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DARBE NAUDOJAMU SAVOKU SAVADAS

Asmeninés vertybés — fundamentaliis individo tikéjimai apie tai, kas yra vertinga, svarbu
ar priimtina (Halstead, Pike, 2006).

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija (angl. personal and organizational
values congruence) — darbuotojo asmeniniy vertybiy tapatumas organizacijos nariy bei
organizacijos, kaip visumos, vertybéms, kai darbuotojas ne tik pritaria organizacinéms vertybéms,
taiau samoningai jas pripazjsta, laikosi ir vadovaujasi kasdienéje organizacijos veikloje
(Chatman, 1989; Cable, Judge, 1996; Posner, 2010). Neretai mokslininky darbuose Siai savokai,
kaip sinoniming, naudojama asmens — organizacijos atitikimo sgvoka.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija is skirtingy vertybiy formy organizacijoje
perspektyvos reiskia, kad nariai dalijasi vertybémis, kurios yra artimos toms, kurias jie priskiria
organizacijai ir kurios atitinka auksciausios vadovybés formaliuose dokumentuose ir teiginiuose

palaikomas vertybes.

Asmens-organizacijos atitikimas (angl. person-organization fit) — suderinamumas tarp
asmens ir organizacijos charakteristiky: vertybiy, normy, tiksly, poreikiy ir kt. (Kristof, 1996;
Kristof-Brown ir kt., 2005).

Deklaruojamos vertybés — formalios ar neformalios vertybés, kuriomis organizacija

skelbia besivadovaujanti suinteresuotosioms Salims.
Esamos vertybés — faktinés, realiai organizacijoje vyraujanc¢ios vertybés.
Kongruencija - atitikimas, sutapimas (Tarptautiniy Zodziy zodynas, 2004).

Netiesioginis (vertybiu) vertinimas (angl. indirect (values) measurement) - kitur
vadinamas faktiniu ar realiu - remiamasi individy asmeniniy vertybiy ir nepriklausomu
organizacijos vertybiy jvertinimy palyginimu (Ostroff ir kt., 2005; Bao, 2012). Subjektyviu ar
objektyviu metodu lyginamos atskirai jvertintos asmens ir organizacijos vertybés. Skirtumas

tame, ar kito subjekto vertybés yra palyginamos su vadovo, ar su kity subjekty vertybémis.

Objektyvi vertybiy kongruencija (angl. objective values congruence) — parodo, kiek
atskiro individo asmeninés vertybés ir kity subjekty vertybés yra kongruentiskos (Judge, Cable,
1997; Ostroff ir kt., 2005; Edwards, Cable, 2009; Bao, 2012). Nustatoma palyginant atskiry
darbuotojy vertybes su organizacijoje vyraujanc¢iomis vertybémis, jvertintomis vadovy ar ilgesnj
laikg dirbantéiy darbuotojy (Ostroff ir kt., 200; Hoffman, Woehr, 2006), todél jvertinama
nepriklausomai nuo to, kaip asmuo suvokia kity subjekty vertybes (Kristof-Brown ir kt., 2005).

Organizacijos kultiira — natiiraliai susiformavusi kultira, nusakoma pagrindiniy vertybiy
sistemos, kurig pripazjsta ir vadovaujasi organizacijos nariai savo kasdieninéje veikloje, ir
palaikoma organizacijos istorijy, mity bei pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir

simbolius (Zakarevicius, 2003; Simanskiene, 2008).



Organizacijos vertybés - natiiraliai susiformavusios ir nusistovéjusios bei daugumos
organizacijos nariy pripazjstamos vertybés, jpareigojanCios organizacijos narius elgtis ir veikti

pagal tam tikras taisykles, standartus, normas.

Organizaciné kultiira - dirbtiné, samoningai, tik konkreciai organizacijai unikaliy ir butiny
vertybiy sistemos pagrindu vystoma kulttira, padedanti i$skirti i§ kity organizacijy ir palaikoma
organizacijos istorijy, mity bei pasireiSkia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius
(Zakarevicius, 2003; Simanskiene, 2008)

Organizacinés vertybés — tikslingai organizacijoje vystomos vertybés, kurios suvokiamos,
kaip wveiklos principai, elgsenos taisyklés, standartai, normos, kuriais remiamasi kasdien¢je

organizacijos veikloje.

Pagrindinés vertybés (angl. core values) — unikalios vertybés, kurios apibiidinamos, kaip
giliai integruoti principai, kurie nukreipia visus organizaicjos veiksmus ir tarnauja kaip
organizacijos kultiros pamatas, dél kuriy neturi biti jokiy kompromisy (Collins, Porras, 1998;
Lencioni, 2002; Williams, 2002; Jaakson, 2010).

Palaikomos vertybés (angl. espoused values) — apsprestos ir palaikomos auks$ciausios
vadovybés bei dokumentuose formalizuotos vertybés (Kabanoff ir kt., 1995; Jaakson, 2010;
Bourne, Jenkins, 2013).

Persidengiancios vertybés (angl. shared values) — vertybes, kuriomis dalijasi organizacijos
nariai, sudarancios organizacijos vertybiy sistema ir matuojamos proporcingai nariy skaiciui,
kurie dalijasi Siomis vertybémis ir jy svarbumo intensyvumu lyginant su kitomis vertybémis
sistemoje (Schein, 1985; Wiener, 1988; Jaakson, 2010; Bourne, Jenkins, 2013).

Priskiriamos vertybés (angl. attributed values) — palaikomos organizacijos nariy ir

organizacija reprezentuojancios vertybés (Pruzan, 2001; Bourne, Jenkins, 2013).

Siektinos vertybés (angl. aspirational values) — idealios, kurios turéty buti organizacinémis
vertybémis ir svarbios organizacijai, nes reprezentuoja organizacijos atsaka didéjantiems

poreikiams ar poky¢iams (Lencioni, 2002; Jaakson, 2010; Bourne, Jenkins, 2013).

Subjektyvi vertybiu kongruencija (angl. subjective values congruence) — asmens
suvokimas, kiek gerai jo vertybés derinasi su organizacijos vertybémis, netiesiogiai nusakomomis
paties asmens (Kristof-Brown ir kt., 2005). Siuo biidu asmuo atskirai jvertina savo ir
organizacines vertybes. Kongruencija nustatoma netiesioginai palyginanus asmens individualy
vertybiy vertinimg su to paties asmenas suvokimu apie vyraujancias organizacijoje vertybes
(Ostroff ir kt., 2005).

Suvokiama vertybiu kongruencija (angl. perceived values congruence) — asmeniniy
vertybiy suderinamumas su kity organizacijos nariy bei organizacijos kaip visumos vertybémis
(Ostroff ir kt., 2005). Tai tiesioginis individo vertinimas, kiek gerai jo vertybés atitinka
organizacines vertybes (Sekiguchi, 2004).



Tiesioginis (vertybiy) vertinimas (angl. direct (values) measurement) — parodo pacio
darbuotojo suvokima, kiek jo vertybés yra panaSios j organizacijos vertybes ir tai yra paties

individo nuomoné apie tai, kiek jis supranta vertybiy kongruentiskuma (Judge, Cable, 1997).
Vertybés — tvirti esminiai jsitikinimai, kad konkretus elgesys ar egzistavimo budas yra
asmeniskai ar socialiai priimtinesnis uz prieSingo pobtidzio elgesj ar egzistavimo biida (Rokeach,
1973).
Vertybés organizacijoje — bendra, skirtingy vertybiy formy — pagrindiniy, persidengianciy,
palaikomy, priskiriamy, siektiny — visuma.

Vertybiy kongruencija (angl. values congruence) — individo elgesio ir vertybiy, kurias jis
palaiko darna (Hayes ir kt., 1999).
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SANTRUMPOS

ADOV — asmeninés dorovinés vertybés
ADVYV — asmeninés dvasinés vertybés
AESV — asmeninés estetinés vertybés
AEV — asmeninés ekonominés vertybés
AFV — asmeninés fizinés vertybés

A-O atitikimas — asmens-organizacijos atitikimas

AOVK — asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija

APV — asmeninés profesinés vertybés
ASV — asmeninés socialinés vertybés

AV — asmeninés vertybés

DP — darbuotojy pozitris j darbg

ODOV - organizacijos dorovinés vertybés
ODVYV - organizacijos dvasinés vertybés
OESYV - organizacijos estetinés vertybes
OEV - organizacijos ekonominés vertybés
OFV — organizacijos fizinés vertybés

OK — organizacijos klimatas

OPV - organizacijos profesinés vertybés
OSV - organizacijos socialinés vertybés
OV — organizacijos vertybes

PO — poveikis asmeniui ir organizacijai
SVK - subjektyviai suvokiama vertybiy kongruencija
VK - vertybiy kongruencija

OVR - organizacijos veiklos rezultatai
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IVADAS

Temos aktualumas. Pastaraisiais deSimtmeciais organizacijy veiklos rezultatyvumo
paieskos nukreipé tyréjy ir praktiky démesj ] asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
koncepta (Chatman, 1989; Cable, Judge, 1996; Westerman, Cyr, 2004 ir kt.). Vertybiy
kongruencijos siekis organizacijy vadybos kontekste suvoktas, kaip sudétinga praktiné problema,
taCiau jgaunanti vis didesn¢ svarba organizacijose, siekianciose ne tik pritraukti ir iSsaugoti
darbuotojus, bet ir uztikrinti kryptingg ir norimg organizacijos nariy elgsena, teigiama darbuotojy
pozitirj i darba, organizacijos klimatg. Apibrézus ir suvokus vertybiy kongruencija, kaip teigiama
fenomeng organizacijoje, reiSkiantj, kad darbuotojas ne tik pritaria organizacinéms vertybéms, bet
ir saugo jas, puoseléja bei jomis vadovaujasi, jis tapo reikSminga teoriniy ir empiriniy tyrimy
sritimi (Verquer ir kt., 2003; Kristof-Brown ir kt., 2005; Hoffman, Woehr, 2006 ir kt.). Gausybé
atlikty tyrimy jrodo vertybiy kongruencijos teigiama poveikj asmeniui ir organizacijai, taciau
nepakankamai akcentuojama paties reiskinio tyrimy svarba. Organizacijy praktinéje veikloje taip
pat nepakankmai suvokiama S$io reiskinio reikSmé. Dauguma organizacijy teigia turincios
organizacines vertybes, taciau daznai iSkyla pavojus: vertybiy sarasas yra, galbit jos ir Zinomos
darbuotojams, taciau ar organizacijoje tikrai jy laikomasi? Ar visiems darbuotojams organizacinés
vertybés ,,privalomos” ir vienodos? Ar vertybés i viso gali biiti “privalomos”? Kokia vertybémis
grista elgsena rodo organizacijos vadovai? Taip pat kyla klausimas: kokiomis vertybémis
praktikoje i§ tiesy vadovaujasi darbuotojai - savo asmeninémis, organizacijos deklaruojamomis
ar organizacijoje vyraujanciomis?

Moksliniuose tyrimuose pasigendama diskusijy apie vertybiy kongruencijos reiSkinio
prielaidas, prasm¢ ir nepakankamai démesio skiriama priemonéms, kurios biity naudingos ir
taikytinos organizacijy praktin¢je veikloje, siekiant tinkamai diagnozuoti vertybiy kongruencija
bei sumazinti ar eliminuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy atotriikj. Vertybiy kongruencijos
aSimi turéty biti vertybiy vertinimas, kai nustatoma, kiek individai supranta savo asmenines ir
organizacines vertybes, kiek darnios asmeninés vertybés su organizacinémis ir/arba kiek
darbuotojai mano turintys paminti savo asmenines vertybes, kad patenkinty organizacijos
lukescius (Posner, 2010) bei kokiy priemoniy imtis, siekiant uztikrinti vertybiy kongruencija
organizacijoje. Y. Bao (2012) teigimu, siekiant iSvengti painiavos, uzuot diskutuojant apie
vertybiy kongruencijos sampratg bendraja prasme, tyréjai turéty daugiau démesio skirti tiriamam
reiSkiniui pristatyti, aiSkiai nurodyti ir argumentuoti vertybiy kongruencijos instrumenty ir
metody pasirinkimo priezastis.

Disertacinio tyrimo aktualuma suponuoja tai, kad tinkamai sukonstruotas ir empirisSkai
pagristas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostinis
instrumentas, pateikiant jo taikymo principus ir logika, blity naudingas ne tik tolimesniems
moksliniams tyrimams, bet ir praktinéje organizacijy veikloje.

Problemos istyrimo lygis. Mokslininky jdirbis, nagrinéjant vertybiy kongruencijos
tematika globaliu lygmeniu, yra didelis. Naujausius pozitirius j vertybes organizacijoje pateiké P.
M. Lencioni (2002), K. Jaakson (2010), H. Bourne ir M. Jenkins (2013). Autoriai sutiko, kad
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vertybés organizacijoje suvokiamos skirtingais pjiviais ir analizavo organizacijoje
pasireiskian¢iy vertybiy formas, jy svarba ir dinamika.

Daugiausia vertybiy kongruencija tyrin¢jama Sio reiskinio poveikio asmeniui ir
organizacijai aspektu. Empiriniais tyrimais, atliktais nuo 1999 mety, jrodyta, kad asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencija teigiamai susijusi su darbuotojy pasitenkinimu darbu
(Lauver, Kristof-Brown, 2001; Silverthorne 2004; Verplanken, 2004; Westerman, Cyr 2004;
Siegall, McDonald, 2004; Huang ir kt., 2005; Ostroff ir kt., 2005; Lawrence, 2006; Cennamo,
Gardner, 2008; Edwards, Cable, 2009; Greguras, Diefendorff, 2009; Diskiené, Gostautas, 2010;
Chiang, Birtch, 2010; Kallas ir kt., 2010; Posner, 2010; Suar, Khuntia, 2010; Leung, Chaturvedi,
2011; Ahmad, Veerapandian, 2012 ir kt.), jsipareigojimu organizacijai (Finegan, 2000;
Silverthorne, 2004; Westerman, Cyr, 2004; Huang ir kt., 2005; Ostroff ir kt., 2005; Lawrence,
2006; Cennamo, Gardner, 2008; Greguras, Diefendorff, 2009; Chiang, Birtch, 2010; Posner,
2010; Suar, Khuntia, 2010; Leung, Chaturvedi, 2011; Agarwal, Sagar, 2012; ir kt.), identifikacija
su organizacija (Cable, DeRue, 2002; Edwards, Cable, 2009; ir kt.), pilietisku elgesiu (Cable,
DeRue, 2002), motyvacija (Lawrence, 2006; Posner, 2010 ir kt.), iniciatyvumu (Suar, Khuntia,
2010), sprendimy priémimo delegavimu (Ren, 2010), kontekstine veikla, kai darbuotojas atlicka
daugiau nei nustatyta jo pareigybés apraSyme (Lauver, Kristof-Brown, 2001; Vogel, Feldman,
2009; ir kt.) bei turi jtakos darbuotojy darbo rezultatams (Huang ir kt., 2005; Lawrence, 2006;
Greguras, Diefendorff, 2009; Suar, Khuntia, 2010; ir kt.). Taip pat vertybiy kongruencija mazina
darbuotojy kaita (Lauver, Kristof-Brown, 2001; Cable, DeRue, 2002; Siegall, McDonald, 2004;
Westerman, Cyr, 2004; Ostroff ir kt., 2005; Cennamo, Gardner, 2008; Edwards, Cable, 2009 ir
kt.), neetiskg elgesj (Suar, Khuntia, 2010), darbuotojy darbo kontrole (Ren, 2010), nerima ir stresa
darbe (Posner, 2010), organizacinj cinizmg (Naus ir kt., 2007), darbuotojy laiko skyrima su darbu
nesusijusioms veikloms (Siegall, McDonald, 2004). Mokslininkai inicijuoja diskusijas nuolat
ieSkodami naujy vertybiy kongruencijos rySiy darbuotojy ir organizacijos kontekste,
patvirtindami Sio reiskinio nauda darbuotojui ir organizacijai.

