkiai iSskirti pasvirusiu Sriftu.

31 lente¢. Individualiy ir organizacini vertybi skirtumai Ketvirtoje P organizacijoje

N | Organizacija | Standartinis | Darbuotojas |Standartinis| Vertybiy
Vertybés (vidurkis) nuokrypis (vidurkis) nuokrypis | Skirtumas

Formalumas 30 4,83 1,49 5,07 1,41 0,23

Paklusnumas 30 5,50 1,36 5,80 1,65 0,30

KarybiSkumas 30 4,83 1,62 5,33 1,45 0,50

Ekonomija 30 5,47 1,57 6,03 0,93 0,57
Prisitaikymas 30 5,10 1,21 5,87 1,31 0,77*
LogiSkumas 30 4,77 1,83 5,70 1,32 0,93*
Agresyvumas 30 4,13 1,76 5,17 1,56 1,03*
Démesingumas 30 5,30 1,44 6,40 0,93 1,10*
Eksperimentavimas 30 3,90 1,32 5,17 151 1,27*
Iniciatyvumas 30 4,47 1,36 5,80 1,00 1,33*
Atsargumas 30 3,50 1,33 4,93 1,44 1,43*
Tvarkingumas 30 4,93 1,57 6,40 0,93 1,47*
Uolumas 30 4,53 1,50 6,07 1,05 1,53*
Autonomija 30 3,63 1,43 5,23 1,55 1,60*
Tobukjimas 30 4,37 1,61 5,97 1,59 1,60*
Paslaugumas 30 5,07 1,66 6,80 0,61 1,73
Moralinis siziningumas| 30 4,37 1,71 6,40 1,38 2,03*
Humoras 30 4,23 1,70 6,37 0,81 2,13*
Pl&ios paziiros 30 4,03 1,27 6,27 0,87 2,23*
Atvirumas 30 3,50 1,94 5,77 1,38 2,27*
Socialire lygybé 30 3,33 1,58 5,77 1,25 2,43*
Atlaidumas 30 3,40 1,45 5,87 1,01 2,47*
Teisingumas 30 3,73 1,55 6,67 0,71 2,93*

(Imtims palyginti buvo naudotas Wilcoxon kriterijp®rinems imtims, skirtumas statistiSkai reikSmingas, jei

p<0,05).

* skirtumai statistiSkai reikSmingi
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Kaip matyti iS 31 lenték, yra labai daug statistiSkai reikSmingkirtumy tarp individuali

ir organizacini vertybi, patys didziausi skirtumai nustatyti teisingumdaidumo, socialias

lygybés, atvirumo, pléiy paziiry, humoro bei moralinioaZiningumo vertyhi atzvilgiu.

Ketvirtoje P organizacijojgra naudojamos Sios socializacijos taktikos:

» Testiné — Darbdavysigalioja asmep kuris naujajam darbuotojui suteikia yiseikalingy

informacip, taip pat vig reikalinga informacip suteikia tiesioginis vadovas. Reikalingus

darbejgudzius naujasis darbuotojagyja apmokym bei stazudis metu.

» Priimanti —[ organizaci atj¢s darbuotojas yra priimamas bendradgrbelaukiant kol jis

prisitaikys.

» Griztamasis rySys — Giiztamgji ryS naujasis darbuotojas gauna is tiesioginio vadgie a

atliekamo darbo kokyb IS nauy darbuotoy griztamasis rySys éma skatinamas. Jei

darbuotojas blogai atlieka savo dariuomet aiSkinamasi su darbuotoju, vyksta atgstaci

darbo vietoje.

Nustatme Ketvirtoje P organizacijoje dirb&n darbuotoy iSipareigojimo organizacijai lyg

(ziuréti 32 lentet).

32 lentet. Darbuotoj jsipareigojimas organizacijai Ketvirtoje P organigge

Standartinis
Isipareigojimo rasis N | Vidurkis nuokrypis
Emocinisjsipareigojimas 30 3,11 0,70
Testinisisipareigojimas 30 3,65 0,75
Normatyvinis[sipareigojimas 30 2,19 0,61
Bendragsipareigojimas organizacijai 30 2,98 0,55

Rezultatai atskleitl kad Sioje organizacijoje stipriausias yrastinis darbuotaj

isipareigojimas organizacijai, 0 maziausias normatgv Bendrasjsipareigojimo organizacijai

laipsnis Siek tiek Zemesnis uz vidytin
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REZULTATU APTARIMAS

Pirmoji tyrimo hipotez, kad ,darbuotojy individualiy ir organizacinig vertyby
suderinamumas yra teigiamai sugg sugsipareigojimu organizacijai“,pasitvirtino is dalies.

Duomeny analiz bendroje respondangrupeje atsklei@, kad individuah bei organizacini
vertybiy suderinamumas yra sugjsu bendrysipareigojimu organizacijai. Tai atitinka Chatman
(1991) prielaidas ir gautus rezultatus, kad sua@enumas tarp darbuotpyertybiy ir organizacijos
vertybiy gali nulemti individoisipareigojina organizacijai, kad individo — organizacijos veliiyb
suderinamumas yra sugdj suisipareigojimu. Misy tyrime buvo nustatyta, kad individualbel
organizacini vertyby suderinamumas yra susjsu emociniu bei normatyviniisipareigojimo
organizacijai komponentais. Gautieji rezultatai teki@ide reikSmingo rySio tarp vertybi
suderinamumo irgtinio iSipareigojimo organizacijai.

Darbuotoy;, kuriy individualiy bei organizacinj vertybiy suderinamumas buvo didesnis,
bendrasisipareigojimas organizacijai taip pat buvo didesm#&p pat, kuo didesnis darbuaioj
vertybiy suderinamumas, tuo didesnis gmocinis bei normatyvinigsipareigojimo organizacijai
komponentai, &au kuo didesnis individuaji bei organizacini vertybiy suderinamumas, tuo
mazesnis darbuotpjtestinissipareigojimas organizacijai. Atsizvelgiangautus rezultatus, galime
teigti, kad vertybs yra glaudziai susijusios $sipareigojimu organizacijai: asmuo, kurio asmesin
vertykes labiau atitinka organizacijos vertybesgtika, bus labiau atsidas tai organizacijai, negu
asmuo, kurio asmenis vertylds maziau atitinka organizacijos vertybd3anasSiai pritaria ir
O’Reilly bei kiti autoriai (cit. pg. Yaniv, Farkag005, p. 457-458):.yj nuomone, esant aukStam
individualiy vertybiy ir organizacini vertybiy suderinamumui, darbuotojai yra labigipareigog
organizacijai. Gauti rezultatai taip pat atitinkendgan (2000, p. 162-163) gautus rezultatus: kuo
didesnis vertyhj atitikimas, tuo didesnigipareigojimas organizacijai. Nazir A Nazir (20@5,47)
tvirtina, kad aukStas individuali ir organizacini vertybiy suderinamumas alygoja stipg
darbuotoy isipareigojim, organizacijai. Sio autoriaus nuomone, individusukia organizacijos,
kurios, individ; suvokimu, turi tas p#as vertybes kaip ir jie; panaSiai, organizacijosngiasi
atsirinkti naujokus, kurie tikina turi tas p&as vertybes kaip ir jos.

Kaip jau mirgjome, lyginant atskirugsipareigojimo organizacijai komponentus, nuste,
kad darbuotojai, kuai vertybes labiau dera su organizacijos ve#yts, jaiia didesm emocin bei
normatyvin isipareigojim, organizacijai, téiau kuo didesnis vertybisuderinamumas, tuo mazgesn
testin isipareigojim, jawia darbuotojai. Tai paaiskinti galima tuo, jog kiednhasisipareigojimo
komponentas duoda skirtingus efektus. Kadangi sbodatlikimu, priklausymu organizacijai bei
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pozityvesgmis nuostatomis darky teigiamai susg yra emocinis bei normatyvinisipareigojimo
komponentai (Finegan, 2000, p. 162-163), taijSigareigojimo komponentai organizacijai dtur
buti svarbiausi. Atsizvelgiantteigiam ju rys su vertybi suderinamumu, manytina, kad kiekviena
organizacija tusty stiprinti individualy ir organizacini vertybiy suderinamumy jeigu ji nori tuéti
emociSkai prisiriSusiusisitraukusius ir jatiancius pareig pasilikti organizacijoje darbuotojus.
Kaip kontrastas emociniam ir normatyviniaigsipareigojimui, ¢stinis isipareigojimas turi labai
mazai teigiam sasap su atlikimo rodikliais. Nustatytas neigiamas rySyarp vertybig
suderinamumo irgstinio jsipareigojimo organizacijai gl bati paaiskintas tuo, jog remiantis it
autoriy gautais rezultatais (cit. pg. Finegan, 2000, A-152), tstinisisipareigojimas yra nesusjj
su darbo atlikimu, arba suss neigiamai. Tuo tarpu emocinis ir normatyvingpareigojimo
organizacijai komponentai su darbo atlikimu susjgiamai.