Mokslininkai sifilo didele jvairove kiekybiniy instrumenty asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijai tirti, kuriy pasirinkimas daznai néra argumentuotai pagrindZiamas ir
visi$kai aiSkus. Originalius instrumentus sukonstravo D. Super (1970), S. Wollack ir kt. (1971),
M. Rokeach (1973), R. E. Quinn ir J. Rohrbaugh (1983), B. Posner (1985), D. Elizur (1984), R.
Cooke ir J. Lafferty (1986), A. O‘Reilly, A. Chatman ir F. Caldwell (1991), J. Liedtka (1991), P.
McDonald ir J. Gdanz (1991, 1992), S. H. Schwarz (1992), D. Cable ir T. Judge (1996), B.
Meglino ir B. Ravlin (1998), T. Kalliath ir kt. (1999), D. Cable, D. DeRude (2002), D. Cable ir J.
Edwards (2004), L. Simanskienés (2007), S. De Clercq ir kt. (2008). Daugelyje net ir naujausiy
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy taikomi seniai sukurti instrumentai,
kuriy taikymo daznumas pagrindziamas jy patikimumu ir validumu. Nors ir tiriamas tas pats
reiSkinys, kurio démesio centras — vertybés, taciau instrumentai skiriasi turinio struktiira,
akcentuojama skirtingy vertybiy grupiy svarba ir vertybiy kongruencijos vertinimo budai.
Daugumoje instrumenty tiriamos darbuotojy vertybés dazniausiai susijusios tik su darbu

organizacinés kultiros kontekste. Taip pat daZznai vertybiy sgraSas nepakankamas iSsamiai
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nustatyti konkre¢iy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy svarbos ir jy kongruentiSkumo. [vairiy
instrumenty taikymo ir vertinimo metody naudojimas suponuoja prielaida, kad vertybiy
kongruencija yra gana sudétingai diagnozuojamas reiskinys (Bao, 2012).

Vertybiy kongruencija tyréjy darbuose vertinama skirtingais tipais. Vertybiy kongruencijos
vertinimo tipologija nagrinéjo T. Judge ir D. Cable (1997), C. Ostroff ir kt. (2005), A. Kristof-
Brown ir kt. (2005), J. Edwards ir D. Cable (2009), A. Leung ir A. Chaturvedi (2011), Y. Bao
(2012). Néra vienos nuomonés, Kkuris vertinimo tipas vertybiy kongruencijai vertinti
tinkamiausias. Vieni tyréjai teigia, kad svarbiausia tai, kaip pats individas suvokia bei vertina savo
ir organizacijos vertybiy kongruentiSkuma, kiti — kad butina vertinti subjektyviai ar objektyviai.
D.M. Cable ir D.S. DeRue (2002), tyre vertybiy kongruencijg i$ darbuotojo perspektyvos, tikina,
kad naudinga istirti rysj tarp subjektyvios kongruencijos, suvokiamos kongruencijos bei poveikio
asmeniui ir organizacijai.

Teorinius ir empiriskai pagrjstus modelius, kuriuose vaizduojama vertybiy kongruencija,
pasiiilé J. Chatman (1989), B. Meglino (1998), J. W. Westerman ir L. A. Cyr (2004), D. M. Cable
ir J. R. Edwards (2004), B. Verplaken (2004), J. R. Edwards ir D.M. Cable (2009), G. Greguras
ir J. Diefendorff (2009), E. Kallas ir kt. (2010), D. Suar (2010), B. Hoffman ir kt. (2011), L.Seong
ir A. Kristof-Brown (2012). Modeliuose autoriai akcentuoja skirtingus elementus, kurie
dazniausiai susij¢ su tiriamo reiskinio kontekstu, todél dauguma jy sudétinga taikyti praktinéje
organizacijy veikloje. Literatiiroje stinga kompleksiniy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos reiskinio jzvalgy ir praktiSkai taikomo organizacijy veikloje modelio, kuris
i8ryskinty vertybiy kongruencijos vystymo procesa organizacijoje: prielaidas, raiSka ir poveikj.

Mokslininky darby analizé padeda suprasti vertybiy kongruencijos aktualumg bei
problemas, kylanéias Siuolaikinése organizacijose bei iSgryninti esminius veiksnius, lemiancius
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija. Taciau vertybiy kongruencijos problematika
nagrinéjanciy mokslininky darbuose pasigendama kompleksinio pozitrio | vertybiy
kongruencijos stiprinima. Kokybiniu pozitiriu vertybiy kongruencijos reiSkinys néra placiai
nagrinétas, todél pasigendama misriy tyrimo metody taikymo vertybiy kongruencijai tirti, o del
pozitiriy gausos ir skirtingy reiskinio tyrimo prieigy susiduriama su problemomis, kurioms spresti
reikalingi kompleksiniai vertybiy kongruencijos modeliai.

Moksliné problema apibendrinama klausimu — kaip, diagnozavus asmeniniy vertybiy ir
organizaciniy vertybiy atotruikj, pasitilyti vadybinius sprendimus vertybiy kongruencijai stiprinti?

Tyrimo objektas — asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija.

Tyrimo tikslas — diagnozuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija
suformuojant vadybinius sprendimus vertybiy kongruencijai stiprinti.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikti asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy teoring analizg, jvardijant jy
klasifikacijg bei atskleidziant dinamika.

2. Pagristi asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos konceptualia reikSmg.

3. Suformuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostinj

instrumentg.

14



4.  Suformuoti kompleksinj asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
stiprinimo model;j.

5. Nustatyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija ir vertybiy atotriikio
priezastis skirtingo tipo organizacijose.

6.  Empiriskai patikrinti kompleksinj asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
modelj skirtingo tipo organizacijose.

7. Pateikti vadybinius sprendimus asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai
organizacijose stiprinti.

Mokslinio tyrimo metodai. Disertacijoje keliamiems uzdaviniams pasiekti, taikyti jvairlis
teoriniai ir empirniai moksliniy tyrimy metodai. Tiriant problemg teoriniame lygmenyje taikyti
vadybos, psichologijos, filosofijos moksliniy ir metodiniy Saltiniy turinio analizés, bendrosios ir
loginés analizés, sintezés, analogijos, klasifikavimo, lyginimo ir kompleksinio apibendrinimo
metodai iryskino reiSkinio problematikg ir leido pagrjsti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimo metodologing prieiga, suponuojancia tyrimo naujuma. Fomuojant
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos instrumentg taikytas analitinis reflektavimo
metodas. Empiriniam tyrimui atlikti taikyta misriy metody prieiga nuosekliai derinant kokybinius
ir kiekybinius tyrimo metodus, pagrindziant tyrimo rezultatus skirtingais duomeny S$altiniais ir
formomis. Sukonstruoto instrumento, kurj sudaro interviu klausimynas vadovams ir anketine
apklausa organizacijy darbuotojams, pagrjstumui ir jo turinio tinkamumui nustatyti pasirinktas
ekspertinio vertinimo metodas. Eksperty apklausos duomeny analizei taikytas kokybinés turinio
analizés metodas. Analizés rezultatai pagristi nagrinéto teksto turiniu ir analizuoti tik disertacinio
tyrimo kontekste. Suvokiamai asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai, darbuotojy
asmeninéms vertybéms, organizacijoje vyraujan¢ioms vertybéms bei organizacijos klimatui,
darbuotojy pozitiriui i darba ir organizacijos veiklos rezultatams nustatyti atliktos darbuotojy
anketinés apklausos penkiolikoje organizacijy atvejy. Tyrimo imciai sudaryti taikyta tikimybinés
sluoksninés (stratifikuotos) imties sudarymo metodika. Vertybiy kongruencijos valdymo
praktikoms nustatyti taikytas pusiau struktiirizuotas interviu metodas. Individualiy interviu su
organizacijy vadovais medziagai analizuoti taikytas kokybinés diagnostikos — fenomenografijos
— metodas. Sukonstruoto klausimyno metodologiniy ir psichometriniy charakteristiky
patikimumui nustatyti paskaiciuota paaiskinta faktoriaus sklaida, Cronbach alpha ir Spearman
Brown koeficientai, faktoriniai svoriai, testo zingsniy skiriamosios gebos. Kiekybinei anketinés
apklausos duomeny statistinei analizei naudoti apraSomosios statistikos metodai: vidurkis,
standartinis nuokrypis ir absoliutlis bei procentiniai dazniai. Greta apraSomuyjy statistiky taikyti ir
daugiamaciai statistiniai metodai: koreliaciné ir faktoriné analizé, dispersiné analizé, ir
daugiamaté regresija. Faktoriy panaSumui nustatyti taikytas Tucker kongruencijos koeficientas.
Tiesiniam statistiniam rySiui tarp skaliy/subskaliy jvertinti naudota koreliacin¢ analizé.
Panasumui tarp apie dviejy normaliyjy skirstiniy vidurkiy lygybei tikrinti buvo taikomas Studento

(t—test) kriterijus.
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Disertacinio darbo struktiira. Disertacinis darbas buvo rengiamas remiantis planu pagal
kurj atlikti teorinis ir empirinis tyrimai. Darbas pradétas 2012 metais ir baigtas 2016 metais.

Pateiktoje schemoje (zr. 1 pav.) matoma loginé disertacijos uzdaviniy sprendimo struktiira.

L 1. ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU KONGRUENCIJOS KONCEPTUALIZAVIMAS J

Asmeniniy ir
Asmeniniy vertybiy ir Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
organizaciniy vertybiy organizaciniy vertybiy kongruencijos
kongruencijos kongruencijos tyrimy diagnostiniy
samprata, ypatumai lyginamoji analizé instrumenty
lyginamoji analizé

Q{ v 1 dalies apibendrinimai ir iSvados }H

Asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy
kongruencijos modeliy

lyginamoji analizé

| Asmeniqiq ir OrganiZ§9iniu Kompleksinio asmeniniy ir [

I ) B Yertybllg 1(_01}g1' uencijos organizaciniy vertybiy |
Tyrimo metqdologl ijos diagnostiniy instrumenty kongruencijos stiprinimo |

| pagrindimas formavimo nuostatos ir modelio formavimas

| metodika |

I |

I [

\ 4
‘ 11 dalies apibendrinimai ir i§vados

Asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy

o

Asmeniniy ir

Asmeniniy ir \Sment .
organizaciniy vertybiy

SHen . Asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy

organizaciniy vertybiy

kongruencijos kongruencijos .. R kongruencijos
kleklyblnll:) ttyirlmo kokybinio tyrimo kongruenc:'ill(:rs modelio stiprinimo vadybiniai
ceultata rezultatai patikra sprendimai

III dalies apibendrinimai ir i§vados

1 pav. Disertacinio tyrimo loginé schema

Loging disertacinio tyrimo struktiirg lémé iskeltam tikslui pasiekti skirty uzdaviniy

sprendimo seka, atspindéta trijose pagrindinése darbo dalyse.

Mokslinio darbo naujumas. Disertacija temos ir tyrimo naujumag lemia tokie pozymiai:

° Prisidéta prie vertybiy kongruencijos termino lietuviy kalboje bei teorijos sklaidos
Lietuvoje, kur tieck mokslinio, tiek praktinio taikymo galimybés yra mazai tyrinétos.

° ISanalizuoti naujausi uzsienio literatliroje pristatomi poziliriai | vertybiy
organizacijoje tipologija ir dinamika, siekiant skirtingy vertybiy formy kongruentiSkumo
organizacijoje.

o Atlikta naujausiy empiriniy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy

lyginamoji analizé, atkleidziant tyrimy specifika.
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. Atlikta detali vertybiy kongruencijos empiriniuose tyrimuose taikyty instrumenty
struktiiros lyginamoji analizé, atskleidziant reiskinio tyrimo prieigas ir metodus.

° Palyginti ir apibendrinti mokslininky darbuose sitilomi vertybiy kongruencijos
modeliai, kompleksiSkai jvertinant asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos principus
juose ir praktinio taikymo organizacijy veikloje galimybes.

o Sukonstruotas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimynas
darbuotojams, integruojantis skirtingas vertybiy kongruencijos vertinimo metodikas, iSsamy
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy sarasa bei subjektyvaus pozilrio j darba, organizacijos
veiklos rezultatus ir organizacijos klimatg indikatorius. Lietuviy, angly ir rusy kalbomis parengtas
klausimynas taikytinas multikultiirinése organizacijose.

° Sukonstruotas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu
klausimynas vadovams, leidziantis identifikuoti su vertybémis susijusias organizacijos praktikas
ir padedantis atskleisti vertybiy kongruencijos ir/arba atotriikio priezastis organizacijoje.

° Kiekybinis klausimynas organizacijy darbuotojams ir kokybinis interviu klausimynas
organizacijy vadovams apjungtas j vieng instrumentg kompleksinei asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos bei su reiskiniu susijusiy problemy diagnostikai, praktiskai realizuojant
misrig tyrimo prieiga.

o Suformuotas ir pasitilytas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos stiprinimo modelis, pasizymintis vertybiy kongruencijos prielaidy, raiskos,

poveikio integracija ir vaizduojantis vertybiy kongruencijos stiprinimo procesa.

Teorinis ir praktinis darbo reik§mingumas

. Atlikta iSsami mokslinés literatiros analizé leido identifikuoti asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos koncepto tyrimy ribotumus, jzvelgti naujg poziiirj j vertybiy
ir vertybiy kongruencijos tyrimy galimybes, jungiant skirtingus vertinimo metodus ir tipus.
ISanalizuoi naujausi pozifiriai | vertybes organizacijoje, jy dinamika, vertinima bei galima
kongruentiskuma.

° ISgrynintas ir patikslintas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
apibrézimas.

° Sudarytas diagnostinis instrumentas, taikytinas jvairaus tipo organizacijose,
sudarantis galimybe nustatyti suvokiama asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija,
identifikuoti tiek individualias darbuotojy vertybes, tiek organizacines vertybes, jvertinti vertybiy
kongruentiSkumg. Instrumentas naudingas organizacijoms vertybiy gryninimui, darbuotojy
atrankos procese, vertybiy kongruencijos stiprinimo priemoniy efektyvumo vertinimui.

° Nustatyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos raiSkos ypatumai
skirtingo tipo organizacijose.

° Suformuotas ir empiriSkai pagrjstas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos stiprinimo modelis, sagveikaujant su poveikiu asmeniui ir organizacijai, pateikiant
jo taikymo principus ir diagnostinj instrumenta, kurj sudaro originaliis darbuotojy apklausos ir

interviu su organizacijos vadovu klausimynai. Modelis rekomenduotinas taikyti tolimesniuose
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moksliniuose tyrimuose ir jvairaus tipo organizacijy praktinéje veikloje, siekiant uztikrinti
skalndy vertybiy kongruencijos stiprinimo procesa.

° Suformuoti vadybiniai sprendimai, siekiant stiprinti asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencija.

Mokslinio tyrimo rezultaty aprobavimas bei sklaida

Mokslo straipsniai leidiniuose referuojamuose Thomson Reuters Web of Knowledge ir (ar)
Scopus duomeny bazése, kuriy citavimo rodiklis (impact factor) yra didesnis uz nulj,
registruotuose ir leidziamuose uzsienyje:

1. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2016). Expert evaluation of diagnostic instrument for
personal and organizational value congruence // Journal of Business Ethics, 136(3), 481-501.
http://link.springer.com/article/10.1007/s10551-014-2527-7 (Impact Factor: 1.837 (2015)).
Online First: article is published 04.01.2015

2. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2015). Models of congruence of personal and
organizational values: how many points of contact are there between science and practice? //
Journal of Business Ethics, doi: 10.1007/s10551-015-2871-2. Prieiga per interneta:
http://link.springer.com/article/10.1007/s10551-015-2871-2 (Impact Factor: 1.837 (2015)).
Online First: article is published 13.10.2015

Mokslo straipsniai leidiniuose referuojamuose Thomson Reuters Web of Knowledge ir (ar)
Scopus duomeny bazése, kurie neturi citavimo rodiklio (impact factor), registruotuose ir
leidziamuose uzsienyje:

3. Vveinhardt, J., Gulbovaite, E., Streimikiene, D. (2016). Different Values Forms in
Organization: is the Congruence Possible? // Montenegrin Journal of Economics, Vol. 12, No. 2,
pp. 117-129. DOI: 10.14254/1800-5845.2016/12-1/8

4. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E., Streimikiené, D. (2016). Values congruence from the
executives' viewpoint: value-based practices // Economics & Sociology, Vol. 9 Issue 2, 248-265.
doi: 10.14254/2071-789X.2016/9-2/17.

Mokslo straipsniai Lietuvos recenzuojamuose mokslo leidiniuose, referuojamuose kitose
duomeny bazése:

5. Vveinhardt, J.,, Gulbovaité, E. (2015). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos diagnostinis instrumentas-Diagnostic instrument for personal and organizational
value congruence // Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, 73, 161-190.

6. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2013). Poreikiy hierarchijos koncepcinis pagristumas
nacionaliniame vertybiy kongruencijos kontekste-Conceptual Validity of Hierarchy of Needs in
the National Context of Value Congruence // Kultira ir visuomené, 4(2), 143-162.

7. Vveinhardt J., Gulbovaité E. (2013) Comparative analysis of the researches on personal
and organizational value congruence // Management of Organizations: Systematic Research, 67,
p. 127-142.

8. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2012). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija:

percepcijos aspektai-Congruence between personal and organizational values: aspects of
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perception // Vadybos mokslas ir studijos — kaimo versly ir jy infrastruktiros plétrai, 1(30), 213-
221.

9. Vveinhardt, J., Gulbovaiteé, E. (2012). Asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija:
dialogo paieskos-Congruence Between Personal and Organizational Values: Search for Dialogue
/I Jaunyjy mokslininky darbai, 1(34), 167-173.

10. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2012). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos modelis-Congruence model of personal and organizational values // Vadybos
mokslas ir studijos — kaimo versly ir jy infrastruktiros plétrai, 4(33), 113-124.

11. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2012). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruentiSkumo Lietuvos organizacijose diagnozavimas-Diagnosis of Congruence of Personal
and Organizational Values in Lithuanian Organizations // Organizacijy vadyba: sisteminiai
tyrimai, 63, 99-112.

Mokslo straipsniai uzsienio recenzuojamuose mokslo leidiniuose, referuojamuose kitose
duomeny bazése:

12. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2014). Diagnostic instruments for value congruence //
Journal of Business Theory and Practice, 2(2), 126-151.

Mokslo straipsniai Lietuvos recenzuojamuose mokslo leidiniuose:

13. Gulbovaité, E. (2013). Teorinis poreikiy hierarchijos modelis asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos kontekste // Lietuvos aukstyjy mokykly vadybos ir
ekonomikos jaunyjy mokslininky konferencijy darbai, 16, 97 - 104.

14. Gulbovaité, E. (2012). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija: bendros
asmeniui ir organizacijai vertybés // Lietuvos aukstyjy mokykly vadybos ir ekonomikos jaunyjy

mokslininky konferencijy darbai, 15, 45-52.

Skaityti praneSimai tarptautinése konferencijose:

1. Vveinhardt, J., Gulbovait¢, E. (2016). Empirical studies of personal and organizational
values congruence // BceykpaiHChkiii HaykoBO-mpakTH4HiiH KoH(epeHuii «Teopernuni Ta
MpaKkTUYHI ~ 3acald PO3BUTKY MEHEMKMEHTY OpraHi3amiii Ta aJMIHICTpyBaHHS B yMOBax
He3aJIeXKHOCTI YKpaiHu (TIpuCBsSUeHOT 25 piudio He3alnexKHOCTI YKpaiHu Ta 20-piadro kadeapu
MEHE/DKMEHTY OpraHi3alliii Ta ynpaBliHHS IPOCKTAMH )

2. Gulbovaité, E., Vveinhardt, J. (2016). Models of personal and organizational values
congruence // BceykpaiHChKiil HayKOBO-TIpakTHUHIH KoH(epeHMii «TeopeTHaHi Ta MpaKTUIHI
3acaZyd PO3BUTKY MEHEKMEHTY OpraHizaliii Ta agMiHICTpyBaHHS B yMOBax HE3aJICKHOCTI
VkpaiHu (TIpHCBSUCHOT 25 piddro He3aleKHOCTI YKpaiHu Ta 20-piddro kadeapn MEHEHKMEHTY
OpraHi3amiil Ta yIpaBIiHHS IPOCKTAMH)»

3. Vveinhardt, J. Gulbovaite, E. (2016). The impact of employees’ socio-demographic
diversity and type of organization on perception of values // Sustainable Development of Regions
Under Globalization (June 26-28, 2016) Zhytomyr-Ismail-Odessa.

4. Vveinhardt, J., Gulbovaité, E. (2016). Development of congruence between different

values forms in organization // MikHapoaHa HAyKOBO-NIPAKTHYHA KOH(EPEHIls <«JTI0IuHa B
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YMOBaxX MIHJIMBOCTI COLIOKYJIBTYPHOTO MPOCTOPY: AYXOBHO-IPAKTUYHHNA BUMIp» 3—4 4epBHH,
2016.

5. Gulbovaité, E., Vveinhardt, J. (2016). Values based practices in organizations:
executives’ viewpoint // MibkHapoaHa HAayKOBO-TIPAKTHYHA KOH(EPEHIIis «TIOJHUHA B YMOBax

MIHJIMBOCTI COLIOKYIBTYPHOTO IIPOCTOPY: TYXOBHO-IIPAKTHIHUI BUMip» 3—4 uepBHs, 2016.

Skaityti pranesimai tarptautinése konferencijose Lietuvoje:

6. Gulbovait¢, E., Vveinhardt, J. (2016). Vertybiy svarbos vertinimo skirtumai
sociodemografiniy charakteristiky ir organizacijos tipo pozitiriais / Tarptautiné moksliné-
praktiné konferencija ,,Mokslas ir praktika: aktualijos ir perspektyvos® (konferencijos data: 2016-
04-21/22).

7. Gulbovaite, E., Vveinhardt, J. (2015). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos modelio jgyvendinimas // Tarptautiné moksliné-praktiné konferencija ,,Mokslo ir
studijy tendencijos globalizacijos sqlygomis" (konferencijos data: 2015-10-22).

8. Gulbovaité, E., Vveinhardt, J. (2014). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos diagnostinio instrumento vertinimas // Keturioliktoji tarptautiné Ernesto
Galvanausko konferencija ,,Regiono konkurencingumo kaitos tendencijos® (konferencijos data:
2014-11-27/28).

9. Vveinhardt, J., Gulbovaite, E. (2013). Comparative analysis of the researches on personal
and organizational values // Dvyliktoji tarptautiné moksliné konferencija "Management Horizons
in Changing Economic Environment: Visions and Challenges" (konferencijos data: 2013-09-
26/28).

Skaityti pranesimai nacionalinése konferencijose:

10. Gulbovaite, E. (2015). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija: kiek salycio
tasky tarp mokslo ir praktikos? // AStuonioliktoji doktoranty ir magistranty konferencija ,,Europos
sqjungos iikio procesai ir tendencijos* (konferencijos data: 2015-05-08).

11. Gulbovaité, E. (2014). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos vertinimo
klausimyny apzvalga // Septynioliktoji doktoranty ir magistranty konferencija ,,Europos sqjungos
ukio procesai ir tendencijos* (konferencijos data: 2014-05-14).

12. Gulbovaite, E. (2013). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos bei poreikiy
hierarchijos sasajos // Sesioliktoji doktoranty ir magistranty konferencija ,,Europos sqjungos iikio
procesai ir tendencijos* (konferencijos data: 2013-05-10).

13. Gulbovaite, E. (2012). Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija: teorinio
modelio paieska // Penkioliktoji doktoranty ir magistranty konferencija ,,Europos sqjungos iikio
procesai ir tendencijos* (konferencijos data: 2012-05-04).

Darbo struktiira ir apimtis. Disertacinj darba sudaro vartojamy savoky savadas, jvadas,
14 skyriy, sujungty j 3 darbo dalis, iSvados, rekomendacijos bei naudoty literatiiros Saltiniy
saraSas. Darbo apimtis — 197 puslapiai (be priedy). Darbe pateikti 29 paveikslai, 60 lenteliy, 18
priedy.
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1. ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU
KONGRUENCIJOS KONCEPTUALIZAVIMAS

Sioje disertacijos dalyje analizuojamos asmeninés ir organizacinés vertybés teoriniu
aspektu, aiSkinamas vertybiy kongruencijos konceptas, iSskiriant jo raiSka, reikSme bei poveiki
asmeniui ir organizacijai. Pristatoma 1999 — 2012 metais atlikty asmeniniy ir organizacinés
vertybiy kongruencijos empiriniy tyrimy lyginamoji analizé bei tyrimuose taikomy instrumenty
struktiiros lyginamoji analizé. Taip pat analizuojami bei lyginami literatliroje pateikiami

asmeniniy ir organizacinés vertybiy kongruencijos modeliai.

1.1 Asmeniniy vertybiu ir organizaciniy vertybiu apibréztys

Vertybiy savoka jvairiai suprantama ir aiSkinama, todél néra lengvai apibréziama
(Kavaliauskien¢, 2005). Pirmiausia, vertybés néra daiktai ar materialios daikty savybés, nes jos
zmoniy sagmongéje iSryskéja kaip id¢jos (Kuzmickas, 2001), jsitikinimai bei nuostatos (Pruskus,
2003), formuojanCios pageidauting biivi ar elgsena. Antra, vertybés jvairiais aspektais
analizuojamos, klasifikuojamos sociologinéje, socialinéje-psichologingje, filosofinéje,
politologinéje, vadybos literattiroje. TrecCia, | vertybes Zvelgiama jy Saltiniy, rosiy, laipsniy
aspektais (Vveinhardt, 2007). Todél vertybés, kaip sudétingas fenomenas, sukelia nemazai
priestaringy svarstymy ir diskusijy, kuriy aSimi dazniausiai tampa vertybiy prigimtis, hierarchija,
reik§me, vaidmuo ir jy vieta Zzmogaus gyvenime (Aramaviciiité, MartiSauskiené, 2009). S. H.
Schwartz (2006) apibrézia vertybes kaip siekiamus tikslus, kurie yra esminiai principai Zzmogaus
gyvenime ar socialin¢je bendruomenéje, todél pagal vertybes charakterizuojami ne tik individai,
bet ir darbo grupés, organizacijos, kultliros. Vertybiy analizé rodo, kad autoriai jas nagrinéja
orientuodamiesi | tris pagrindinius hierarchinius lygmenis: individo (Hestroni, Asya, 2002;
Klenke, 2005 ir kt.), organizacijos (Freeman ir kt., 1988; Campbell, Yeung, 2002; Williams, 2002
ir kt.) ir visuomenés (Harris, Ghauri, 2000; Klenke, 2005 ir kt.). Tac¢iau nepriklausomai nuo to,
kokiam lygmeniui vertybés priskiriamos - asmens, organizacijos ar sociumo, - jos suprantamos
kaip svarbiausi kriterijai ar standartai, kurie nukreipia individo elgesio ir jvykiy pasirinkimui bei
vertinimui (Schwartz, 2012). Vertybiy traktuotei jtakos turi individualiis interesai, asmenybés
vystymosi aspektai ir psichologija, religingumas, priklausymas jvairioms subkultiiroms ir kt.
Todél vertybés gali skirtis priklausomai nuo to, kokig prasme joms suteikia individas, taciau visas
vienija jy reikSmé asmeniui (Vveinhardt, Nikaité, 2008). Individas, organizacija, visuomené
neegzistuoja kaip uzdaros sistemos, todél sociokultiirai biidingy vertybiy traktuoté gali skirtis
priklausomai nuo lygmens, taciau ir besiskirdamos savo turiniu skirtinguose lygmenyse jos turi
itakos tiek individo, tiek organizacijos veiklai (Schein, 1992).

Vertybiy Klasifikacijos. V. Pruskus (2005) pagal prasmg klasifikuoja vertybes j dvi dideles
grupes. Vertybés, kurios nekvestionuojamos ir dél kuriy svarbos sutaria visuomenés nariai,

pripazindami jy biitinumg tarpusavio santykiy (sgziningumo, atsakomybés ir kt.) plétotei, yra
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bazinés (absoliucios) ir tokios, kurios aktualios ir puoseléjamos atskirose socialinése grupése, -
laikinos (dalinés, dirbtinés) vertybés.

V. Aramaviciiteé (2005) vertybes suklasifikavo pagal ranga: vertybiy skaléje paties
Zemiausio rango vertybémis laikomos jausmy ir malonumy vertybés, aukstesnio — gyvybinés ir
gyvenimo vertybés, dar aukstesnio dvasinés ir Sventybiy ir vertybés.

B. Kuzmickas (2001) vertybes klasifikuoja taip: gyvenimo, estetinés, dorovinés, politinés,

vvvvv

susijusios su tiesa (arba gnostinémis vertybémis), padeda giliau jZvelgti gyvenimo prasme,
tik¢jimu (arba religinémis vertybémis) atveria naujus giluminius prasmés klodus, o groziu
(estetinémis vertybémis) tarsi suvienija minétas vertybes. L. Sarlauskienés (2011) teigimu, doros
siekimas mokslininky, tyrinéjusiy organizacines vertybes, darbuose siejamas su organizacijos
vertybiy plétojimu, asmeniniy etiniy normy skatinimu. Akcentuojama humanistiniy vertybiy jtaka
organizacijos kultiirai ir ilgalaikei veiklos sékmei. L. Simanskiené (2001) pastebi, kad dorovinei
kategorijai dazniausiai priskiriamos darbo kokybés problemos.

L. Jovaisa (2002) vertybiy riiSiy nustatymo kriterijumi laiko jvairias gyvenimo sritis ir pagal
jas i8skiria tokias vertybiy risis: prigimtines, egzistencines, praktines, socialines, ekonomines,
kultirines, psichines ir dvasines. Cia palie¢iama dar viena ne itin daznai literatiiroje isryskéjanti
vertybiy grupé — dvasinés vertybés, kurios, pasak G. Bankauskaités-Sereikienés ir J. Vaitelytés
(2010), igyja svarba tada, kai zmogus siekia patenkinti sielos poreikius, kai individo augimas
nesustoja ties fiziologiniy reikmiy tenkinimo lygmeniu. Asmuo, skirdamas démesio dvasiniam
gyvenimui, vidinio pasaulio puoseléjimui, dalyvauja kiirimo procese, tobuléja ir vystosi. D. Zohar
ir I. Marshall (2000) teigimu, zmogus, gyvenantis pagal dvasinés iSminties principus, kuriy vienas
yra vadovavimasis vizija ir vertybémis, siekia iSsiaiskinti, kaip jo darbas gali realiai pagerinti
klienty, bendruomenés ir kity gyvenimg; nenutyli, jei organizacija nesielgia pagal savo
deklaruojamas vertybes; rinkdamasis karjera, troksta nuveikti kg nors reikSminga gyvenime; yra
pasiruosgs ginti principinius dalykus; pasisako uz tokj veiklos, kuri apimty ne tik finansinius ir
operacinius duomenis, bet ir poveikio aplinkai, ir socialinius aspektus, vertinima. Dar viena,
bet retai literatiiroje esanti vertyb¢, kuria pazymi J. Vveinhardt (2007), — darbas, kuris suvokiamas
ne tik kaip pragyvenimo priemoniy jsigijimo Saltinis, bet ir kaip vertybe, kuri jprasmina gyvenima,
suteikia perspektyvas vadovautis ne iSoriniais, bet vidiniais, asmenybés imperatyvais. Visy pirma,
zmonés yra prasmes ir vertybiy (t.y. savirealizacijos) siekiancios biitybés, todél gyvenime jiems
bitinas prasmeés pojutis.