Finegan (2000, p.163) atlikto tyrimo rezultataijemgai nei misy tyrimo rezultatai,
atskleict, kad nors ir panas$ buvo emocinio ir normatyvinigipareigojimo rezultatai, t&au tarp
ju buvo svarbus skirtumas: normatyvinisipareigojimas nepriklaés nuo individuali bei
organizacini vertybiy suderinamumo, asmens-organizacijos atitikimas lsuaigs tik su emociniu
isipareigojimu. Tik kag darbuotoj vertykes buvo rasta susijusios su normatyviggipareigojimu
(Finegan, 2000, p.163). My tyrime gautieji rezultatai bendroje respondeimtyje neatitiko
minéty rezultat: pai stipriausa vertybny suderinamumo ryS nustatme su normatyviniu
isipareigojimu organizacijai. Tokius tyrimo rezultatgatjo nulemti kultiriniai skirtumai, nes
tyrimai atlikti skirtingose Salyse.

Kalbant apie vertyli suderinamumy buvo svarbu nustatyti labiausiai vertinamas
organizacines ir individualias vertybes, bei veeybpagal kurias gauti didziausi skirtumai (kitaip
sakant, maziausiai suderinamas vertybes. Taip pato bsvarbu nustatytijsipareigojimo
organizacijai lyg.

Pirmasis tyrimo uZdavinys buvo nustatyti labiausi@ertinamas organizacines ir
individualias vertybes bei vertybes, pagal kuriastgdidziausi skirtumai. Svarbu, nepamirsti, kad
Siame tyrime, kalbant apie organizacines vertykakhame apie subjektyvorganizacini vertybiy
suvokima. Pastebtina, kad yra atliki tyrimy (Ostroff, Shin, Kinicki, 2005, p. 603-620), kurie
patvirtino, jog subjektyvus individo — organizagjatitikimas yra taip pat sus§ su nuostatomis
darla, tokiomis kaip pasitenkinimas darhsipareigojimas organizacijai bei ketinimas keistrls,
kaip ir tikrasis atitikimas. Vertyhi suderinamumas labiausiai siejamas su subjektysimeas —
organizacijos atitikimu (Ostroff, Shin, Kinicki 260p.603-620).

Duomem analiz atsklei¢, kad tirtose organizacijose labiausiai vertinanradividualios
vertykes yra teisingumas, paslaugumas, moraligisnsngumas, tvarkingumas ir toléjimas. Tai iS
dalies atitinka Jiang (1995) gautus rezultatus, \Kagms tiriamiesiems labai svarbios vetiylyra
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aukstos kokybs klienty aptarnavimas, etiSkas elgesys bei aukSta prodiskkipkyle: teisinguna
bei moralin saziningum galime sieti su etiSku elgesiu, o paslaugurai tobuéjima galime sieti su
aukstos kokybs klienty aptarnavimu ir aukSta produkcijos kokybe. Labiausvertinamos
organizaciis vertykes yra paklusnumas, tvarkingumas, paslaugumamesingumas, logiskumas,
ekonomija ir prisitaikymas. Retky atkreipti dmeg i tai, kad tokios svarbios darbuaiojertykes,
kaip teisingumas, moralinisaaningumas ir tobw@jimas nepatenka tarp labiausiai vertinam
organizacini vertybiy. Remiantis Vanderheyden (2005), suderinamumasdaripuotoy vertybiy

ir ju darbo aplinkos vertyhi skatina geriivi, nepriklausomai nuo konkfe vertybiy, kurios
darbuotojams atrodo svarbios: Zmsryra link: jausti teigiamus jausmus, kai jie p&ba tas paias
vertybes, kurios egzistuoja japlinkoje ir kai jie gyvena aplinkoje, kuri leidzijiems pasiekti
tikslus, 1 kuriuos nukreiptosy vertyles. Atsizvelgdami tai, mes Siame darbe nesipme
analizuodami atskiras darbuaiojir organizacijos vertys, o pagrindip déemesg skyreme
individualiy bei organizacinj vertybiy suderinamumui.

Duomen; analiz atskleict, kad individuly bei organizacini vertybiy suderinamumas yra
skirtingas kalbant apie skirtingas vertybes. Didgiaskirtumai bendroje respondergrupsje rasti
atvirumo, teisingumo, ptay paziiry, autonomijos, eksperimentavimo, humoro, moralinio
saziningumo, atlaidumo ir socials lygybes vertybi, atzvilgiu. Sias vertybes darbuotojai vertina
auk&iau, nei, j nuomone, jas vertina organizacija. Atiksisias suderinamumas rastas formalumo
ir ekonomijos vertyhj atzvilgiu. Tik S vertybiy atzvilgiu skirtumai tarp individuali ir
organizacini vertybi yra nereikSmingi. Taigi, rezultatai patgdkad yra tik dvi vertybs, kurias
darbuotojas ir jo organizacija vertina panaSiaisyVkity vertybu atzvilgiu rasti reikSmingi
skirtumai tarp to, kaip tas vertybes vertina datbj&s, ir to, kaip, jo nuomone, tos verégbyra
vertinamos organizacijos, kurioje jis dirba.

Atsakydamii penktji tyrimo uzdavi, pabandme nustatyti organizacipivertybiy derin,
leidzianti numatytisipareigojina organizacijai. Analizuojant gautus rezultatus, ykavnustatyti tik
kiekvienai organizacijai atskirorganizacini vertybiy derin, leidziant prognozuotisipareigojina
organizacijai (daugialygs regresijos modelis netiko naudoti nei visoms wigcijoms bendrai, nei
atskirai vieSoms ir privdoms organizacijoms). Rezultatai atsklgidkad isipareigojina
organizacijai prognozuoja Sie organizagiuaertybiy deriniai:

Pirmoje V organizacijoje: Autonomija, Ekonomija, Eksperimentavimas, Formadsm

Humoras, KirybiSkumas, LogiSkumas, Paklusnumas, Sodialinygybé, Tobukjimas,
Tvarkingumas. Jei Sioje organizacijoje labiau wemna autonomija, ekonomija, formalumas,
karybiSkumas, logiSkumas, paklusnumas, soctalygybé ir tobukjimas, bei maziau vertinama
eksperimentavimas, humoras ir tvarkingumas, tadzlai prognozuoti aukStesndarbuotoy

isipareigojim, organizacijai.
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Antroje V_organizacijoje:Démesingumas, Eksperimentavimas, Formalumas, Humoras

KiarybiSkumas, Paslaugumas, Socialitygybé, Teisingumas. Jei Sioje organizacijoje labiau
vertinama dmesingumas, eksperimentavimas, humoras, sogiglyybé ir teisingumas bei maziau
vertinama formalumas,ikybiSkumas ir paslaugumas, tai leidZia prognozaokStespdarbuotoj

isipareigojim, organizacijai.

Trecioje P _organizacijoje’Autonomija, Eksperimentavimas, Humoras, ¢cRla paziiros,
Tobukjimas, Uolumas. Jei Sioje organizacijoje labiautmama autonomija, pt#os paziiros ir
tobukjimas bei maziau vertinami eksperimentavimas, hasar uolumas, tai leidzia prognozuoti
aukstespdarbuotaoj jsipareigojina organizacijai.

Ketvirtoje P organizacijoje: Agresyvumas, Atlaidumas, Atsargumas, Atvirumas,

Formalumas, Paklusnumas, Paslaugumas, Teisinguleasioje organizacijoje labiau vertinama
atsargumas, paklusnumas, paslaugumas ir teisingumeasmaziau vertinami agresyvumas,
atlaidumas, atvirumas ir formalumas, tai leidZziagmozuoti aukSteg$rdarbuotoy isipareigojina
organizacijai.

Gauti rezultatai atskleéd kad rera vieno universalaus organizaainiertybiy derinio, kuris
leisty numatyti jsipareigojim, organizacijai visose tirtosgmorese. Kaip matyti, skirtingose
organizacijoseisipareigojim, organizacijai leidzia numatyti skirtingi organibaiq vertybiy
deriniai, kurie kartais skirtingose organizacijgse prieStaringi: formalumas dvejose organizacijose
Su jSipareigojimu organizacijai sug§ teigiamai, 0 vienoje neigiamai; tas pats pasalyir apie
humor. Tokie skirtingi ir net prieStaringi rezultatai I¢@ gautis @l to, kad visos keturios
organizacijos yra gana skirtingos. Apibendrinaninga pasakyti, kad tai kas yra tinkama vienai
organizacijai, gali visiSkai netikti kitai.

Antrasis miisy tyrimo uzdavinys buvo nustatyisipareigojimo organizacijai lyg Gautieji
rezultatai bendroje respondengrupeje atsklei@, kad tirtosejmonése auk&iausias yra emocinis
isipareigojimas organizacijai, Siek tiek Zemesnis Wstinis jsipareigojimas organizacijai, 0
Zemiausias yra normatyvinigipareigojimas organizacijai (jis mazesnis uz vyt Bendras
isipareigojimo organizacijai lygis yra Siek tiek dtésnis uz vidutin Tai iS dalies atitinka su
Alelitnaites (2003) gautais rezultatais, kad vidutinio Lietsndarbuotojgsipareigojimo strukiroje
vyrauja ekonominio (kitaip sy vadinamo ¢stinio) ir emociniojsipareigojimo formos. T@au
minéta autoé (Alelitnait, 2003) nustat kad didziausias yra ekonominis (t.yestinis)
isipareigojimas organizacijai — darbuotojai pasdiekganizacijoje, nes iSeiti iS organizacijos yra
nenaudinga, o paskui emocinis — darbuotojai emactiyka prisiri§ prie organizacijosMusy
tyrimo rezultatai parog kad tirtose organizacijose didziausias emocipggpareigojimas

organizacijai, odgstinis yra Siek tiek mazesnis. Tiakeatitikimg galima paaiskinti tuo, jog situacija
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Lietuvos darbo rinkoje pastaraisiais metais lakasilgeit: darbuotojai puikiai suvokia, kad Siuo
metu tiksta kvalifikuoty specialist ir jiems nelity sunku susirasti kitdarbo vies.

Kalbant apie darbo stazo konkige organizacijoje irisipareigojimo tai organizacijai
sasajas, duomen analiz atskleid, kad yra stiprus teigiamas rySys tarp darbo siazgstinio
isipareigojimo organizacijai. Gautieji rezultatatiaka su kiyy autoryy luke<iais, kad pareig ¢jimo
laikas labiausiai susi$ su &stiniu jsipareigojimu organizacijai (Cohen, 1999, p. 288)28
Primename, kadegstinis jsipareigojimas, kuris yra apid#iamas kaip darbuot@jnuostatai darbo
keitima arba nuostatags$ti darbin santyk, yra poreikis iSlikti organizacijoje, nes yra pmazai
alternatyw, arba igjimas iS organizacijos yra nenaudingas.éliika, kad kuo ilgiau darbuotojas
L=Uuzsidi“ vienoje organizacijoje, tuo jam sunkiau sudirasgup darky. Gali kiati, kad sumaga
darbuotojo pasiti§imas savimi, jam ftrksta tam tikg jgudziy, kurie kity reikalingi naujame darbe.
Meyer ir Kiti (cit. pg. Cohen, 1999, p. 287) radwikkstinj ry§ tarp tstinio jsipareigojimo ir darbo
rezultat, paremianttikimybe, kad Zmo#s, kurie jadiasi ,uzstrig:" organizacijoje neés tiek daug
pastang. Todl Sisisipareigojimo komponentas ne visada naudingas agajai.

Tai pat buvo rastas neigiamas rysys tarp darboostamnormatyvinio isipareigojimo
organizacijai: kuo ilgiau darbuotojas dirba orgaaipje, tuo silpnegnnormatyvin isipareigojina
jis jai jawia. RySio tarp organizacijoje iSdirbto laiko ir eomwio isipareigojimo organizacijai
neradome.

Pastebtina, kad tyrimo metu buvo nustatyta, jog emocisipareigojimas stipriai koreliuoja
su normatyviniysipareigojimu organizacijai. Tai paremiawkéutoriy (Meyer, Allen ir Smith 1993,
p. 546-550) gautus rezultatus, kad nors emocinisoimmatyvinis isipareigojimai yra skirtingi
konstruktai, jie daznai koreliuoja. Yra keliamagbaida, kadsituacijos, kurios sukelia darbuaijoj
emocin isipareigojina organizacijai, gali padidinti ir darbuotpjnormatyvin isipareigojim.
Taciau Siame tyrime Si prielaida nebuvo tikrinama,étaabrint iSsiaiskinti, ar ji pagsta, reikty
atlikti papildomus tyrimus. dstinisisipareigojimas skiriasi nuowsdviejy isipareigojimo #Siy, t.y.
rysio tarp &stinio isipareigojimo ir emociniasipareigojimo organizacijai bei rySio targstinio
isipareigojimo ir normatyvinigsipareigojimo organizacijai neradome.

Remiantis Porter, Steers ir Boulian (cit. pg. Femeg2000, p.150j)sipareigojimas yra
»Stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir vertynis ir ju priemimas, noras stengtis organizacijos
labui ir neabejotinas troSkimas islikti organizasij nariu“, todl dél Siy priezagiy, autori
nuomone, organizacija iy rapintis, kad jos darbuotojaiiby jai isipareigog, tafiau labai svarbu,
kad tasjsipareigojimas iitu emocinis arba normatyvinis, nesstinis jsipareigojimas laukiam
rezultat; gali nesuteikti.

Antroji tyrimo hipotez, kad ,individuali  ir organizacinig vertyby suderinamumas yra

Susijes su organizacijoje haudojaisocializacijos taktilg kiekiu“, taip pat pasitvirtino i$ dalies.
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Apskatiave rezultatus nustamne, kad ara reikSming skirtumy tarp organizaci
naudojadiy 3 ir naudojatiy 4 socializacijos taktikas. Tokius rezultatus galipaaiskinti tuo, kad
mes apklausne tik keturias organizacijas, net trys iS apklaustanizacij naudoja vienog kiekj
socializacijos taktil ir tik viena organizacija naudoja viena taktikaudi@au. Taigi, pagal
naudojam taktiky kiekj visos tyrime dalyvavusios organizacijos yra pav&si

Nerad: skirtumo tarp naudojamn socializacijos taktily skatiaus ir visy vertybiy
suderinamumo, mes partjome, ar socializacijos taktikskatius yra susis su atskig vertybiy
suderinamumu. Rezultatai atskigikad tarp organizacijnaudojasiiu 3 socializacijos taktikas ir
naudojakiy 4 socializacijos taktikas yra skirtumaiySindividualiy ir organizaciniy vertybiy
suderinamumo atzvilgiu: éthesingumo, moralinio aginingumo, paslaugumo, @a paziiry,
teisingumo ir tvarkingumo. Kaip matyti, socializas taktikos susy§ net su ketur vertybi,
patenkaniy i labiausiai vertinamp individualiy vertybiy penketuly bendroje respondanigrupje,
suderinamumu. ReikSmingai mazesni individgat organizacinj vertybiy skirtumai (tai yra
didesnisy suderinamumas) rasti organizacijoje, naudd{@e 4 socializacijos taktikas.

Gauti rezultatai iS dalies patvirtino Cable ir Ras (2001, p. 20-21) teidin kad
organizacijos naudojamos socializacijos taktikosijsusu naujok vertykemis. Sij autoriy
nuomone, ypatingai tam tikros socializacijos tabgikgali padidinti suderinamurtarp naujoly
asmenini vertybiy ir ju suvokiany organizacijos vertylpi Tai aiSkintina tuo, jog naujokai
socializacijos proceso metu supranta, kadgrtybes neatitinka organizacijos ver@s ir ctl to jie
patiria disonans (stkmés normos prieStarauja; jasmenigms prielaidoms). Taigi, naujokai turi
pasirinkimo galimyk: arba pakeisti savo suvokin{pvz. savo asmenines vertybes), arba palikti
organizacip. Autoriai (Cable, Parsons, 2001, p. 1-2) mano, laxtializacija yra svarbi
organizacijai, nes suteikia perimamaroentriny vertybiy ir normy, apfipindama darbuotojus
sistema, kaip reaguativykius darbirtje aplinkoje ir susiderinti su kitais darbuotojaisyr daugiau,
jie teigia, kad kai socializacijos procesas prie@maujok; asmenines vertybes tapti lygiomis su
organizacijos vertymis, jie yra labiau link jsipareigoti organizacijai ir tgau mesti darlp kas
garantuoja, kaglmonés gaus didesngraza iS verbavimui, atrankai ir mokymams skirhvesticip.