Asmeninés vertybés. Individo vertybés reprezentuoja pagrindinius poreikius ir motyvus,
kurie daro jtaka zmoniy pasirinkimams ir elgsenai (Schwartz, 1992; Verplanken, Holland, 2002),
lemia asmens nuostatas (Maio ir kt., 2003), normas (Thorgersen, 1999). Be to, remdamasis
vertybémis, asmuo gali apibudinti save (Verplanken, 2004). J. Vveinhardt (2007) teigia, jog
vertybés turi prasmés individui kaip asmenybei ir socialinés sistemos nariui. Taciau daugelis

autoriy praplecia tokia vertybiy traktuote ir vertybes apibiidina kaip moralinius kriterijus
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(Pruskus, 2005; Ciburiené, Gui¢inskiene, 2007; Vveinhardt, 2007), tvirtus esminius jsitikinimus
(Rokeach, 1973; Jucevi€iené, 1996; Staniuliené, 2010), pagal kuriuos sprendziama, ar tam tikri
dalykai (zmonés, objektai, idéjos, veiksmai, situacijos) yra geri, koks elgesys tinkamas,
asmeniskai ar socialiai priimtinesnis uz prieSingo pobudzio elgesj ar egzistavimo buidg. S. H.
Schwartz (1994) vertybes apibrézia kaip jsitikinimus, kuriais vadovaujamasi specifinése
situacijose ir kurie siejasi su trokStamais pasiekimais, lemia elgesio ar jvykiy pasirinkima ir
jvertinimg bei skiriasi priklausomai nuo santykinés jiems teikiamos svarbos. Todél vertybés
tampa akivaizdzios tik elgesyje, nes jos tarsi jgyja konkrecig veiksmo israiska. B. Z. Posner (2010)
teigimu, vertybés iSrySkéja per asmens nuomones, pozilrius, jprocius, troskimus, baimes bei
parodo, kas esame, daro jtakg sprendimams priimti bei biidams, kur nukreipiame savo laikg ir
zmogui ne tik susivokti sudétingame pasaulyje, bet ir pasirinkti tai, kas jame yra i§ tiesy
prasminga, o I. Savickiené (2009) pastebi, kad vertybés téra potencialas, kurj turime visi, o ar jis
atsiskleis ir kaip atsiskleis, priklauso nuo iSmokimo kryptingai save valdyti.

Vertybés isreiSkiamos principais, standartais, ilgalaikiais jsitikinimais, kurie yra bendrieji
elgesio orientyrai, pagal kuriuos sprendziama, kas yra vertinga, siekiami idealai, kokie veiksmai
vertinami kaip geri, teisingi, pageidaujami arba verti pagarbos (Halstead, Pike, 2006). Pasak S.
Staniuliené¢s (2010), vertybés parodo dalykus, kuriuos verta daryti, tai priezastys, kodél viena
darome, o kita — ne. Vienareik§miSkai, vertybiy apibréztyse akcentuojama jy priklausomybé nuo
subjekto individualiy motyvy, nuo jo poreikiy, interesy, siekiy, idealy, jsitikinimy. Vertybés
atspindi zmogaus morale ir esminius principus, kuriais jis vadovaujasi, t.y. kuo jis gyvena, jo
gyvenimo biida, elgsena, o tai galima jvardyti kaip prioriteto teikimg tam tikriems objektams.
Todél Siuo pozilriu vertybé yra visa, kas zmogui svarbiausia, reik§mingiausia socialiniu,
psichologiniu, doros ar grozio pozitriu, pageidaujami objektai, biisenos, tikslai ar elgesio budai
taikomi kaip normatyviniai standartai (Vasiliauskas, 2005). Remdamiesi vertybémis, individai
renkasi tam tikrus vaidmenis, profesijas, taip pat ir organizacijas, kuriose nori dirbti (O‘Reilly ir
kt., 1991). Todél vertybés apibiidinamos kaip matas, kuriuo kasdien individas nustato savo santykj
su daugeliu aplinkos subjekty, taip pat ir su organizacija, kurioje dirba.

Vertybés organizacijoje. Kaip ir kiekviena zmoniy bendruomené, taip ir kiekviena
organizacija turi savo vertybiy sistemg (Kenny, 1994). Organizaciniy vertybiy sagvoka yra zinoma
ir jsitvirtinusi vadybos literatiiroje. Sj fenomeng i§populiarino 1994 m. JAV isleista knyga ,,Taip
kuriama amziams* (“’Built to last™), kurioje pateikti Hewlett—Packard ir Proctor & Gamble
kompanijy pavyzdziai, jrodantys, kad organizacijos sékmeés garantas priklauso nuo vertybiy
(Palmer ir kt., 2004; Monkevicien¢, Liugailaité-Radzvickiené, 2009). Tuo metu organizacinés
vertybés buvo apibréztos kaip keletas esminiy principy, kuriy nedera painioti su specifinémis
kultiros apraiSkomis. Anot J. Collins ir J. Porras (1996), organizacinés vertybiy svarbos
suvokimas ir stabilumas yra ilgalaikés organizacijos sékmés raktas, o P. McDonald ir J. Gandz
(1994) aprasé ,,sveikg“ organizacija, kuri s€ékmingai integruoja savo organizacines vertybes kaip

priemong tikslams pasiekti.
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Siuolaikinése organizacijose vertybiy svarba ypa& pripazjstama ir aktualizuojama. Vertybés
organizacijoje - pagrindinis organizacijos kultiirag nusakantis elementas, reguliuojantis daugelj
procesy organizacijoje (O‘Reilly ir kt., 1991; Kristof, 1996; Juceviciené, 1996; Seilius, 1998;
Stacknam ir kt., 2000; Terikangas, 2004; Reino ir kt. 2007; Vveinhardt, Nikaité, 2008;
Vaitiekauskaité, 2008; Posner, 2010; Michailova, Minbaeva, 2012; Bourne, Jenkins, 2013 ir kt.).
Vertybés suvokiamos kaip ilgalaikiai jsitikinimai, kad tam tikri elgesio biidai yra asmeniskai-
psichologiskai arba socialiai-kultfiriSkai pageidautini (Hestroni, Asya, 2002; Klenke, 2005) ar
kurie 1§ alternatyviy veiksmy ar tiksly organizacijoje yra labiau pageidaujami (Enz, Schwenk,
1991). Organizacinés vertybés nusako moralinius principus, kurie suteikia reik§me¢ normoms ir
elgesio standartams organizacijoje (Campbell, Yeung, 2002; Westerman, Cyr, 2004; Cable,
Edwards, 2009; Lawrence, Lawrence, 2009; Posner, 2010), taip pat daro jtaka organizacijos ir jos
nariy pasirinkimams, prioritetams, veiksmams bei pozitiriui siekti puikiy veiklos rezultaty
(Chatman, 1989; Williams, 2002; Jaakson, 2010). Vertybés taip pat suteikia organizacijos nariams
identisSkumo jausma, daro teigiama jtaka personalo nuostatoms, sustiprina darbuotojy pasitikéjima
organizacija (Simanskiené, 2002; Barvydiené, Kasiulis, 2003), ugdo jsipareigojima (Staniulien¢,
2010) ir i8skiria organizacijg i$ kity.

Vakary mokslininkams, suvokus vertybiy teikiama nauda organizacijoms, pragmatinis
pozitiris, kilgs 1§ sistemy teorijos (Mowles, 2008), 1émé, jog vertybés imtos traktuoti kaip valdymo
jrankis (Borisova, 2009). Organizacinés vertybés, kaip valdymo mechanizmas, palaikomas
normatyviniy vertybiy rinkinio, daro jtaka vadovy sprendimams ir veiksmams ypac
kompromisinése situacijose, veikia organizacinius pokycius (Marginson, 2009). Tokiu biidu
vertybés gali lemti ir ne tokius akivaizdzius, bet ne maZiau svarbius organizacijos aspektus, kaip
darbuotojy ir organizacijos liukesCius vieniems kity atzvilgiu, socialinj klimata bei socialinj
identitetg (Verplanken, 2004).

IS esmés sutariama, kad vertybés yra toji jéga, kuri suvienija, suderina ir viena kryptimi
nukreipia organizacijos nariy pastangas tikslams pasiekti (Preiksiené, 2003; Vaitkiinaité, 2006;
Vveinhardt, 2007; Vaitickauskaite, 2008; Posner, 2010 ir kt.). Vertybés, kuriomis organizacija
vadovaujasi savo veikloje, — tai tarsi viesas pripazinimas, kokiu biidu jos dirba ir siekia realizuoti
verslo tikslus (Vaitiekauskaité, 2008; Posner, 2010). Taciau vertybés turi iSrySkéti ne tik
organizacijos tiksluose, bet ir misijoje, strategijoje, struktiirose, resursy paskirstyme, atlieckamoje
veikloje, vykdomoje politikoje bei procediirose (Schein, 1992). Vertybés yra organizacijos ir jos
grupiy veiklos idealai, kurie nulemia misijos ir vizijos formavimg, lemia veiklos vertinimo
proceso pobiidj bei turinj (Simanskiené, 2008). Tokiu biidu vertybés atlieka kertines funkcijas
organizacijoje (Katcher, 2006): tampa orientyru svarbiems sprendimams priimti; kuria nuosekly
ir pastovy darbuotojy pozitrj; skiria organizacijag nuo jos konkurenty; pritraukia potencialius
darbuotojus. Vertybés yra beprasmés, jei jos néra jtvirtintos ir pabréziamos fundamentaliose
verslo koncepcijose, dél kuriy vartotojai teikia pirmenybe organizacijai, o ne jos konkurenty
produktams ar paslaugoms (Pitagorsky, 2007). Todél idealiu atveju organizacinés vertybés yra

organizacijos mituose, pasakojimuose, Stkiuose, misijose, kasmetiniuose praneSimuose, patalpy
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dizaine ir organizacijos internetinése svetainése ir visuose organizacijos priimamuose
sprendimuose (Atkinson, 2003; Shockley-Zalabak, 2009).

DaZniausiai organizacijos turi vertybiy rinkinj, kurj perduoda savo nariams. Dalis
organizacijos vertybiy yra aiskiai apibréztos ir daugumai nariy priimtinos, kitaip tariant, vienodai
suprantamos, todél, remiantis jomis, galima prognozuoti ir blisima organizacijos elgsena
(Staniuliene, 2010). Bet kol jos tampa sudedamaja organizacijos dalimi ir daugumai nariy
vienareik§miSkai priimtinomis, vertybes patikrina laikas. Skirtingos vertybés yra tarpusavyje
susijusios ir daro jtakg vienos kitoms. B.P. Hall (2001), analizuodamas vertybiy plétra, atskleidé,
kad organizacijoje vyrauja atskiro individo vertybés ir dalijamasi jomis su kitais organizacijos
nariais, todél tampa individy grupiy vertybémis ir daro jtakg organizacijos vertybéms, jei Siam
komunikaciniam procesui arba dialogui nekyla rimty trikdziy. Todél tiek organizacijos, tiek
individo vertybeés, priklausomai nuo jy komunikacijos, gali biiti akivaizdziai deklaruojamos arba
likti neisreikStos. Taciau dalis organizacijoje egzistuojanciy vertybiy néra tokios aiskios,
vienprasmés ir vienodai interpretuojamos, ypac jei jos néra vieSai skelbiamos ir iSaiskintos.
Tuomet kyla klausimas, kieno vertybémis remiamasi organizacijoje priimant sprendimus —
organizacijos deklaruojamomis, vadovy suformuotomis, asmeninémis ar priimtinomis visos
organizacijos nariams. Individualios vertybés ir organizacijos vertybés gali skirtis priklausomai
nuo to, kas organizacijose su jomis daroma (Schein, 1985). Individai gali turéti ir vertybiy, kurios
kontrastuoja tarp skirtingy vertybiy Saltiniy ar vertybiy turinio (Paarlberg, Perry, 2007). Net jei
organizacijos vertybés dera, patys individai organizacijose gali susidurti su nesuderinamomis
vertybémis (Liedtka, 1991). Pasak H. Bourne ir M. Jenkins (2013), kaip grupés ar bendruomenés
vertybés, taip organizacinés vertybés gali biiti dabar ar ateityje suvokiamos skirtingais tipais,
lygmenimis. Nors organizacijoje vertybés gali buti ir visiems vienodos, taciau jos gali buti
nevienareikSmiskai interpretuojamos, teikiami nevienodi akcentai. Jei organizacija nesuvokia,
kokiy tipy vertybémis ji varijuoja, viso to pasekmé gali biiti, kad vadovybé deklaruoja tokias
vertybes, kurios neegzistuoja, arba teigia tokias vertybes, kurias ji tik noréty turéti.

Nors vertybiy konstruktas placiai analizuojamas organizacinéje literatliroje, taciau del
negrieztos konceptualizacijos linkes biiti kompromisiskesnis, todél vertybiy tyrimy progresas ir
toliau ribojamas dél nepakankamai vienody teoriniy pagrindimy (Stackman ir kt., 2000).
Skirtingai vartojami terminai leidzia pasekti tyrinétojy pozicijas vertybiy klausimu ir paliudyti
atskiry vertybiy iSskirtinuma ir svaruma visoje vertybiy skaléje (Palidauskaité, 2004). Nors
daugybé teoriniy modeliy inkorporuoja skirtingas organizacines vertybes, taciau dilema islicka
del jy dinamikos supratimo. Kruopstus Sio koncepto ypatumy nagrinéjimas rodo, kad vertybés
organizacijoje gali turéti keletg skirtingy formy (Bourne, Jenkins, 2013). C.M. Branson (2008)
teigimu, vertybés yra savitos kiekvienam individui. Vertybiy atitikimas organizacijos struktiirg ir
kultira yra svarbus veiksnys, bet daugelis organizacijy nesugeba s¢kmingai gyventi pagal
vertybes (Henderson, Thompson, 2003). Kyla klausimas: kaip uztikrinti skirtingas vertybiy
formas veikti vienai kita? Siuo atveju vertybiy konceptas yra labai komplikuotas. Daznai
organizacijoje vertybés ne kuriamos sagmoningai, o formuojasi savarankiskai, kaip rezultatas

silpnai funkcionuojanciy vadovybés veiksmy netvirtos organizacinés kulttros kontekste.
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Organizacijos linkusios skelbti savo vertybes internetiniuose puslapivose, deklaruoti
organizacijos vartotojams tam tikry vertybiy svarba, taciau daznai organizacijy veiksmai yra
priestaringi deklaruojamoms vertybéms. Tai, kas kabo iSkalta vertybiy lenteléje, visiSkai
neatitinka to, kaip gyvenama organizacijose. Praktikoje kartais klaidingai jsivaizduojama, kad
pakanka tik jvardyti organizacijos vertybes interneto svetainéje, vidaus dokumentuose ir
formalizuoti etikos kodeksuose. Daznai tokie kodeksai lieka formalybe, juose jraSomos labai
abstrakéios ir bendros vertybés, kurios mazai keicia viding neformaligjg organizacijos kultlirg
(Simanskiené, 2011). Daznai formaliis nuostatai yra darbuotojy suprantami kaip teoriné
organizacijos siekiamybé¢, o ne praktingje veikloje naudojami asmeniniai jgiidziai. Vertybinis
konformizmas skatina manipuliacijas deklaruojamomis vertybémis, todél, klausiant darbuotojo
apie organizacines vertybes, jis negali jy aiSkiai nusakyti. Taip pat pastebima, kad organizacijos
vertybés dazniausiai sutampa su vadovy vertybémis, kurios abstraktesnés ir, labiau nei pavaldiniy,
orientuotos | ateit] (gimanskiené, 2001; 2008; Vaitiekauskaité, 2008), taciau Sios ne visada
atitinka darbuotojy vertybiy. Todél dera iSsiaiSkinti, kaip darbuotojy vertybés dera su
organizacinémis vertybémis. Vertybés yra fundamentalus objektas nuolat besikeiCiancioje
aplinkoje ir, nors organizacijos gali kelti naujus tikslus, keisti strategijas, kurti naujus procesus ar
restruktiirizuotis, taciau dazniausiai vertybiné ideologija islieka tvari ir nepakitusi (Victorio,
2008). Organizacija privalo turéti gerai vertybes, jprasminancias ta darba, kurj Zmonés atlieka.
Vertybés darbuotojui, kaip asmeniui, yra motyvai ir stimulai veikti, todél, ieskant sékmingo
organizacijos ir darbuotojo kontakto, vystymosi dermés, démesys turéty buti telktinas visy
organizacijos nariy bendroms vertybéms jtvirtinti, kad individo ir organizacijos santykiai biity
glaudis, nes, prieSingu atveju, individo ir organizacijos vertybés liks tarsi ,,nesusisiekiantys
indai“, nors ir tuo paciu turiniu. Organizacijy vadovams, suvokus ir jvertinus skirtingy
organizacijos vertybiy svarba, tapty lengviau jvertinti realig situacija tarp to, kur esama ir ko
siekiama.