Nors antroji hipoteZ, pasitvirtino tik iS dalies, téau atliekant rezultat analiz iSrysSkejo
tendencija, kad socializacijos takiiknaudojimas yra sugg su individuaky ir organizacini
vertybiy suderinamumucia galimaiZvelgti, kad kuo daugiau institucionalizyosocializacijos
taktiky organizacija naudoja, tuo didesnis joje dithardarbuotoj individualiy bei organizacini
vertybiy suderinamumas. T&u Siems rezultatams pagjt Sio tyrimo duomei neuztenka, reity
atlikti papildomus tyrimus, nukreiptus ta linkmeanh, kad nustatyti, kurios socializacijos taktikos
yra labiausiai susjjsu vertybii suderinamumu, reéky apklausti daugiau organizagijnaudojatiu

ivairias socializacijos taktikas.
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Tam, kad ity susidarytas konkretesnis vaizdas, iSnagpme tirtoseimonése naudojamas
darbuotoy socializacijos taktikas. Rezultatai atskigidkad tirtose organizacijose daugiau
naudojamos individualizuotos, o ne institucionabtns socializacijos taktikos. Tik vienoje IS
tyrime dalyvavusi organizaciy yra sukurta socializacijos programa. Socializacijorograma
parodo, kad yra sukurta sistema, kaipgarky ivedami naujokai. Auton (Ardts, Jansen, Velde,
2001, p. 162) teigimu, naudarbuotoy jvedimo programa padeda sukurti lojalumtapatuna su
organizacija bei perduoda vertybesikd<sius.

Nei vienoje i$ ting organizaciy néra naudojama Kolektyvinsocializacijos taktika (visose
naudojama individuali). Tai reiSkia, kad naujokea gocializuojami individualiai. Tai gaibgalima
paaiskinti tuo, kad nediviems tyrime dalyvavusj organizaciy iS karto neateina daug naujpkocl
ju tiesiog rera tiek, kad bty galima visus suburfiatskii grupge ir socializuoti kartu.

Tik vienoje IS tirty organizacy naudojama Formali socializacijos taktika. Tai daiti
susig su tuo, jog miadta organizacija iS dalies yra kaggstrukiiros ir i ja aije naujokai latinai
privalo pereiti fizin ir profesin pasiruoSim; tam yra specialus skyrius, kur profesionalaie&ti
aukkjamaji ir paruoSiamji darly: ¢ia jeina Saudymo mokymas, visokie taktikos uzdavimkayiné
savigyna ir pan. Tai yra pradzia, be kurios naujolegali pradti dirbti. Kitos tyrime dalyvavusios
organizacijos naudoja neformalsocializacijos taktik, i jas a¢j¢ naujokai mokosi iS senbuyi
organizacijos nawi, badami tarp .

Tik viena iS tirty organizacip naudoja Nuosek]i socializacijos taktix — naujajam
darbuotojui jau konkurso metu yra iSaiSkinama, &qoi yra tikimasi, taip pat pasakoma, kokius
apmokymus ir pasiruoSiumjam reikés pereiti. Tai galiit gali biti paaiSkinama tuo, kad Si
organizacija yra specifén ir visi naujokaicia turi praeiti grieztai nustatytus apmokymus {ugiti
konkretius jgadzius. Likusiose trijose organizacijose naudojanséiktiné socializacijos taktika —
¢ia réra nustatyta socializacijogrykiy seka, nes tai ko naujajam darbuotojui ¢sikSmokii,
priklauso nuo jo darbo patirties, tuninigadZiy ir Ziniy. Apibendrinant galima pasakyti, kad Sios
trys organizacijos atsizvelgi&kiekviem konkreia situacip ir pagal 4 parenkavykiy sek.

Nei viena iS apklaugtorganizaciy nenaudoja Pastovios socializacijos taktikos —njetsiri
nusistg&iusios pastovj laiko tarp, per kuriuos naujokai turiveikti skirtingas socializacijos
taktikas. Apklaustos organizacijos naudoja pernmginsocializacijos taktik jos atsizvelgia tai,
kaip greitai naujokasigyja reikaling; igudziy ir jam patiki atitinkamas uzduotis. Vieniems
naujokams suteikiama daugiau laiko pilnai prisigikkitiems maziau.Cia jau priklauso nuo
konkretaus darbuotojo ir jo suggimy.

Visos tyrime dalyvavusios organizacijos naudogstife socializacijos taktik Tai reiSkia,
kad naujajam darbuotojui yra paskiriamas ¢jab arba yra vaidmens modelis, iS kurio naujokas
mokosi. IS naujok yra tikimasi, kad jie seks pirmtakagsakais. Vienoje organizacijoje glgb
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vaidmen atlieka pamainos vyresnysis, taip pat ir kryptilgpmokymai; kitoje organizacijoje
naujasis darbuotojas gauna kalgzaram, dalyvauja metodisgse grupgse bei seminaruose; tieje
organizacijoje naujokui iS karto paskiriamas gjab, iS pradii jis mokosi stebdamas kitus ir
pamazu pradeda dirbti savarankisSkai, pagal pptaiiko kursus, daug pagalbos sulaukia iS vadovo;
ketvirtoje organizacijoje vadovaggalioja asmen kuris naujajam darbuotojui suteikia ¥is
reikalinga informacip, taip pat reikaling informacip suteikia vadovas, be to, reikalingtidziai yra
igyjami apmokym bei stazuats metu.

Tik viena i$ mirkty organizaciy naudoja Priimafia socializacijos taktii Tai reiSkia, kad
Sioje organizacijoje naujai @ts darbuotojas yra kitorganizacijos naui priimamas iS karto. Tuo
tarpu kitose trijose organizacijose pirmiau turispaikyti prie organizacijos reikalavimir tik
tuomet jis yra priimamas kitorganizacijos naui

Kalbant apie g¢tamaji rys, tai trijose iS apklaugtorganizaci tas rySys yra vienpusis:
naujokas gauna gtamyji ry§ imorés vadovo, iS savo skyriaus vadovo, iS bendradarbi
Griztamasis rySys yra sussj su naujoko atliekasdarhy, apie jo kokyk. Tatiau tik vienoje IS tinf
organizacij naujasis darbuotojas ne tik gaung&tamji rys IS savo bendradarbir vadow, bet ir
pats teikia gZtamaji rySi. Autoriy nuomone (Ardts, Jansen, Velde, 2001, p. 163-1&%)okymai
ir ugdymas gali titi apzvelgiami kaip svarbus instrumentas sociaj@uabnaujus darbuotojus, tokie
pat svariis socializacijos instrumentai galiatb gobéjo buvimas, giztamojo rySio naujajam
darbuotojui suteikimas.

Literatiroje teigiama (Ashforth, Saks, Lee, 1998, p. 90&lt# Jansen, Velde, 2001, p.
161), kad darbuotojai suvokia didg¢smtitikima su organizacija tuomet, kai jie patiria
institucionalizuotas socializacijos taktikas.u$d apklaustos organizacijos, kaip jau &ome,
naudoja daugiau individualizuotas socializacijoaganstitucionalizuotos.

Trecioji tyrimo hipotez, kad ,individualig bei organizacing vertyby suderinamumo
sq¢sajos su darbuotey jsipareigojimu organizacijai skiriasi vieSose ir paciose organizacijose”
buvo patvirtinta gautais rezultatais.

Duomen; analiz atsklei¢, kad priv&iose organizacijose individualiir organizacini
vertybiy sasajos suisipareigojimu organizacijai yra stiprésn negu vieSose organizacijose.
Pagrindinis rastas skirtumas tarp v@Sprivatiy organizacij buvo tas, kad vieSose organizacijose
vertybiy suderinamumas yra sugjtik su normatyviniujsipareigojimy organizacijai, tuo tarpu
privaciose organizacijose individuali bei organizacimi vertybiy suderinamumas Suss ir su
emociniu, ir su ¢stiniu, ir su normatyviniujsipareigojimu organizacijai. Tiek vieSose, tiek
privaCiose organizacijose stipriausias vertybsuderinamumo rySys yra su normatyviniu
isipareigojimu organizacijai. Dar vienas panasSurags vie§ ir privaciy organizaci yra tai, kad

kuo mazesnis vertybisuderinamumas, tuo didesngsttnisisipareigojimas organizacijai.
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Lyginant vieSas ir privdas organizacijas, rezultatanaliz atskleid, kad organizacimi
vertybiy atzvilgiu yra tik keli skirtumai: ekonomijos, elesjimentavimo, atsargumoiikybiSkumo,
paklusnumo ir formalumo vertylpi atzvilgiu. VieSose organizacijose labiau yra wenna
formalumas, paklusnumas bei atsargumas, tuo tarpacipse organizacijose labiau vertinama yra
karybiSkumas, eksperimentavimas ir ekonomija. Kitcertyhbes tiek vieSose, tiek pri¢éose
organizacijose yra vertinamos panaSiglomu yra tai, kad tiek vieSose, tiek pdiase
organizacijose dirbai darbuotoy individualios vertybs yra labai panaSios: visi darbuotojai
labiausiai vertina teisinguantvarkingum, paslaugurn moralin saZininguny. Skirtumas rastas tik
vienos vertybs, ty. atlaidumo, atzvilgiu. Atlaidusnlabiau vertina privéiose organizacijose
dirbantys darbuotojai. Gauti rezultatai neatitirStton (1998) gautrezultaty: lygindamas viegir
privatiy organizaciy darbuotoy individualias vertybes, autornustaté, kad Sios vertys
reikSmingai skiriasi. Tok neatitikimg galima paaiskinti tuo, kad Sutton (1998) tyrimemfisy
atliktame tyrime buvo matuojamos skirtingos veég/bAutog (Sutton, 1998) nustatkad privaiy
organizacijy darbuotojai labiau vertina gewuzdarl, tuo tarpu vieSose organizacijose dirbantys
labiau vertina darbgdomuny, tafiau vigy organizaciy darbuotojai vertina socialirsaugum darbe;
autog pabeZia, kad svarbiausios vert§bdarbe yra geras uzmokestis ir saugumas darbe.

Kalbant apie vertyl suderinamum individualy bei organizacini vertybiy
suderinamumas vieSose ir pri@se organizacijose nesiskiria. Sis suderinamumasgidu
priklauso nuo atskiros organizacijos, 0 ne nuwig@sa ar privati tai organizacija.

Nustaéme, kad irisipareigojimo organizacijai (tiek bendisipareigojimo, tiek emocinio
isipareigojimo, tiekdstinio jsipareigojimo, tiek normatyvinigipareigojimo organizacijai) atzvilgiu
skirtumy tarp vies ir privaciy organizaciy néra. Tikétina, kad skirtumai nebuvo rasti, nes ir
individualiy bei organizacinj vertybiy suderinamumo atzvilgiu skirtumai tarp vied privaciy
organizaciy, kaip jau migjome, nebuvo rasti: kadangi tiek vieSose, tiek ag@iivse organizacijose
individualiy bei organizacinj vertybiy suderinamumas yra panasus, ir tas suderinamuragsssu
isipareigojimu organizacijai, tai natlu, kad vieSose ir pri¢eose organizacijose dirbainy
darbuotoy isipareigojimas organizacijai yra panasus.

Palygire keturias tyrime dalyvavusias organizacijas pagalividualiy ir organizaciny
vertybiy suderinamumo, socializacijos igipareigojimo ypatumus kiekvienoje, jnustatme, kad
jos visos yra gana skirtingos tiek pagal individwat organizaciny vertybiy suderinamumy tiek
pagalisipareigojina organizacijai, tiek pagal naudojamas socializacifktikas.

Palyginus visas keturias tirtas organizacijas pagdarbuotoy individualiy ir subjektyviai
suvokiamy organizacini vertybuy suderinamumy paaisSkjo, kad maziausi individuali bei
organizacini vertybiy skirtumai rasti Tr&oje P organizacijoje. Viena iS galipprielaidy, koctl

Sioje organizacijoje yra didziausias individwabei organizacini vertybiy suderinamumas ir rasti

65



maziausi vertyhi skirtumai, gali lati tai, jog Sioje organizacijoje yra sukurta nawjarbuotoj
socializacijos programa (vieningg iS vigy tyrime dalyvavusj organizaciy). Tai paremia kii
autoryy (Cable, Parsons, 2001, p. 20-21) tvirtinimus, kadializacija yra svarbi organizacijai, nes
suteikia perimamum centrinyy vertybiy ir normy, appina darbuotojus sistema kaip reaguoti
ivykius darbikje aplinkoje ir susiderinti su kitais darbuotojaigieningos ir strukiruotos
socializacijos programos buvimas padeda naujokaei&ay prisitaikyti.

Siek tiek daugiau nei Témje P organizacijoje, individuaji bei organizacinj vertybiy
skirtumy rasta Pirmoje V organizacijoje. Si organizacija riity organizaciy issiskye tuo, kad
joje naudojamos formali ir nuosekli socializacijeaktikos. Gali lati, kad hitent Siy taktiky
naudojimo @ka, joje buvo didesnis individualbei organizacini vertybiy suderinamumas lyginant
su Antra V ir Ketvirta P organizacijomis. Remiar@able ir Parsons (2001, p. 12-18) atlikto tyrimo
rezultatais, naujokai, kurie pagykolektyvirg ir formalia socializacijos taktikas, nesuvolidesnio
asmens — organizacijos atitikimo nei tie, kurieypatindividualia ir neformala socializacijos
taktikas, o tai pat nepasitvirtino, kad mastasjuaiimonés naudoja kolektyvigir formalia (pries
individualia ir neformala) socializacijos taktikas, yra teigiamai sugsisu darbuotaj individualiy
vertybiy ir ju suvokiamy organizacijos vertylhi suderinamumo pokyais. Atsizvelgianti Siu
autoriy gautus rezultatus, tkina, kad formalios taktikos naudojimas Pirmoje X{amizacijoje
nepadidino individuali bei organizacimi vertybiy suderinamumo. To negalime pasakyti apie
nuoseklios socializacijos taktikos naudajimes autori (Cable, Parsons, 2001, p. 12-18) atliktame
tyrime buvo patvirtinta hipotéz kad naujokai, kurie patyrnuosekly ir pastova socializacijos
taktikas, iSreiSk didesn asmens-organizacijos atitikignnegu tie naujokai, kurie patyatsitikting
ir permaining socializacijos taktikas; taip pat nétq autoriy tyrime buvo paremta hipotézkad
naudojant nuosekliir fiksuota socializacijos taktikas, naujdarbuotoj vertykes tukty keistis
organizacijos vertyli linkme. Analizuodami rezultatus, darome priefaiklad kitent su nuoseklios
taktikos naudojimu yra sug§ didesnis asmens - organizacijos vertyatitikimas niisy tirtoje
Pirmoje V organizacijoje, lyginang jsu Antra V ir Ketvirta P organizacijomis. Kaip jaun¢jome,
Trecioje P organizacijoje buvo rastas pats didziausidividualiy organizacini vertybiy
suderinamumas palyginus tarpusavyje visas ketuysiame dalyvavusias organizacijas,citu,
musy nuomone, tas suderinamumas gautaeri dl nauy darbuotoy socializacijos programos
naudojimo — kitos tirtos organizacijos neéjorsocializacijos program

Didziausk individualiy ir organizacini vertybiy nesuderinamumnustaéme Antroje V ir
Ketvirtoje P organizacijose. Siose organizacijoasta daugiausiai skirtumtarp individualiy ir
organizacini vertybiy ir tie skirtumai patys didzZiausi lyginant su kit@nyrime dalyvavusiomis
organizacijomis. Sios organizacijos neturi nadarbuotoj socializacijos program Galime spti,
kad tokie dideli individuali bei organizacinj vertybiy skirtumai gali lati susig su tuo, jog Siose
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organizacijose dirba didedlarbo sta turintys darbuotojai, galitti, kad jiems atjusi organizaciy

ir prackjus dirbti, organizacijoje naudojamsocializacijos taktik kiekis buvo dar mazesnis, nes
socializacijos vaidmuo Lietuvoje préds akcentuoti tik pastaruoju metu.¢iea tai yra tik nisy
prielaidos, kurioms patikrinti reéty atlikti atskirus tyrimus.