Vertybiy organizacijoje dinamika. Grupés ar organizacijos vertybés gali iSrySkinti ne tik
tas, kuriy yra laikomasi Siuo metu, bet ir tas, kuriy ketinama siekti ateityje (Williams, 2002). Todél
autoriai jvardija skirtingas organizacijoje vyraujanciy vertybiy formas ir jy raiskg organizacijos
nariy elgsenoje. P.M. Lencioni (2002), H. Bourne ir M. Jenkins (2013), K. Jaakson (2010) detaliai
nagrinéjo, kokios vertybiy formos gali biiti organizacijoje ir kokiy rysiy jos gali turéti tarpusavyje.
Pasak P.M. Lencioni (2002), iSskiriamos keturios vertybiy formos — atsitiktinés, siektinos,
leistinos ir pagrindinés. H. Bourne ir M. Jenkins (2013) taip pat i$skiria keturias skirtingas
vertybiy formas organizacijoje — palaikomas, priskiriamas, persidengiancias ir siektinas, taciau
Sias vertybiy formas pagal jy svarbg ir susiformavimo priezastis organizacijoje aiskina kiek kitaip
nei P.M. Lencioni (2002). K. Jaakson (2010) Salia H. Bourne ir M. Jenkins (2013) i$skiriamy
vertybiy dar iSskiria ir organizacijos pagrindines vertybes. Remiantis P.M. Lencioni (2002), K.
Jaakson (2010) bei H. Bourne ir M. Jenkins (2013) vertybiy formy skirstymu, galima palyginti
skirtingas vertybiy formas pagal jy prasme bei jvertinti jy raiska organizacijoje.

Palaikomos vertybés (angl. espoused values) aiSkiai reprezentuoja organizacijos jkuiréjy ar

aukSciausiy vadovy susitarimg (Kabanoff ir kt., 1995). Jos auks¢iausios vadovybés sankcionuotos
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tam tikrais Zodziais ar frazémis, kurias vadovai vartoja verbalinémis ar ra§ytinémis formuluotémis
formaliuose dokumentuose (Kabanoff ir kt., 1995; Bourne, Jenkins, 2013). Daznai $ios vertybés
preziumuoja ir reprezentuoja organizacines vertybes (Bansal, 2003). Palaikomos vertybés kity
mokslininky jvardijamos kaip ,,deklaruojamos vertybés” ar ,,principai”, dazniausiai skelbiamos
rastu visiems organizacijos nariams ir suinteresuotosioms Salims, jskaitant ir placiaja visuomen¢
(Jaakson, 2010). Argumentuojama, kad dauguma vertybiy teiginiy Siandien yra tusti arba, kaip
P.M. Lencioni (2002) vadina, nuobodis, nereikSmingi, nenuosirdiis, todél daznai neveiksmingi,
beverciai ir netgi destruktyvis. Auks¢iausiesiems vadovams vertybés, kuriomis jie tiki, gali baiti
formalumas, esg jos turéty biiti pagrindas priimamiems sprendimams, taciau tai nebutinai reiskia,
kad Sios vertybés prilygsta organizacinéms vertybéms (Bourne, Jenkins, 2013). Organizacijoms
tik afiSuojant jas labiau matomuose organizacijos kultiiros elementuose, Sios vertybés ,,neveda |
norima elgesi”, nes vertybés, vieSinamos metinése ataskaitose, strateginiuose planuose ir/ar
misijos teiginiuose, nebitinai lemia norimg elgesj (Michailova, Minbaeva, 2012). Vertybiy
teiginiai yra tik ledkalnio vir$tiné, todél jei §ios vertybés vyrauja, tai tik nedidelé dalis ty vertybiy
matoma visiems (Jaakson, 2010). Be to, originaliai pagal kilm¢ organizacijos jkiiréjy nustatytomis
ir véliau sékmingai modifikuotomis auksciausiyjy vadovy vertybémis nebitinai dalijasi
organizacijos nariai. Organizacijos nariai gali jas praktikuoti norédami islikti organizacijoje,
tadiau jie nebiitinai pripazins Sias vertybes (Hofstede, 1998). Jeigu organizacijoje kolektyvas
nepalaiko vadovy vertybiy, tuomet organizacijoje S$iy vertybiy jgyvendinti nejmanoma
(Henderson, Thompson, 2003). Palaikomos vertybés turi didziule reik§me¢ organizacijoje, taciau
sudétinga pagristai jas laikyti kaip reprezentuojancias visas organizacijos vertybes (Bourne,
Jenkins, 2013). Tusti vertybiy teiginiai skatina darbuotojy cinizmg ir nedvasinguma bei menkina
valdymo patikimumg (Lencioni, 2002). Ypa¢ problema kyla tuomet, kai skelbiami vertybiy
teiginiai nedera su vyraujanCiomis vertybémis ir i$Saukia konflikta. Organizaciniy vertybiy
sistema sudétingesné, todél turi buti suvokiama daug placiau nei tik jg atspindintys teiginiai
(Jaakson, 2010).

Kita vertybiy grupé organizacijoje — pagrindinés vertybés (angl. core values), kurios
svarbios visiems organizacijos nariams (Williams, 2002) ir dazniausiai atskleidzia organizacijoje
ivykusios diskusijos apie tam tikras vertybes rezultata (Jaakson, 2010). Taciau, kitaip nei
palaikomos vertybés, Sios nebiitinai turi buti aiSkiai jformintos dokumentuose. Organizacijos
pagrindinés vertybés yra unikalios, natiiraliai suderinamos su kasdieniu darbu organizacijoje
(Collins, 1996). J. Collins ir J. Porras (1998) apibiidina jas kaip organizacijos esminj ir ilgalaikj
isitikinimy kodeksa, nesenstantj pagrindiniy principy rinkinj, kuris nereikalauja iSorinio
pagrindimo. Pagrindinés vertybés yra standartai ir kriterijai renkantis tikslus ir veiksmus, todél
jos — organizacinés kultiros esmé (O’Reilly ir kt., 1991). Pagrindinés vertybés lemia principus,
reglamentuojancius visa organizacijos veikla, taip pat yra ir organizacijos identiteto Saltinis, todél
jos nediskutuotinos ir joms negali kilti joks pavojus (Lencioni, 2002). Pagrindinés vertybés mazy
maziausiai reiSkia persidengima tarp to, kuo i§ tikryjy tikima, ir to, kas sakoma, jog tikima
(Jaakson, 2010). Nemazai organizacijy daro klaida nustatydamos neapgalvotas vertybes ir

stengdamos pritaikyti jas organizacijose. Taciau organizacinés vertybés negali biiti nustatomos,
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jos gali biti tik atrandamos, o ir naujosios pagrindinés vertybés negali biti jskiepytos Zmonéms
(Collins, 1996). Pagrindinés vertybés yra ilgalaikés ir nekintancios. Taiau apmaudu, kad
daugeliu atveju pagrindinés vertybés yra matomos kaip tik siektinos negu tikrosios vertybés ar
griezti principai/taisyklés, kuriais organizacija tiki. Jei atsiranda atskirtis tarp organizacijos
deklaruojamy vertybiy ir jos sprendimy priéméjy elgesio, greiCiausiai §ios vertybés yra tik
siektinos.

Kita vertybiy organizacijoje forma — priskiriamos vertybés (angl. attributed values),
apibréziamos kaip organizacijos nariy suvokiamas vertybiy svarbumas organizacijai (Balazs,
1990; Finegan, 2000; Pruzan, 2001). Priskiriamos vertybés daznai persidengia su auksciausiy
vadovy vertybémis, nors tai — ne taisyklé (Bourne, Jenkins, 2013). Sudarydamos pagrinda
darbuotojy sprendimams, priskiriamos vertybés atskiriamos nuo vadovy palaikomy vertybiy
(Pruzan, 2001). Nariai priskiria tokias vertybes, kurios charakterizuoja jy organizacija elgesio
modeliais, kuriuos jie stebi ir jsisavina kasdien (Bourne, Jenkins 2013). L. Simanskienés (2001)
teigimu, organizacijos vertybéms turi pritarti dauguma organizacijos nariy. Jei nariai ir pripazjsta
priskiriamas vertybes kaip charakterizuojancias organizacija ir identifikuojasi su organizacija,
taciau tai nebutinai reiskia, kad nariai dalijasi Siomis vertybémis (Ashforth, Mael, 1989; Hofstede,
1998). Nors priskiriamos vertybés reprezentuoja organizacijos istorija, ta¢iau dazniausiai neturi
sickiamybiy ar intencijy ateityje (Bourne, Jenkins, 2013). Daugelis mokslininky pripaZzjsta ir ypac¢
naudoja priskiriamy vertybiy formg kaip kintamajj vertindami asmens—organizacijos atitikima
(Kristof, 1996).

PrieSingai nei palaikomos vertybes, kita vertybiy forma - persidengiancios vertybés (angl.
shared values) - neturi biti aiskiai iSreikstos, ir, prieSingai nei pagrindinés vertybés, jos gali biiti
ir nesamoningos (Jaakson, 2010). Persidengianciy vertybiy forma pozicionuoja organizacines
vertybes kaip organizacijos nariy vertybiy junginj (Bourne, Jenkins, 2013). Persidengiancios
vertybés, laikui bégant, ir stabiliose aplinkose didina organizacijos homogeniskumg (Kristof,
1996). Nariai dazniausiai gali identifikuoti persidengiancias organizacines vertybes mazy
maziausiai jy darbo grup¢je, komandoje (Schein, 1985). Organizacijos nariy persidengiancios
vertybés sudaro organizacijos vertybiy sistemg, jie dalijasi tomis vertybémis (Wiener, 1988).
Organizacijos vertybés dazniausiai reprezentuojamas kaip pavieniy nariy asmeniniy vertybiy
junginys, taciau ¢ia matoma aiski atskirtis nuo palaikomy ir priskiriamy vertybiy formy (Bourne,
Jenkins, 2013). Vertybés organizacijoje dazniausiai persidengia arba su palaikomomis, arba
priskiriamomis vertybémis (Bourne, Jenkins, 2013). Persidengianciy vertybiy internalizacija turi
uztikrinti, kad kiekvienas ,,nori to, ko jis turi noréti, ir elgiasi taip, kaip jis turi elgtis” (Nohria,
Ghoshal, 1994).

Kai priskiriamos vertybés reprezentuoja organizacijos nariy supratimg apie egzistuojancias
preferencijas, kita vertybiy forma - siektinos vertybés (angl. aspirational values) - reprezentuoja
idéjas, iSryskinancias, kas turi bati ateityje. Taip jos gali signalizuoti istoriSkai luzj/pertrauka
(Bourne, Jenkins, 2013). Siektinos vertybés yra panaSios j idealus (Jaakson, 2010) ir jas
organizacijos turi priimti norédamos klestéti ilgalaikéje perspektyvoje (Lencioni, 2002; Bourne,

Jenkins, 2013). Siektinos vertybés yra tos, kuriomis nariai tiki, kad turéty buti organizacijos
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vertybés (Enz, 1988). Besikei¢iancios socialinio gyvenimo tendencijos gali lemti pokycius
asmeninése vertybése, sutampanciomis su organizacijos nariy siektinomis vertybémis (Bourne,
Jenkins, 2013). Daugiau siektiny vertybiy gali atsirasti dél organizacijoje didéjancio darbuotojy
skaiCiaus, taip pat dél susijungimy, perémimy ir naujy suinteresuotyjy Saliy jtakos. Siektinos
vertybés turi panaSumy su persidengian¢iomis asmeninémis vertybémis, nes individai skatina jas,
taciau skiriasi tuo, nes jos pabrézia, kas turéty biiti, bet ne tai, kas yra (Bourne, Jenkins, 2013).

P. M. Lencioni (2002) teigimu, yra ir daugiau organizacijos vertybiy formy — atsitiktinés
(angl. accidental values) ir leidimo veikti vertybés (angl. permission-to-play values). Atsitiktinés
vertybés kyla spontaniskai lyderiams jy nevystant ir, laikui bégant, pradedama jy laikytis, taciau
jos neiSrySkina pagrindiniy ar siektiny vertybiy. Leidimo veikti vertybés néra pagrindinés
vertybés, taCiau paprastai tai minimallis elgesio standartai, kurie standartiSkai iSdéstyti
atmintinése ir knygose darbuotojams. Atsitiktinés vertybeés ir leidimo veikti vertybés yra svarbios,
nes leidzia iSvengti formalizavimo ir standarty.

Vertybiy formy analizé rodo, kad galima iSskirti penkias dazniausias vertybiy formas:
pagrindines, palaikomas, priskiriamas, persidengiancias ir siektinas, turin¢ias reikSmingus
skirtumus ir panasumus. Pagrindinés vertybés yra unikalios ir apibiidinamos kaip itin integruoti
principai, kurie nukreipia j visus organizacijos veiksmus. Palaikomos vertybés, kurios nusprestos
vadovybés, iformintos dokumentuose, priimtinos daugumai organizacijos nariy bei jomis
remiamasi kasdienéje organizacijos veikloje. Jos gali persidengti su pagrindinémis vertybémis,
tuo atveju, jei neturi svarbos organizacijos nariams. Priskiriamy vertybiy paprastai laikosi
organizacijos nariai, jomis reprezentuoja organizacija. Priskiriamos ir pagrindinés vertybés
sutampa, kai jos yra unikalios, labai svarbios organizacijos nariams ir labiau turi jtakos nei kitos
vertybés. Persidengianéios vertybés yra tos, kuriomis dalijasi organizacijos nariai, sudaro
organizacijos vertybiy sistema ir matuojama proporcingai nariy, kurie dalijasi Siomis vertybémis,
skaiCiui, jy svarbumo intensyvumg lyginant su kitomis vertybémis sistemoje. Ne visos
persidengiancios vertybés yra pagrindinés vertybés, kadangi jos ne visada yra unikalios, labai
svarbios ar turinCios jtakos nei kitos vertybés. Siektinos vertybés turéty biiti labai svarbios
organizacijai, kadangi d¢l jy iSryskéja organizacijos didéjantys poreikiai ar kintancios aplinkybés.
O pagrindines vertybes apibrézia ilgalaikiai principai, kurie nesikeifia priklausomai nuo
trumpalaikiy aplinkybiy. Vadovy uzduotis — siekti stiprios skirtingy vertybiy formy organizacijoje
darnos, kuri uZtikrinty ne tik vertybiy priimtinuma visiems organizacijos nariams, bet ir

samoninga jy pripazinima kasdienéje veikloje.
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1.2 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija

Asmeniniy ir organizaciniu vertybiu kongruencijos vieta asmens — organizacijos
kontekste. 1980 m. pabaigoje ir 1990 m. pradzioje pradéti apibrézti ir tirti jvairlis asmens ir
organizacijos atitikimo aspektai (Verquer ir kt., 2003): tiksly kongruencija (Vancouver, Schmitt,
1991), vertybiy kongruencija (Meglino ir kt., 1989; O Reilly ir kt., 1991; Judge, Cable, 1997),
poreikiy — struktiiros atitikimas (Bretz ir kt., 1989), asmenybés — klimato atitikimas (Christiansen
ir kt., 1997) ir kt. Tadiau asmens—organizacijos atitikimo matavimai ir statistiniai skai¢iavimai
sukelé nemazai kritikos, diskusijy (Edwards, 1993; Meglino, Ravlin, 1998). Tyrimai atskleidé tam
tikry prieStaringy rezultaty dél asmens—organizacijos atitikimo reiskiniui tirti pasirenkamy
kriterijy. Mokslinéje literatliroje gausu skirtingy risiy atitikimy apibrézéiy ir tyrimy, kuriuose
vertinami vis kiti asmens ir organizacijos aspektai, kuriy dazniausia asmens— asmens, asmens—
grupés, asmens—profesijos, asmens—darbo, asmens—aplinkos, asmens—kultiros. Asmens—darbo
atitikimas suvokiamas kaip darbuotojy jgtidZiy ir darbo poreikiy kongruencija (Cable, Jude, 1996;
Kristof-Brown, 2000), asmens—grupés atitikimas gali biiti grindziamas daugeliu skirtingy
charakteristiky, tokiomis kaip vertybés, bruozai ir galimybés (Edwards, 1991; Seong, Kristof-
Brown, 2012), asmens—organizacijos atitikimas dazniausiai suvokiamas kaip asmens ir
organizacijos suderinamumas (Kristof-Brown ir kt., 2005). T. Sekiguchi (2004) teigimu,
ankstesnis asmens—organizacijos atitikimo konceptas dabar iSskirstytas j atskirus atitikimo
aspektus, todél Siuo metu jvardijami ir atskirai tiriami tokie atitikimai: asmens—organizacijos,
asmens—profesijos, asmens—darbo, asmens—grupés, asmens—kultiros (Judge, Ferris, 1992;
Kristof, 1996; Perera ir kt., 2012). Daugumoje tyrimy, pasak A. Chatman (1989), A. O’Reilly ir
kt. (1991), asmens—organizacijos atitikimo démesio centras — vertybiy kongruencija, todél
mokslinéje literatliroje asmens—organizacijos atitikimas (persona-organization fit) daznai
tapatinamas su asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija (personal and organizational
value congruence). Taciau asmens—organizacijos atitikimas — platesnis konceptas, apimantis ne
vien vertybiy, taciau ir individo poziliriy, normy, interesy, tiksly, elgesio suderinamuma su
organizacijos kultura kaip visuma (Perera ir kt., 2012), todél §iy savoky vadinti sinoniminémis
nedera.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos samprata. Humanistinés
psichologijos asmenybés teorijos kuréjas C. Rogers teigia, kad asmenybé yra lyg trikampis,
susidedantis i§ realaus, suvokiamo ir idealaus saves (Lietaer, 1993). C. Rogers teigimu, kai Sie
trys komponentai dera, asmenybé kongruentiska. Psichologijoje kongruencija reiskia buti tikram,
nuosekliam, o §i sveika blisena padeda zmonéms savirealizuoti.

Grupéje, komandoje ar organizacijoje individai turi individualiy ir unikaliy vertybiy
(Branson, 2008), ta¢iau jie priims tam tikras vertybes tik tiek, kiek jos harmoningos su jy
asmeninémis vertybémis. Labai sunku patirti prasmg savo darbe, jei i§ darbuotojy tikimasi tokiy
elgesio budy, kurie priestaringi svarbiausioms vertybéms (Hayes ir kt., 1999). Tod¢l daugéja
moksliniy darby, aktualizuojanéiy vertybiy kongruencijos svarba organizacijose (Juceviciené,
1996; Posner, 2010; Kristof, 1996; Cable, DeRue, 2002; Kristof-Brown ir kt., 2005; Piasentin,
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Chapman, 2006; Elfenbein, O‘Reilly II1, 2007; Godrich, 2010; Diskiené, Gostautas, 2010; Posner,
2010 ir kt.).

Bendraja prasme vertybiy kongruencija yra apibréziama kaip individo elgesio darna su sau
priskiriamomis vertybémis (Hayes ir kt., 1999). Organizacijos kontekste asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencija yra tiek asmeniui, tiek organizacijai biidingos bendry
vertybiy, apibrézianCiy tai, kas svarbu abiem puséms, ir normy, nusakanciy pageidaujama
organizacijos nariy elgesj ir nuostatas, sistema (Elfenbein, O‘Reilly, 2007). Vertybiy
kongruencija gali buti suvokiama kaip asmens vertybiy suderinamumas su kity organizacijos
nariy bei organizacijos kaip visumos vertybémis ir normomis (Gregory ir kt., 2010). Ji gali biiti
vertinama tarp skirtingy subjekty: individy ir organizacijos (Meglino, Ravlin, 1998; Verquer ir
kt., 2003; Erdogan, Bauer, 2005; Edwards, Cable, 2009), darbuotojy ir darbo komandos (Adkins
ir kt., 1994), pavaldiniy ir jy vadovy (Brown, Trevino, 2009), kandidaty j darbo vietg ir interviu
vedan¢iy asmeny (Cable, Jude, 1997). Pazymétina ir tai, kad vertybiy kongruencija yra
svarbiausia asmens—organizacijos atitikimo dedamoji (Kristof-Brown ir kt., 2005, Verquer ir kt.,
2003), todél daznai tiriama kity atitikimy kontekste.

Uzsienio mokslininky literatiiroje vartojamas ne vertybiy atitikimo, o kongruencijos
terminas, kadangi Sios savokos néra tapaCios pagal prasmg. Atitikimas dar nereiskia
kongruencijos, nes kongruencija pagal savo prasme reiskia tobulg dermg ir platesn;j nei tik faktinj
deklaruojamy vertybiy atitikimg. Kongruencijos atveju elgiamasi taip pat, kaip galvojama ir
sakoma, todél asmeniniy vertybiy ir organizacijos vertybiy kongruencija yra tada, kai asmuo ir
organizacija turi tapacias vertybes bei individas pasirenges paklusti organizacijos taisykléms bei
normoms (Posner, 2010). Organizacijose, kuriose vystoma organizacijos ir darbuotojy asmeniniy
vertybiy kongruencija, darbuotojai ne tik pritaria vertybéms, bet ir saugo jas, puoseléja bei jomis
vadovaujasi. Vertybiy kongruencija naudinga tiek organizacijai ir jos veiklos rezultatams, tiek
joje dirbanc¢iy darbuotojy gerovei (Rubino, 1998) ir lemia darbuotojy geresnj prisitaikyma prie
darbo aplinkos (Vandenberghe, 1999), suvienija ir sutelkia organizacijos narius bei padeda
iSlaikyti darbui atsidavusia jéga (Kristof, 1996). Organizacijos normos ir vertybés yra
organizacijoje dirbanciy asmeny grupés produktas, todél net jei ne visi organizacijos nariai turi
tas pacias vertybes, taciau didzioji jy dalis vis tiek vertina panasias vertybes bei suvokia, kokias
vertybes palaiko grupé, kuriai jie priklauso (Wiener, 1988).

Taciau asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos siekis yra gana sudétinga praktiné
problema, kurios reik§mé nepakankamai suvokiama ir kurig i§ dalies padeda spresti teorinés ir
praktings studijos. Pasak J. A. Chatman (1989), vertybés iSryskina esminius individy jsitikinimus,
yra patvarios ir ilgalaikés. Be to, vertybés yra tiek asmeniui, tiek organizacijai biidingos esminés
charakteristikos, kurios gali biiti lyginamos tiesiogiai ir prasmingai (Sezgin, 2006; Edwards,
Cable, 2009), todél atlickama nemazai empiriniy tyrimy, kurie analizuoja asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijg (Erdogan ir kt., 2004; Siegall, McDonald, 2004; Amos,
Weathington, 2008; Edwards, Cable, 2009; Diskiené, Gostautas, 2010; Posner, 2010). Vertybiy
organizacijoje tyrimai dazniausiai atlieckami atsitiktinés imties ar konkrecios organizacijos, jos

grupiy atveju (Edwards, Cable, 2009). Taciau kiekvienos organizacijos kultiirag atspindi unikali
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vertybiy sistema, todél ir vertybiy reikSmé, prasmé bei svarba suprantama skirtingai (Lok,
Crawford, 2000; Verplanken, 2004). Net ir identiSkos vertybés skirtingy organizacijy darbuotojy
elgsenoje gali buti iSreikStos kitaip arba iSvis neiSreikStos. Tokiy pavyzdziy galima rasti
tarptautinés organizacijos padaliniy skirtingose Salyse ar net tos pacios organizacijos padalinio
lygmeniu. Tarpkultiiriniai darbuotojy skirtumai suponuoja tai, kad skirtingose valstybése esan¢iy
organizacijy padaliniuose susiformuoja arba net tikslingai formuojamos nevienodos, tai Saliai ir
jos kultiirai tinkancios organizacijos vertybés (Seong, Kristof-Brown, 2012). Todél kyla
klausimas, ar galima teigti, kad gauti moksliniy tyrimy rezultatai tikrai reprezentatyvis ir
pasililymai yra rekomenduotini taikyti visose organizacijoje.

Vertybiy organizacijoje kongruencijos stiprinimas. Organizacinés vertybés
formuojamos ir internalizuojamos organizacijy praktikoje, siekiant uztikrinti darnig organizacijos
nariy elgsena (Quappe ir kt., 2007), todél darbuotojai turi ne tik zinoti organizacines vertybes, bet
konkrecéias vertybes turi atpazinti ir jy laikytis kasdienéje organizacijos veikloje. Stiprios
organizacijos bruozas — aiskios, jsitvirtinusios ne tik kodeksuose, bet ir elgesyje bei visiems
organizacijos nariams vienodai zinomos ir suvokiamos vertybés (Collins, Porras, 1996; Begley,
Boyd, 2000; Suar, Khuntia, 2010; Malbasi¢, Br¢i¢, 2012; Bourne, Jenkins, 2013). Todél
organizacijoms, siekianCioms vertybiy laikymosi (Adkins ir kt., 1994; Suar, Khuntia, 2010),
dialogo vertybiy kongruencijos paieska tampa darbuotojy ir organizacijos tikslas (Thamarajakshi,
2001; Michailova, Minbaeva, 2012). Taciau kyla dilema: kokiais buidais siekti ir uztikrinti
darbuotojy ir organizacijos vertybiy kongruentiSkuma? Daznai organizacijy veiksmai yra
priesingi darbuotojy palaikomoms vertybéms arba atvirksciai, dél to gali kilti darbuotojo ir
organizacijos konfliktas (Jehn ir kt., 1997; Jehn ir kt., 1999; Verplanken, 2004; Fitzpatrick, 2007).
Siekdamos didelés vertybiy kongruencijos ne pavieniy darbuotojy, o visos organizacijos mastu,
organizacijos turi tinkamai nustatyti fundamentalias vertybes, aprasyti, ka jos reiskia organizacijai
praktiniais terminais, komunikuoti ir veikti organizacijos vertybiy pagrindu (Devero, 2003).
Vertybés, esancios metinése ataskaitose, strateginiuose planuose ir/ar organizacijos misijoje,
nebiitinai rySkeés realiame elgesyje. Organizacinés vertybés tampa vyraujanc¢iomis tik tuomet, kai
jos yra internalizuotos: darbuotojy jsisgmonintos, jy laikomasi ir tai rysku jy elgsenoje, todél turi
buti veikiamos vadovybés jvairiais valdymo mechanizmais (Michailova, Minbaeva, 2012). Tose
organizacijose, kuriose vadovams nepavyko suvokti organizaciniy vertybiy svarbos savo veikloje,
gali susilaukti daugybés problemy, jskaitant nereikalingg formalizma ir procediiras, atsakomybes
vengima, atsakomybés i$siplétimg (perkeliama daugiau nariy), valdzios susikaupimg ir netinkama
atranka (Brc¢i¢, Vukovi¢, 2008).

Vertybes organizacijoje charakterizuoja ir reprezentuoja skirtingos jy formos: tos, kurias
auksciausia vadovybé formaliai palaiko; tos, kurias nariai priskiria organizacijai; tos, kuriomis
nariai dalijasi; ir tos, kuriy nariai siekia. Stipri vertybiy sistema egzistuoja tuomet, kai
organizacijos nariai dalijasi pagrindinémis vertybémis, susijusiomis su priimtinu elgesiu
organizacijoje ir organizacijos strateginémis kryptimis (Wiener, 1988), ir kai persidengiancios
vertybés yra palaikomos organizacijos lyderiy (Deal, Kennedy, 1982). Taciau yra labai didelis

egzistuojanciy vertybiy ir ty vertybiy, kuriomis i§ tikryjy grindziama veikla organizacijoje,
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skirtumas (Collins, 1996). Sis skirtumas dazniausiai reiskia, jog dél §iy vertybiy gali kilti individy
ir grupiy konfliktas (Bourne, Jenkins 2013). Be to, organizacijoms su nesuderintomis vertybémis
sudétinga iSlaikyti identitetg poky¢iy laikotarpiu (Branson, 2008).

Vertybémis nusakomi ilgalaikiai tikéjimai, kurie daro jtaka misy pasirinkimams
(Kernaghan, 2003), todél klaidinga manyti, kad vertybés yra nesunkiai kei¢iamos tam tikry
kintan¢iy aplinkybiy atzvilgiu ,,naujomis”, todél lengvai prisitaikancios, kaip organizacijos taikosi
prie naujy pokyc¢iy, norédamos islikti rinkoje (Bradley, Caldwell, 1999; Jin, Rounds, 2012).
Skirtumai ir/ar prieStaravimai tarp asmeniniy vertybiy ir suvokiamos likusios grupés ar
organizacijos vertybiy yra apibiidinama kaip vertybiy inkongruencija. Jei organizacijos nariy
vertybés prieSingos, yra didelé tikimybé kilti konfliktams, silpnéja motyvacija, prastéja darby
atlikimo kokybé, kuri sukelia nepasitenkinima, stresg ir mazina verslo rezultatus (Ren, 2010).
Vertybiy inkongruencija organizacijoje gali sukelti nevienodos darbuotojy pareigos, istoriniy
salygy, tradicijy, savitos kultiros pagrindu susiformavusios nevienodos individy vertybés.
Priesingai nei vertybiy inkongruencija, kongruencija vertybiy formy organizacijoje reiskiasi, kai
nariai dalijasi vertybémis, kurios yra artimos toms, kurias jie priskiria organizacijai ir kurios
atitinka auksciausios vadovybés palaikomas formaliuose dokumentuose ir teiginiuose vertybes
(Bourne, Jenkins, 2013). Norint apsaugoti organizacijos pagrindines vertybes, sustiprinti jos tikslg
ir stimuliuoti nesibaigiantj progresa, reikia suderinamumo (Collins, 1996). Persidengianciy
vertybiy forma galima vadinti asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos fenomenu, t.y.
palaikomy ir esamy vertybiy darna (Schein ir kt., 2000). Vertybiy darnos siekian¢ios organizacijos
suvokia vertybiy svarba zmonéms, veiklai, dél to Sios organizacijos, norédamos zmoniy ir
organizacijos vertybiy suderinamumo, sgmoningai ,,dirba“ su vertybémis (Branson, 2008). Be to,
tokios organizacijos daro viska, kad suprasty vertybiy jtaka jy organizacijai, ir siekia suderinti
darbuotojy vertybes su organizacijos (Henderson, Thompson, 2003). Vertybiy persidengimas
pageidautinas, nes auksciausiyjy vadovy jis paprastai suprantamas kaip kontrolé, nustatanti, kas
organizacijai yra gerai ir kas blogai (Bourne, Jenkins, 2013). Esant asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruencijai, tarp organizacijos nariy kyla natiiralus rySys ir, kai organizacijos
darbuotojai turi apsibréz¢ vertybes, reikia mazesnés kontrolés (Branson, 2008). Organizacijos
kontekste suderinamumo kiirimas reiskia grupés gebéjima mastyti ir elgtis naujais sinerginiais
biidais, visapusiSkai koordinuojant ir stiprinant vienybés jausma, nes tuomet kiekvienas zmogus
jaucia kitus, suvokia jy mintis (Branson, 2008). Bet tik organizacijos vertybiy palaikymas,
jveiklinimas ir internalizacija daro jtaka Zzmoniy elgsenai (Michailova, Minbaeva, 2012).