Pagal naudojamas socializacijos taktikas, Siosmzgaijos skyési tuo, kad Ketvirtoje P
organizacijoje naudojama priimanti socializacijektika, o Antroje V organizacijoje naudojama
reikalaujanti socializacijos taktika, be to, Ketgje P giztamasis rySys yra vienpusis (naujas
darbuotojas jj gauna iS vadovo), o Antroje V igtamasis rySys yra abipusis (tiek iS naujo
darbuotojo, tiek iS jo vadovo piss dar daugiau +Si proceg yraijtraukiami ir bendradarbiai). Nors
Siose organizacijose naudojamos socializacijosikiaktsutampa tik iS dalies, individualibei
organizacini vertybiy skirtumai jose yra gana pamasir kaip jau migata, didziausi palyginus visas
keturias tyrime dalyvavusias organizacijas. Tyrinmeetu gaui rezultati nepakanka, kad
gaktumeme daryti iSvadas apie atskitaktiky sasajas su individuali bei organizacini vertybiy
suderinamumu.

Visose tyrime dalyvavusiose organizacijose buvodogama ¢stiné socializacijos taktika:
naujokai tuéjo globéjus arba vaidman modelius. Remiantis Cable ir Parsons (2001, p18Q2-
atlikto tyrimo rezultatais,estiné ir priimanti socializacijos taktikos yra teigiamsuisig su naujoly
subjektyviai suvokiamu asmens — organizacijoskatitii; taip pat Sios taktikos rasta sgdigk su
naujoky prisitaikymo suvokimu, tiek sujasmenini vertybiy pasikeitimy, todtl rekomenduojama,
kad naujokai tuwity galimybe socializacijos metu stét vaidmens modelius ir gauti teigiam
param iS patyrusy organizacijos Zmoni

Gauti rezultatai atskleid kad nei vienoje iS tyrime dalyvavusbrganizacyy darbuotoj
isipareigojimo organizacijai laipsnigna labai aukStas. Palyginus skirtingose organiaaeigautus
rezultatus, paaigko, kad tose organizacijose, kur yra maziausiasviddaliy ir organizacini
vertybiy suderinamumas, pats didZiausias wslinis jsipareigojimas organizacijai, kuris, kaip jau
minéjome, organizacijai ne visada naudingas. Kaip lastés, organizacijoje, kurioje gautas
didziausias individuali ir organizacini vertybiy suderinamumas ir maziausi skirtumai tarp
vertybiy, didZiausias yra emocinisisipareigojimas organizacijai, 0 maZiausiagstihis
isipareigojimas organizacijai.

Autoriy teigimu (Alelianait, 2003), organizacijos, siekiéins iSlaikyti darbuotojus ar
norincios padidinti j1 atliekamo darbo koky turéty siekti padidinti darbuotagj jsipareigojima
organizacijai. Apibendrinant Siame tyrime gautugut@tus, suisipareigojimu organizacijai yra
susigs individualy bei organizacini vertybiy suderinamumas. Kuo maZzesni skirtumai tarp
individualiy bei organizacini vertybu, tuo didesnis darbuotipj emocinis prisiriSimas prie
organizacijos, pareigos pasilikti organizacijojegmas, ir atvirk&ai — kuo didesni skirtumai tarp
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individualiuy bei organizacini vertybiy, tuo mazesnis darbuotpjemocinis prisiriSimas prie
organizacijos ir pareigos likti organizacijoje jauss.

Atsizvelgiantj tai, kad individualy bei organizacinj vertybiy suderinamumas yra susjsu
darbuotoy jsipareigojimu organizacijai, kaip vigeniS galimybiy padidinti darbuotaqj
isipareigojimy, organizacijoms galime padyti didinti individualiy bei organizacimi vertybiy
suderinamur Viena iS galimyhi ir rekomenduotin bady individualiy bei organizacinj vertybiy
suderinamumo didinimui yra organizagirsocializacija. Ir nors Siame tyrime nebuvo rastos
reikSmingos &sajos tarp organizacijos naudojarmocializacijos taktilg kiekio ir individualy bei
organizacini vertybiy suderinamumo, rezultatanaliz atskleiad, kad didesnis kiekis naudojim
socializacijos taktily gali bati reikSmingai susgs su atskig individualiy bei organizacinj vertybiy,
tokiy kaip demesingumas, moraliniszginingumas, paslaugumas, files paziiros, teisingumas ir
tvarkingumas,suderinamumu. Siame darbe gautos prielaidostgaliti Lietuvos organizacijose
naudojam socializacijos taktilg ir su jomis susijusi iSdaw tyrimy pradzia.

Siame tyrime dalyvavusios kompanijos uZsiima skipimis veiklomis, tod tolimesniuose
tyrimuose Ity galima apklausti daugiau organizaciyzsiimartiy tokia pat ar labai panasia veikla,
kurias lyginti tarpusavyje ttiy lengviau (pvz. kelias mokyklas ar krovinpervezimo paslaugas
teikiarcias bendroves). Taip pat galimaitp platiau iStirti Lietuvos organizacijose taikomas
socializacijos taktikas beiyjsasajas su individuali bei organizacini vertybiy suderinamumu
apklausiant organizacijas, naudajeas skirtingas socializacijos taktikas.

Kita tolimesniy tyrimy perspektyy — tokius tyrimus daryti kiekvienojemorgje, kad
iSsiaiSkintume mechanizmus, padetias imorems siekti individuali bei organizacinj vertybiy
suderinamumo. Taip patity galima tirti individualiy bei organizacinj vertybiy suderinamumo
sasajas su kitomis darbimis nuostatomis, kaigsitraukimasj darka, pasitenkinimas darbu ir pan.

Atliekant visus Siuos tyrimus reitg ieSkoti tinkamiausi tyrimo metod, juos parinkti kryptingai.
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ISVADOS

Individualiy bei organizacini vertyby suderinamumas sus§ su darbuotojo
isipareigojimu organizacijai: esant didesniam vartylsuderinamumui, didesnis ir
iSipareigojimas organizacijai.

Individualiy bei organizacini vertybuy suderinamumas stipriausiai sksij su
normatyviniu jsipareigojimu organizacijai, Siek tiek silpniau smociniu. Rysys tarp
vertybiy suderinamumo irestinio jsipareigojimo organizacijai nebuvo nustatytas.

. Normatyvinis bei emocinis jsipareigojimo komponentai su individuali bei
organizacini vertybuy suderinamumu susij teigiamai, 0 d¢stinis jsipareigojimo
komponentas — neigiamai, t.y. esant didesniam bmrtguderinamumui, darbuotpj
jawciamas emocinis bei normatyvinsipareigojimas organizacijai taip pat yra didesni,
testinisisipareigojimas organizacijai, atvitkai, yra mazesnis.

. Skirtingose organizacijosgsipareigojina organizacijai leidZzia prognozuoti skirtingi
organizacini vertybiy deriniai. Nebuvo nustatytas bendras veriyberinys, leidzZiantis
prognozuoti darbuotqj isipareigojima organizacijai, visose tyrime dalyvavusiose
imorese.

. Organizacijoje iSdirbtas laikas yra teigiamai sissijsu ¢stiniu jsipareigojimu
organizacijai ir neigiamai sus§ su normatyviniusipareigojimu organizacijai. RySys
tarp organizacijoje iSdirbto laiko ir emocinigipareigojimo tai organizacijai nebuvo
rastas.

. Organizacijoje naudojamo taktikkiekio ssajos su individuali bei organizacinj
vertybiy suderinamumu nebuvo nustatytos. Didesnio soc@jos taktiky kiekio
naudojimas susip su atskig vertybny (démesingumo, moralinio aZiningumo,
paslaugumo, ptay paziiry, teisingumo ir tvarkingumo) suderinamumul.

. Privatiose organizacijose dirba&m darbuotoy individualiy ir organizacini vertybiy
suderinamumo a$ajos suisipareigojimu organizacijai yra stiprésn negu vieSose
organizacijose: priv@ose organizacijose individuali bei organizacini vertybiy
suderinamumo g$ajos nustatytos su visaisipareigojimo organizacijai komponentais,
tuo tarpu vieSose organizacijose individudbei organizacini vertyb suderinamumo

rySys rastas tik su normatyvinisipareigojimo organizacijai komponentu.
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1 PRIEDAS

Sia anketa norime suZinotish nuomor apie Jisy organizacijoje svarbias vertybes ir Jums
asmenisSkai svarbias vertybdaip pat noktume suzinoti dsy isipareigojimo organizacijai laipgn
Tyrima atlieka Vilniaus universiteto, Organizaé psichologijos specialgb 1l magistraniros
kurso studerit mokomaisiais tikslais (magistro darbo raSymui)piliydami ankef Jis prisicsite
prie tyrimo. Jisy atsakymai anonimiski, tét praSytume nuoSirdziai atsakyii visus anketos
klausimus. Nra klaidingy ir teisingy atsakyna, mums svarbi@sy hnuomorg.