Organizacijos turi stengtis suderinti darbuotojy priskiriamas, vadovy palaikomas,
organizacijos persidengiancias ir pagrindines vertybes. Geriausias budas to pasiekti — taikyti
kompleksinius instrumentus tinkamai vertybéms identifikuoti. Darbuotojai turi identifikuoti savas
vertybes, kad lengviau suprasty savo pozicija vertybiy atzvilgiu, nes jos tampa asmeninémis,
prioritetinémis, nuosekliomis ir patvariomis. Vertybés i§ naujo jkainojamos, iSsiaiSkinamos,
patikslinama zmogaus pozicija tais klausimais, kuriuos jis ankséiau ignoravo. Taip pat kiekvienas
darbuotojas turi susipazinti su organizacijoje esan¢iomis pagrindinémis vertybémis, taisyklémis

ir suprasti, kaip jos funkcionuoja.
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Remiantis J. Collins (1996), diagnozavus vertybes, siekiama stiprinti kongruencijg, todél
turi biiti taikomas dviejy etapy procesas. Pirma, identifikuoti ir koreguoti neatitikimus, antra, kurti
naujus suderinamumus. Todél viena yra eliminuoti neatitikimus, kurie egzistuoja. Bet neturi baiti
ir kita — sukurti kazka, kas kol kas neegzistuoja. Pasak J. M. Lesinski (2006), netinkamos
procediiros apibréziant organizacinés vertybes gali sukelti darbuotojy ir vadovy konflikta.
Dazniausiai pasitaikancios klaidos §iose proceduirose yra Sios: mazas laiko skyrimas diskusijoms,
neadekvati vizija, prastas vadovy ir zemesniy lygiy darbuotojy bendradarbiavimas, vienos
krypties komunikacija, nepakankamai aiSkus demonstravimas, kaip organizacijos vertybés turi

veikti praktikoje, ir s¢kmés pripazinimo ar bausmiy dél nesékmes trilkumas.

1.3 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiuy kongruencijos tyrimy lyginamoji analizé

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy skai¢ius rodo $io reiSkinio
aktualuma Siuolaikinése organizacijose, kurios savo konkurencinj pranaSuma jgyja
investuodamos | zmogiskyjy iStekliy valdyma. Mokslinéje literatliroje gausu asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos tematika teoriniy ir empiriniy tyrimy, kuriuose keliami
skirtingi tikslai, naudojami skirtingi vertinimo tipai, pasitelkiami vis kiti tyrimo instrumentai.
Ieskant neistirty vertybiy kongruencijos sri¢iy, atlikty tyrimy ir juose taikyty instrumenty spektras
padeda ir i§ dalies apsunkina tyréjy darba. Todél tikslinga atlikti asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruencijos tyrimy lyginamaja analize, kuri atskleisty tyrimy specifika, metodines
prieigas bei taikytinus instrumentus vertybiy kongruencijai tirti.

Tyrimy lyginamoji analizé atlikta keliais etapais.

1. Literatiiros paieska. Analizei atlikti ieSkoti tarptautinése duomeny bazése
publikuojami moksliniai straipsniai, kuriuose pristatomi asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimy rezultatai. Tyrimy paieSka buvo komplikuota dél terminijos skirtumy,
naudojamy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai apibrézti, tokiy kaip asmens—
organizacijos atitikimas, asmens—kultiiros atlikimas, asmens—aplinkos atitikimas, asmens—darbo
atitikimas, asmens— grupés atitikimas ir kt. Tyrimai analizei atrinkti remiantis tokiais raktiniais
zodZziais: asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija, asmens—organizacijos atitikimas.

2. Tyrimy jtraukimo j lyginamgjq analize kriterijai. 1§ esamos literatliros j lyginamaja
analize jtraukti tik tie tyrimai, kurie atitiko nustatytus penkis kriterijus. Pirma, atliktas tyrimas
turéjo buti empirinis. | tyrimy imtj nepateko tyrimai, kuriuose atlikta tik teoriné literatiiros analizé
ar metaanalizé. Antra, kiekviename straipsnyje turéjo biiti pateikta tokia minimali informacija:
Salis, kurioje atliktas tyrimas; respondenty skaiCius ir jy charakteristikos; naudoti instrumentai
tyrimui atlikti; pagrindiniai gauti tyrimo rezultatai. Trecia, atrinkti tik tokie tyrimai, kuriuose tirta
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijg. Jei buvo tirtos tik asmens ar organizacijos
vertybés, tyrimai j analize nebuvo jtraukiami. Ketvirta, tyrimai turéjo biiti publikuoti angly kalba.
Penkta, analizei atrinkti tyrimai atlikti 1999-2012 metais.

3. Tyrimy lyginamosios analizés kriterijai. Kokybinei tyrimy lyginamajai analizei atlikti
buvo suformuoti 5 parametrai: 1) Salis, kurioje atliktas tyrimas; 2) respondenty skaiCius; 3)

respondenty ar organizacijos specifika (salygos), kurioje atliktas tyrimas; 4) naudoti tyrimo
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instrumentai/metodai; 5) pagrindiniai tyrimo rezultatai. Siekiant iSanalizuoti, kaip placiai
atlieckami asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimai, identifikuotos Salys, kuriose
tyrimai atlikti. Tyrimy mastams nustatyti bei palyginti fiksuotas tyrime dalyvavusiy respondenty
skaiCius. Taip pat apraSytos tyrimy atlikimo sglygos: respondenty specifika ar apklausta
organizacija. Sis kriterijus parodo, kokios specifinés srities ar tam tikros i§skirtinés respondenty
grupés tyrimas atliktas, ar gali turéti jtakos tyrimo rezultatams. Vienas svarbiausiy kriterijy —
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai istirti taikytas tyrimo instrumentas. Tyrimo
instrumenty analizé parodo, kurie metodai dazniausiai naudojami tyrimuose bei kaip detaliai
atliktas tyrimas. Taip pat analizuoti pagrindiniai gauti tyrimy rezultatai.

Tyrimy lyginamosios analizés rezultatai. IS viso rasta, susisteminta ir analizuota 40
empiriniy tyrimy. ISsami analizuoty tyrimy suvestiné pateikiama 2 priede.

Salys, kuriose atlikti tyrimai. I3analizavus asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimus pagal vietoviy, kuriose jie atlikti, pasiskirstymg, galima teigti, kad
reiSkinys pastaraisiais metais aktualizuojamas ir tiriamas visame pasaulyje. Daugiausia tyrimy
atlikta Azijoje (34,15 proc.), Siaurés Amerikoje (31,71 proc.), kiek re¢iau Europoje (26,83 proc.)
ir maziausiai — Australijoje (4,88 proc.). Azijoje vertybiy kongruencijos tyrimy gausiau atlickama
Indijoje bei Malaizijoje, o Siaurés Amerikoje dauguma atlikty tyrimy — JAV (net 12 i§ 13 tyrimy).
Europoje atlikti tyrimai atlikti pavieniai ir geografiskai pasiskirste po visa zemyna (Belgija,
Didzioji Britanija, Norvegija, Vengrija, Lietuva, Graikija, Olandija, Ispanija, Turkija).

Nors buvo ieSskoma jvairaus pobiidzio tyrimy, ta¢iau nebuvo rasta tokiy, kuriais buty lyginti
skirtingy kultliry organizacijy darbuotojy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
skirtumai kultliriniu ar multikultGiriniu pozitriu. Rastas tik vienas tarptautinis tyrimas, Kkuris
apémé darbuotojy i§ keliy skirtingy valstybiy (Kinijos, Estijos, Suomijos, Slovakijos, Svedijos ir
Sveicarijos) apklausa, ta¢iau tyrime nebuvo atskirai lyginta skirtingose valstybése esanéiy
organizacijy darbuotojy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos skirtumai.

Respondenty, dalyvavusiy tyrimuose, skaicius. Tyrimai atlikti tiek organizacijos, tiek
valstybeés ar keliy valstybiy mastu. Respondenty skai¢ius svyruoja nuo keliy deSimciy (N=32) iki
keliolikos tukstanciy (N=1500).

1.1 lentelé. 1999 — 2012 metais atlikty empiriniy tyrimy im¢iy daZniai

Lmtis 1- | 101- | 201- | 301- | 401- | 501- | 601- | 701- | 801- | 901- | Daugiau nei

100 | 200 | 300 | 400 | 500 | 600 | 700 | 800 | 900 | 1000 1000
fany - 12 10 3 . 1 2 3 - 2 4
skaiCius

Kaip matyti 1.1 lentel¢je, dazniausiai tyrimo imtj sudar¢ 101-200 (N=12) ir 201-300
(N=10) respondenty. Analiz¢ atskleidé, kad didesnés imties vertybiy kongruencijos tyrimai atlikti
tuomet, kai jie buvo platesnio masto valstybinio projekto dalis (5600 respondenty), tarptautiné
jmoné, turinti padaliniy visame pasaulyje (N=1180) ar tirianti skirtingy karty vertybes (N=15000).

Didziausios respondenty imtys nustatytos JAV atliktuose tyrimuose.
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Respondenty, organizacijy charakteristikos. Analizé rodo, kad tiek respondentai, tiek
organizacijos tyrimams pasirenkami labai skirtingi, todél sudétinga nustatyti parametrus, pagal
kurivos buty galima suskirstyti organizacijas, respondentus ir jvertinti jy daznuma
analizuojamuose tyrimuose. Priimtiniausias kriterijus, pagal kurj galima suskirstyti tyrimo

objektus, — tirty organizacijy skaicius (1.2 lentelé).

1.2 lentelé. 1999 — 2012 metais atlikty empiriniy tyrimy imties specifika

Tyrimo imtis Daznis
Viena konkreti organizacija 9
Kelios konkrecios organizacijos 25
Atsitiktiniai dirbantys respondentai 6

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad dazniausiai tiriamos kelios organizacijos (63 proc.),
pasirinktos pagal tam tikra veiklos sritj, sektoriy ar dydj, o kartais — visiskai skirtingos, taciau
vertybiy kongruencija nustatyti nedaromos prielaidos, kad skirtingos organizacijos, kuriose galbiit
vyrauja skirtinga organizaciné kultiira, turi jtakos vertybiy kongruencijos rezultatams. Kiek reciau
tyrimo objektu pasirenkama viena konkreti organizacija (22 proc.). Siais atvejais tiriama
organizacija gali turéti ir padaliniy keliose tiriamos valstybés vietose, ir kitose $alyse, jei tiramas
tarptautinés organizacijos atvejis. Net 15 proc. analizuoty tyrimy néra nurodyta, kiek, kokios
organizacijos, organizacijy grupés apklaustos, o tik tai, kad tyrimy respondentais pasirinkti
atsitiktinai dirbantys asmenys. I$analizavus organizacijy, kuriose atlikti tyrimai, specifikg, galima
i§skirti tokius pastebéjimus: 4 i$ 40 tyrimy apklausti universitety studentai, 4 tyrimuose apklausti
ligoniniy darbuotojai. Taip pat atlikti 3 itin didelio masto ir svarbos asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruencijos tyrimai. Visuose kituose analizuotuose tyrimuose tirtos konkrecios
organizacijos, organizacijy grupé ar atsitiktinai parinkti respondentai.

Siekiant iSsiaiSkinti, kaip daznai apklausiami atsitiktiniai ir kaip daZznai konkretlis
organizacijy darbuotojai, iSanalizuota tyrimuose dalyvavusiy respondenty specifika. Daugumoje
tyrimy (90 proc.) apklausti atsitiktiniai arba visi organizacijos darbuotojai. Analizé rodo, kad tik
4 1§ 40 tyrimy (10 proc.) buvo pasirinkti tik tam tikras pareigas organizacijose uzimantys
darbuotojai: vadybininkai, administratoriai, vadovai. Toks skirtumas reik§mingas tiriant
objektyvig vertybiy kongruencija. Siuo atveju siekiama atskirai nustatyti darbuotojy
organizacines vertybes, kurios dazniausiai organizacijoje formuojamos auksc¢iausio lygio vadowvy.

Pagrindiniai tyrimy rezultatai. Nustatyta, kad daugumoje tyrimy tiriama ne pats asmeniniy
ir organizaciniy vertybiy kongruencijos reiSkinys, nustatant, kokios asmens ir kokios
organizacijos vertybés kongruentiskos, o vertybiy kongruencijos reiskinio sasajas su tam tikrais
asmens ir organizacijos aspektais. Nustatyta, kad tik 6 i§ 40 tyrimy buvo nustatoma tik asmeniniy

ir organizaciniy vertybiy kongruencija (1.3 lentel¢).
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1.3 lentele. 1999 — 2012 metais atliktu vertybiy kongruencijos poveikio asmeniui ir
organizacijai empiriniy tyrimy daZznumas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy kryptys DaZnis
Pasitenkinimas darbu 19
Isipareigojimas organizacijai 16
Ketinimas likti organizacijose 9

Itaka jmonés veiklos rezultatams

Kontekstiné veikla

Darbuotojy iniciatyvumas

Motyvacija

Charizmatiné lyderysté

Darbo vaidmen] vir$ijantis elgesys

Tik asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija

QN N[N |

Analizé rodo, kad vertybiy kongruencijai vertinti puséje i§ Siy tyrimy taikytas P. McDonald
ir J. Gandz (1991) Vertybiy taksonomijos metodas. Kituose tyrimuose siekta nustatyti, kokiy
s3sajy asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija turi su tam tikru poveikiu asmeniui,
darbuotojy grupei ar organizacijai. Rezultatai rodo, kad dazniausiai tyrimai atlieckami siekiant
nustatyti asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos poveikj darbuotojams pasitenkinti
darbu (47,5 proc.), isipareigojimui organizacijai (40 proc.), ketinimams iseiti i$ darbo (22,5 proc.).
Kiek reciau tiriamas ir patvirtinamas rySys tarp vertybiy kongruencijos ir organizacijos rezultaty,
motyvacijos, kontekstinés veiklos, iniciatyvumo, taip pat tiriamas vertybiy kongruencijos rysys
su charizmatine lyderyste bei transformacine lyderyste. Rasta pavieniy tyrimy, kurie sieké istirti,
kaip vertybiy kongruencija turi jtakos ,,perdegimo‘ sindromui, stresui darbe, darbo etikai,
pilietiskam elgesiui, laiko ne su darbu susijusioms veikloms skirti, sprendimams deleguoti,
organizaciniam cinizmui. Taip pat tyrimai patvirtina, kad asmens—organizacijos atitikimas turi
itakos kity rusiy atitikimams ir siejamas su geresniu tiek darbuotojy, tiek organizacijos klienty
prekés zenklo vertés suvokimu, todél teigiama, kad vertybiy kongruencija gali biiti naudojama
kaip strateginé vadybos priemoné organizacijos konkurenciniam pranaSumui jgyti. Be to, tyrimas
irodé¢, kad tokie tarpiniai veiksniai, kaip komunikacija, nuspéjamumas, tarpasmenis patrauklumas
ir pasitikéjimas, turi jtakos vertybiy kongruencijai.