Pildydami S anket; (j¢ sudaro iS viso4 daly9 apibraukite Jums labiausiai tinkgnt
atsakymo variant

Vilniaus universiteto

Organizacigs psichologijos

Il magistraniiros kurso studeat
Asta As&iovaité

1 dalis

1. Zisy lytis:
1) moteris
2) vyras

2. Jisy amzius {rasykite) .........ccceeeeennn.

3. JZis dirbate:
1) valstybirgje jstaigoje
2) privacioje istaigoje

4. Kiek laiko Jis jau dirbate Siojgmoreje (jrasykite darbo Siojgmoryje staz) ..................
5. Ar planuojate per artimiausius vienerius meteistk darla:

1) Taip
2) Ne
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2 dalis

Jums pateiktas darbo vertybisgraSas. Perskait kiekviem vertyle ir jos apihidinimg,
pagalvokite bei pazy¢kite atitinkamame langelyje, kiek ji svarbi ir ieama Jisy organizacijoje.
Visos vertybs vertinamos 74 baly skakje, nuo 1 - " visiSkai nevertinama" iki 7 - "labai

vertinama".
Visiskai neveitir}arLaz EIETEIN 7LL|mwertiﬂa
Vertybiy klausimyno pvz.

| Atvirumas (Tiesus, nuoSirdus ir atviras nuomgiigsakymas) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘
| Autonomija (Buvimas nepriklausomu, laisweikti) l1]2]3]a]ls5]|6]7]
| Démesingumas(Bendradarbiavimas, darbas kartu su kitais) |1]2[3]4]l5]6] 7]
| Ekonomija (Taupymas, apgalvotas iglaidavimas) 1] 2]3]4a|l5]|6] 7]
| Eksperimentavimas(Problem; sprendimas bandant ir nebijant klysti) 1] 2]3]a]ls]|6]7]
| Formalumas (Formalumy, tradicijy laikymasis) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘
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3 dalis

Jums pateiktas tas pats darbo vertylszrasas, t@iau § kartg perskait kiekviem
vertyke ir jos apikidinimg pagalvokite bei pazyékite atitinkamame langelyje, kiek ji svarbi Jums
paciam(-iai), kiek Jis asmeniskaigj vertinate. Visos vertyls vertinamos 74 baly skakje, nuo 1 -
"visiSkai nevertinu" iki 7 - "labai vertinu”.

|1]/2[3[4]5[6]7]

Visiskai nevertinu “Labaivertinu
Vertybiy klausimyno pvz.
| Atvirumas (Tiesus, nuosirdus ir atviras nuomgisakymas) 1] 2]3]a]ls]|6]7]
| Autonomija (Buvimas nepriklausomu, laisweikti) 1] 2]3]4a|l5]|6] 7]
| DémesingumasBendradarbiavimas, darbas kartu su kitais) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘
| EKonomija (Taupymas, apgalvotas iglaidavimas) |1]2]3]a]ls5]|6]7]
| Eksperimentavimas(Problem; sprendimas bandant ir nebijant klysti) l1]2]3]a]ls5]|6]7]
| Formalumas (Formalumy, ragyt taisykliy laikymasis) 1] 2]3]4a|l5]|6] 7]
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4 dalis

Sioje anketos dalyje pateiktais klausimais éhome suZinoti sy jsipareigojimo
organizacijai laipsp. Zemiau pateiktus teiginius reikiaertinti pagal tai, kiek ds sutinkate ar
nesutinkate su pateiktuoju teiginiu. Vertinama ylskakje, kurl reiSkia ,visiSkai nesutinku®, 2-
.hesutinku“, 3 — ,nei sutinku, nei nesutinku“, 4 - ,sutinku®, 5 — ,visiSkai sutinku".
Tinkamiaust varianig pazynakite rutuliuku.

Isipareigojimo klausimyno pvz.

Atsakymai
o Nei sutinku,
Teiginys VisiSkai | Nesutinku nei Sutinku | VisiSkai
nesutinku nesutinku sutinku

Jei nelii¢iau jdéjes tiek dauggau ir
pastang i Sia organizaci, as galveiau 1 2 3 4 5
apie galimyls dirbti kitur.

Viena i$ neigiam iéjimo i$ organizacijos

pasekmi bty ribotos galimybs jsidarbinti 1 2 3 4 5
kitur.
AS biciau labai laimingas, jei gadiau visy 1 > 3 4 5
laika dirbti batent Sioje organizacijoje.
Man rGpi visos problemos irape<iai, su

. oo A 1 2 3 4 5
kuriais susiduria mano organizacija.
AS nejauiu stipraus priklausymo 1 5 3 4 5

organizacijai jausmo.
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2 PRIEDAS

Licensee: Asta Asaciovaite
Vilnius University
L.Giros 104-10
Vilnius, Vilnius
LT-06300
Lithuania
+37061144517

Project: TCM Employee Commitment Survey - Academic Package - Student License for Use of the

Survey in a Single Student Research Project (Academic Users Guide - Dec 2004.pdf)
Date: 22 May 2007 11:59 PST

TCM Employee Commitment License - Student Use

QUESTIONNAIRE LICENSE AGREEMENT - FOR STUDENT USE
As posted on November 19, 2004:

IMPORTANT: The Questionnaire you seek to use is licensed only on the condition that you ("YOU") are a
Student and agree with The University of Western Ontario ("UWQO") to the terms and conditions set forth
below. THIS LICENSE IS LIMITED TO A SINGLE USE OF THE QUESTIONNAIRE IN A STUDENT RESEARCH
PROJECT. ADDITIONAL USES OF THE QUESTIONNAIRE REQUIRE A RENEWAL LICENSE. PLEASE
CAREFULLY READ THE TERMS AND CONDITIONS OF THIS QUESTIONNAIRE LICENSE AGREEMENT.

IF YOU AGREE TO BE BOUND BY THE TERMS OF THIS AGREEMENT, YOU SHOULD CLICK ON THE "I
Accept" BOX AT THE BOTTOM OF THIS AGREEMENT. IF YOU DO NOT AGREE TO THE TERMS OF THIS
AGREEMENT, YOU ARE NOT AUTHORIZED TO DOWNLOAD OR USE THE QUESTIONNAIRE.

DEFINITIONS
In this agreement, the following words, when capitalized, have the indicated meanings:

"Inventors" indicate the authors, Dr. John Meyer and Dr. Natalie Allen, in the faculty of Social Science at
uwo.

"Questionnaire" indicates the TCM Employee Commitment Survey, Academic Version 2004 developed by
the Inventors. The Questionnaire includes the Users Guide and the Organizational Commitment Survey
which is available in two versions; the "Original" which contains 24 questions and the "Revised" which
contains 18 questions. The license granted under this Agreement includes both versions of the survey
and the Users Guide and can be downloaded from this website as a single PDF file.

"Student" indicates a person registered and enrolled in a course of study, either part-time or full-time, at
an academic institution.

"Student Research Project" indicates the administration of the Questionnaire to a person(s) or an
organization by a Student for the purpose of a single academic research study and fulfillment of course
requirements whereby no consideration of any kind, payment or otherwise, is received from the
participants, or any affiliates of the participants, for the results from administering the Questionnaire.

1. LICENSE TO USE: UWO hereby grants to YOU a personal, non-exclusive, revocable, non-transferable,
limited license to use the Questionnaire in a single Student Research Project. Any use of the
Questionnaire for consulting or other commercial purposes is strictly prohibited.

2. LICENSE FEE: For use in a single Student Research Project conducted by a Student the fee shall be
$30.00 USD, plus a five per cent administration fee and any applicable taxes.

3. TERMS OF USE:

(@) YOU agree (at the request of UWO or the Inventors) to provide UWO by facsimile with a photocopy of
your student identification card in order to verify your status as a Student at the time this license was
granted;
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(b) YOU acknowledge that the Questionnaire is a copyrighted work and that it shall retain any copyright
notices contained in or associated with the Questionnaire. Any use of or reference to the Questionnaire in
a Student Research Project shall include the following notice: "Use of the TCM Employee Commitment
Survey, authored by John Meyer and Natalie Allen, was made under license from the University of
Western Ontario, London, Canada".

(c) YOU agree (at the request of the Inventors) to share any results of the research conducted using the
Questionnaire.

4. TERM AND TERMINATION: This Agreement is limited to use in a single Student Research Project and
shall terminate at the conclusion of the Student Research Project. Use of the Questionnaire in subsequent
research requires a renewal of the license. This Agreement shall terminate immediately without notice
from UWO if you fail to comply with any provision of this Agreement. On any termination of this
Agreement, the Disclaimer of Warranty, Restrictions, Limitation of Liability and Indemnity provisions of
this Agreement shall survive such termination.

5. OWNERSHIP & RESTRICTIONS: The Questionnaire and any and all knowledge, know-how and/or
techniques relating to the Questionnaire in whole or in part, is and shall remain the sole and absolute
property of UWO and UWO owns any and all right, title and interest in and to the Questionnaire. All
inventions, discoveries, improvements, copyright, know-how or other intellectual property, whether or
not patentable or copyrightable, created by UWO prior to, after the termination of, or during the course
of this Agreement pertaining to the Questionnaire is and shall remain the sole and absolute property of
UWO. No right, title or interest in or to any trademark, service mark, logo, or trade name of UWO is
granted to YOU under this Agreement. Without limiting the foregoing YOU shall not, and shall not
authorize any third party to:

* make copies of the Questionnaire;

* modify, translate into another language, create derivative works, or otherwise alter the Questionnaire;
* distribute, sell, lease, transfer, assign, trade, rent or publish the Questionnaire or any part thereof
and/or copies thereof, to others;

* use the Questionnaire or any part thereof for any purpose other than as stated in this Agreement;

* use, without its express permission, the name of UWO in advertising publicity, or otherwise.

6. DISCLAIMER OF WARRANTY: THE QUESTIONNAIRE IS PROVIDED TO YOU BY UWO "AS IS", AND YOU
ACKNOWLEDGE AND AGREE THAT UWO MAKES NO REPRESENTATIONS AND EXTENDS NO WARRANTIES
OF ANY KIND, EITHER EXPRESS OR IMPLIED. THERE ARE NO EXPRESS OR IMPLIED WARRANTIES OF
MERCHANTABILITY OR FITNESS OF THE QUESTIONNAIRE FOR A PARTICULAR PURPOSE, OR THAT THE
USE OF THE QUESTIONNAIRE SHALL PRODUCE A DESIRED RESULT, OR THAT THE USE OF THE
QUESTIONNAIRE SHALL NOT INFRINGE ANY PATENT, COPYRIGHT, TRADEMARK OR OTHER RIGHTS, OR
ANY OTHER EXPRESS OR IMPLIED WARRANTIES. THE UNITED NATIONS CONVENTION ON THE
INTERNATIONAL SALE OF GOODS SHALL NOT APPLY TO THE PROVISIONS OF THIS AGREEMENT.

IN PARTICULAR, NOTHING IN THIS AGREEMENT IS OR SHALL BE CONSTRUED AS:

A WARRANTY OR REPRESENTATION BY UWO AS TO THE VALIDITY OR SCOPE OF ANY COPYRIGHT OR
OTHER INTELLECTUAL PROPERTY RIGHTS IN THE QUESTIONNAIRE;

7. LIMITATION OF LIABILITY: UWO SHALL NOT BE LIABLE TO YOU, YOUR END-USERS, OR ANY OTHER
PERSON OR ENTITY FOR ANY LIABILITY, LOSS OR DAMAGES CAUSED OR ALLEGED TO HAVE BEEN
CAUSED, EITHER DIRECTLY OR INDIRECTLY, BY THE QUESTIONNAIRE OR THE USE THEREOF OR OF THE
DOWNLOAD SERVICE WITHOUT LIMITING THE FOREGOING, IN NO EVENT SHALL UWO BE LIABLE FOR
ANY LOST REVENUE, PROFIT, BUSINESS INTERRUPTION OR LOST DATA, OR FOR SPECIAL, INDIRECT,
CONSEQUENTIAL, INCIDENTAL OR PUNITIVE DAMAGES, HOWEVER CAUSED AND REGARDLESS OF THE
THEORY OF LIABILITY, ARISING OUT OF OR RELATED TO THE USE OF OR INABILITY TO USE THE
QUESTIONNAIRE EVEN IF UWO HAS BEEN ADVISED OF THE POSSIBILITY OF SUCH DAMAGES. UWO'S
TOTAL LIABILITY SHALL BE LIMITED TO THE AMOUNT OF THE LICENSE FEES (IF ANY) PAID TO UWO.

8. INDEMNITY: YOU SHALL INDEMNIFY, DEFEND AND HOLD HARMLESS UWO, ITS BOARD OF
GOVERNORS, FACULTY, STAFF, STUDENTS AND AGENTS FROM AND AGAINST ANY AND ALL LIABILITY,
LOSS, DAMAGE, ACTION, CLAIM OR EXPENSE (INCLUDING ATTORNEY'S FEES AND COSTS AT TRIAL AND
APPELLATE LEVELS) IN CONNECTION WITH ANY CLAIM, SUIT, ACTION, DEMAND OR JUDGEMENT
ARISING OUT OF, CONNECTED WITH, RESULTING FROM, OR SUSTAINED AS A RESULT OF USE OF THE
QUESTIONNAIRE OR IN EXECUTING AND PERFORMING THIS AGREEMENT.

9. GOVERNMENT END USERS: US Government end users are not authorized to use the Questionnaire
under this Agreement.
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10. USE OF THE WEBSOFT DOWNLOAD SERVICE: YOU represent and warrant that YOU possess the legal
authority to enter into this Agreement, and that YOU shall be financially responsible for your use of the
Websoft Download Service. YOU agree to be responsible for any License Fees, costs, charges and taxes
arising out of your use of the Questionnaire and the Websoft Download Service. YOU are responsible for
supplying any hardware or software necessary to use the Questionnaire pursuant to this Agreement.

11. GENERAL PROVISIONS: (a) The Websoft Download Service is operated from Vancouver, British
Columbia, Canada and this Agreement (and all disputes arising out of or relating to this Agreement) shall
be governed and interpreted according to the laws of British Columbia, Canada without regard to its
conflicts of laws rules. YOU agree that by accepting the terms of this Agreement and using the Software
YOU have attorned to the exclusive jurisdiction of the Court of competent authority in the City of
Vancouver, Province of British Columbia, Canada.

(b) USE OF THE QUESTIONNAIRE OR THE WEBSOFT DOWNLOAD SERVICE IS PROHIBITED IN ANY
JURISDICTION WHICH DOES NOT GIVE EFFECT TO THE TERMS OF THIS AGREEMENT.

(c) YOU agree that no joint venture, partnership, employment, consulting or agency relationship exists
between YOU and UWO as a result of this Agreement or your use of the Websoft Download Service.

(d) This Agreement is the entire agreement between YOU and UWO relating to this subject matter. YOU
shall not contest the validity of this Agreement merely because it is in electronic form.

(e) No modification of this Agreement shall be binding, unless in writing and accepted by an authorized
representative of each party.

(f) The provisions of this Agreement are severable in that if any provision in the Agreement is determined
to be invalid or unenforceable under any controlling body of law that shall not affect the validity or
enforceability of the remaining provisions of the Agreement.

(g) All prices are in US dollars and prices are subject to change without notice. UWO shall not be liable for
any typographical errors, including errors resulting in improperly quoted prices on the Download
Summary screen.

(h) YOU should print out or download a copy of this Agreement and retain it for your records.

(i) YOU consent to the use of the English language in this Agreement.

If you have any questions or comments, please contact us.
Sincerely,

Flintbox Customer Support
Email: support@flintbox.com
Phone: 604.678.9981
Website: www.flintbox.com
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3 PRIEDAS

Standartizuotas interviu su tiesioginiais vadovais

. Ar Jusy kompanijoje yra sukurta naugarbuotoy jvedimo tvarka?

. Kaip naujai priimtas darbuotojas pradeda savo gfaraip jis supranta, ko iS jo yra
tikimasi?

. Kiek laiko suteikiama naujokui apsiprasti su nau@pareigomis?
. Kokia informacip gauna naujai priimtas darbuotojas? IS kogimtormacip gauna?

. Kaip naujas darbuotojagyyja jam reikalingus darbiniugyudzius (jeigu jam nepakanka
darboigudZiy)?

. Ar naujiesiems darbuotojams yra suteikiamagtgmasis rySys? Kas suteikia? Api k
. Ar skatinamas i$ nagjdarbuotoj griZtamasis rySys?

. Ar naujasis darbuotojas turi iSmokti naujo elgediad jam sekisi dirbti, ar tinka jo
ank&iau jgytas elgesys? Ar turi naujaipgs zmogus pasikeisti, kad pritagirie kolektyvo?

. Kaip Jisy kompanijoje yra sprendziamos blogo darbo atlikisitoacijos su naujai priimtu
darbuotoju?
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