Tyrimuose naudojami vertybiy kongruencijos vertinimo instrumentai. Lyginamoji
tyrimy analizé atskleidé platy spektra instrumenty, naudojamy asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijai tirti. Taciau dauguma naujausiy tyrimy atlikti taikant kelis pagrindinius
seniai sukurtus, patikrintus ir jau tapusius klasikiniais vertybiy matavimo jrankius (1.4 lentele),
tokius kaip — Darbo vertybiy apras§ymas (Super, 1970), Rokeach vertybiy tipologija (Rokeach,
1973), Persidengiancios vertybés (Posner ir kt., 1985), Organizacinés kultliros apraSymas
(Cooke, Lafferty, 1986), Konkuruojan¢iy vertybiy modelis (Quinn, Rohrbaugh, 1983),
Organizacinés kultiiros suderinamumas (O'Reilly ir kt., 1991), Organizaciniy vertybiy apklausa
(Liedtka, 1991), Subjektyvi asmeniniy-organizaciniy vertybiy kongruencija (Cable, Judge,
1996), Subjektyvus asmens-organizacijos atitikimas (Cable, DeRue, 2002), Darbo vertybiy
apklausa (Cable, Edwards, 2004), Ateities stebésena (Johnston ir kt., 2006) ir kt.
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1.4 lentelé. Vertybiy kongruencijos tyrimy instrumenty naudojimo daZnis

Instrumentas, autorius(-iai) Daznis

Subjektyvus asmens-organizacijos atitikimas (Subjective P-O fit) — D. Cable, D. DeRude 9
(2002)

Vertybiy taksonomija (The Taxonomy of Values) — P. McDonald, J. Gdanz (1991, 1992) 6

Organizacinés kultiiros suderinamumo metodas (Organizational Culture Profile) - A. OReilly, 5
A. Chatman, F. Caldwell (1991)

Konkuruoejanéiy vertybiy modelis (Competing Values Framework) — R.E. Quinn, J. Rohrbaugh 3
(1983)

Suvokiama subjektyvi asmeniniuy ir organizaciniuy vertybiy kongruencija — D. Cable ir T. 2
Judge (1996)

Organizaciniy vertybiu apklausa (Organizational Value Survey) — J. Liedtka (1991)

Darbo vertybiu apklausa (Work Value Survey) - D. Cable, J. Edwards (2004)

Rokeach vertybiu tipologija (RVS or Rokeach Value Survey) — M. Rokeach (1973)

— ==

Darbo ir organizaciniy vertybiy apklausa (Work and Organizational Values Survey arba
WOVS) - De Clerq ir kt. (2008)- is jo sukurtas WOV

Lyginamoji démesio skalé (The Comparative Emphasis Scale arba CES) — B. Meglino, B. Ravlin 1
(1998)

Darbo vertybiy klausimynas (Work Values Questionnaire arba WVQ) — D. Elizur (1984)

Darbo vertybiu skalé (Work Values Scale arba WVS) — S. Lyons (2004)

Persidengiandios vertybés (Shared values) - B. Posner (1985)

Darbo vertybiu aprasas (Work Values Inventory) — D. Super (1970)

Ateities stebésena (Monitoring The Future) - L. Johnston ir kt., (2006)

Organizacinés kultiiros apraSymas (Organizational Culture Inventory arba OCI) - R. Cooke, J.
Lafferty (1986)

Autoriy sukurti instrumentai 8

Jy taikymo tikslingumg tyrimuose galima pagrjsti tuo, kad metodai garantuoja reikiama
rezultaty patikimuma ir validuma. Tik pavieniai tyrimai atlikti remiantis naujais, paciy tyrimo
autoriy sukurtais, originaliais instrumentais, kurie néra taip placiai pripazjstami ir taikomi
tyrimuose. Be to, nustatyta, kad sukurti ir pripazinti metodai tik modifikuojami ir adaptuojami
konkreciam tyrimui statistiSkai jvertinant ir patvirtinant jy patikimuma.

Tyrimy lyginamosios analizés rezultatai rodo, kad asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencija yra aktualus ir vis dazniau tiriamas reiSkinys organizacijy vadybos kontekste dél
Sio reiskinio teigiamos jtakos tiek organizacijai, tiek darbuotojo gerovei, taciau Lietuvoje tokiy
tyrimy atlikta nedaug. Tyrimy asimi vis dar lieka ne pats vertybiy kongruencijos reiskinys, taciau
Sio reiskinio ir su juo susijusiy tam tikry asmens ir organizacijos aspekty tyrimai. Mokslininkai
gilinasi | rySius, bet ne | patj vertybiy kongruencijos koncepta. Todél daugelis sukurty ir
naudojamy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostiniy instrumenty taikomi

ry$iumi su poveikiu asmeniui ir organizacijai tirti.
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1.4 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos instrumenty turinio lyginamoji
analizé

Nors atlikta nemazai tyrimy ir gausu metody vertybiy kongruencijai jvertinti, taciau
naudojamy instrumenty pasirinkimo vertybiy kongruencijai istirti pagrindimas lieka nevisiskai
iSgrynintas. Néra daug zinoma apie instrumenty naudojamy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijai tirti ypatumus, todél sudétinga nuspresti, kokj instrumenta, atsizvelgiant i tyrimo
tikslus, prioritetus, sglygas ir galimybes, bty praktiska pasirinkti tyrimui atlikti. Todél tikslinga
iSanalizuoti tyrimuose taikomy instrumenty struktiira, jy ypatybes, nustatyti jy naudojimo
priezastis bei tai, kaip instrumentai kito laikui bégant. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
instrumenty struktiiros lyginamoji analizé atlikta remiantis 1.3 dalyje atlikta tyrimy analize ir
juose identifikuoty instrumenty vertybéms tirti pagrindu. Analizuoti ir lyginti §iy instrumenty
struktiira ir taikymo salygos: D. Super (1970) Darbo vertybiy aprasas (Work Values Inventory),
Darbo vertybiy apklausa (Work Value Scale) S. Wollack ir kt. (1971) Darbo vertybiy apklausa
(The Survey of Work Values, M. Rokeach (1973) Rokeach vertybiy tipologija (Rokeach Value
Survey), R. E. Quinn ir J. Rohrbaugh (1983) Konkuruojan¢iy vertybiy modelis (Competing
Values Framework), B. Posner (1985), D. Elizur (1984) Darbo vertybiy klausimynas (Work
Values Questionnaire), Persidengiancios vertybés (Shared values), R. Cooke ir J. Lafferty (1986)
Organizacinés kultiiros apraSymas (Organizational Culture Inventory), A. O‘Reilly, A. Chatman
ir F. Caldwell (1991) Organizacinés kultiiros suderinamumas (Organizational Culture Profile), J.
Liedtka (1991) Organizaciniy vertybiy apklausa (Organizational Value Survey), P. McDonald ir
J. Gdanz (1991, 1992) Vertybiy taksonomija (The Taxonomy of Values), S. H. Schwarz (1992)
Schwartz vertybiy apklausa (Schwartz Value Survey), D. Cable ir T. Judge (1996), B. Meglino ir
B. Ravlin (1998) Lyginamoji vertybiy skalé (The Comparative Emphasis Scale), T. Kalliath ir kt.
(1999) Konkuruojanc¢iy vertybiy modelis (Competing value framework), D. Cable, D. DeRude
(2002) Subjektyvus asmens-organizacijos atitikimas (Subjective P-O fit), D. Cable ir J. Edwards
(2004) Darbo vertybiy apklausa (Work Value Survey), L. Simanskienés (2007) Asmeninés ir
organizacinés vertybés, S. De Clercq ir kt. (2008) Darbo ir organizaciniy vertybiy apklausa (Work
and Organizational Values Survey).

1.5 lenteléje pateiktas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai tirti naudoty
instrumenty sarasas, jy sukiirimo metai, autoriai bei skaliy ir/ar subskaliy skaiius, sudarantis
klausimyna. Tyrimo instrumentai lenteléje pateikti laikantis chronologinés sekos. 3 priede
pateiktos iSsamios visy lyginty instrumenty struktiiros.

Asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos tyrimy lyginamoji analizé rodo (1.3
poskyris), kad vertybiy kongruencijai jvertinti dazniausiai taikomas D. Cable ir D. DeRue (2002)
sukurtas metodas, kuris nustato suvokiamg asmeniniy ir organizaciniy vertybiy atitikima.
Asmens—organizacijos atitikimas, kuris D. Cable ir D. DeRue (2002) yra tapatinamas asmeniniy
ir organizacijos vertybiy kongruencijai, vertinamas trimis teiginiais: Dalykai, kuriuos as vertinu
gyvenime, yra labai panasis j dalykus, kuriuos vertina mano organizacija;, Mano asmeninés
vertybés atitinka mano organizacijos vertybes ir kultirg;, Mano organizacijos vertybés ir kultira

gerai atitinka tuos dalykais, kuriuos as vertinu gyvenime.
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Labai panaSiu metodu, kaip ir D. Cable ir D. DeRue (2002), tadiau ankséiau sukurtu,
vertybiy kongruencija vertina B. Z. Posner (1985), pasitelkdamas dviejy teiginiy skalg: Mano
asmeninés vertybés yra bendrai suderinamos su organizacijos vertybémis ir AS manau, kad
kartais nuleidziu asmeninius principus, kad atitikéiau savo organizacijos litkescius. M. Siegall ir
T. McDonald (2004) taip pat sukonstravo dviejy teiginiy metoda vertybiy kongruencijai nustatyti:
Sutinku su organizacijos vertybémis ir Per pastaruosius metus mano su darbu susije tikslai ir

organizacijos tikslai pradéjo priesintis.

1.5 lentelé. Asmeniniu ir organizaciniy vertybiu kongruencijos diagnostiniy instrumenty raida
ir apimtis

Instrumento et
Metai Instrumento pavadinimas . Autorius(-iai) subskaliy
trumpinys e
skaicius
1970 Darbo vertybiu aprasas WVI D. Super 45
1971 Darbo vertybiy apklausa WVS S. Wollack ir kt. 42
1973 Rokeach vertybiu tipologija RVS M. Rokeach 36
1983 Konkuruojandiy vertybiy modelis CVF R. E. Quinn, 16
J. Rohrbaugh
1984 Darbo vertybiy klausimynas WVQ D. Elizur 24
1985 Persidengiancios vertybés - B. Posner 2
1986 Organizacinés kultiiros apraSymas OCI R. Cooke, 120
J. Lafferty
1991 z)]:%:gzacinés kultiiros suderinamumo oCP 2 8&1&;’;1, 54
F. Caldwell
1991 Organizacijos vertybiy apklausa OVS J. Liedtka 15
}ggé’ Vertybiy taksonomija - ? é\}/[ dcall?;mald, 24
1992 Schwartz vertybiy apklausa SVS S. H. Schwarz 57
Suvokiama  subjektyvi  asmeniniy ir D. Cable
1996 organizaciniy vertybiy kongruencija - OoCP T' Tu dge. 40
adaptuota A. Oreilly ir kt. (1991) )
1998 Lyginamoji vertybiy skalé CES B. Megllino, 48
B. Ravlin
Konkuruojanéiy vertybiy modelis adaptuota
1999 Quinn, Rohrbaugh (1983), Quinn, Spreitzer CVF T. Kalliath ir kt. 32
(1991)
2002 Subjektyvus asmens-organizacijos ) D. Cable, 3
atitikimas D. DeRude
2004 Darbo vertybiy apklausa WVS D. Cable, 24
J. Edwards
2004 Asmens ir organizacijos vertybiy atitikimas ) M. Siegall, 5
T. McDonald
2007 Asmeninés ir organizacijos vertybés - L. Simanskiené 34
Darbo ir organizaciniy vertybiy apklausa S. De Clercq ir
2008 sudarytas remiantis S. H. Schwatz (1992) WOVS kt. >0

Nors Sie vertybiy kongruencijos vertinimo metodai panasis, taciau D. Cable ir D. DeRue
(2002) Asmens—organizacijos atitikimas zZymiai placiau paplitgs tyrimuose. Tokj metodo taikymo
daznuma galima pagrjsti jo nesudétingu pritaikymu. Taciau nei $§is, nei kiti anksciau aptarti
metodai neatsizvelgia | konkrecias, tam tikrai kultlirai ar net organizacijai biidingas vertybes,

kurios apsunkinty instrumento adaptavimg tyrimams skirtingose kultiirose. Tokie metodai leidzia
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lengvai jvertinti asmens ir organizacijos vertybiy kongruencijos apraiskas, taciau néra vertinamos,
kokios ir kiek konkrecios vertybés kongruentiskos.

Seniausias tyrimuose rastas vertybiy vertinimo instrumentas dar 1970 m. pirma kartg
publikuotas D. Super (1970) Darbo Vertybiy aprasas (Super's Work Value Inventory — SWVI).

Tai vienas zinomiausiy klausimyny, skirtas vertybéms, susijusioms su darbu, tirti (1.6 lentelé).

1.6 lentelé. D. Super ,,Darbo vertybiy aprasas* (1970)

Vertybiy skalés

Identifikatoriai

KirybiSkumas

ISbandyti naujas idéjas ir pasitilymus, sukurti ka nors naujo, svarstyti naujas idéjas.

Vadovavimas kitiems

Turéti autoriteta kitiems, naudotis lyderio savybémis, planuoti ir organizuoti kity
zmoniy darba.

Patirti jausma, kad Siandienos darbai atlikti gerai, gauti gerus darbo rezultatus,

Pasiekimai matyti savo pastangy rezultatus.
. Tinkama darbo vieta, adekvacios poilsio ir fiziniy poreikiy patalpos, palanki, rami
Aplinka .
aplinka darbo metu.
Santykiai su vadovybe Teisingi, saziningi santykiai su tiesioginiu vadovu, supratingas ir prieinamas

vadovas, vadovas riipinasi darbuotojo nuomone.

Gyvenimo budas

Galimyb¢ buti zmogumi, kuriuo norétum buti, laisvalaikis, kuris tau labiausiai
patinka, vadovavimasis tau labiausiai tinkamu gyvenimo buidu.

Saugumas

Zinojimas, kad tavo darbas tesis, jsitikinimas, kad visada galési turéti darba,
zinojimas, kad nutriikus jmonés veiklai galési jsidarbinti kitoje organizacijoje.

Santykiai su kolegomis

Priklausymas grupei, draugystés su kolegomis formavimas, rysiy su bendradarbiais
uzmezgimas.

Estetika Kirybiskumo galimybés, grozio pasauliui kiirimas, jspiidingy produkty kiirimas.
. Prestizo jgavimas savo srityje, zinojimas, kad kiti asmenys tavo darbg laiko svarbiu,
Prestizas . vy
buvimas pavyzdziu kitiems.
Nepriklausomybé Laisve savo aplinkoje, savo sprendimy priémimas, buvimas pats sau virSininku.
Ivairové Poky¢iy darbe laukimas, rutininiy darby nebuvimas, skirtingy uzduociy atlikimas.

Ekonominé nauda

Galimybé gauti paaukstinima, galimybé pasikelti darbo uzmokestj, pakankama
pragyventi, uzdarbis pakankamas labai geram gyvenimui.

Altruizmas

Pagalba kitiems, jausmas, kad tikrai pagelbéjai kitam asmeniui, prisidéjimas prie

kity asmeny geroveés.

Intelektiné stimuliacija

darbas.
Saltinis: sudaryta remiantis D. Super (1970).

D. Super vertybes apibiidina kaip asmeniniy poreikiy tobulinimg aplinkoje ir teigia, kad
vertybés yra pasitenkinimai, kuriy zmonés siekia savo darbe, arba jy darbo rezultatas. Sio
instrumento tikslas padéti individams jvertinti tai, kas jiems svarbu darbe. Instrumentg sudaro 15
darbo vertybiy skaliy, kurios apima sauguma, santykius su vadovu, ekonoming nauda, prestiza,
santykius su kolegomis, profesing s¢kme, darbo aplinka, gyvenimo biida, kiirybiSkuma, estetika,
intelekting stimuliacija, jvairove, altruizma, nepriklausomybe ir vadovavima kitiems. Kiekviena
skalé turi dar po tris su Sios skalés identifikuojamomis vertybémis susijusias subskales, taigi
klausimyna sudaro 45 identifikatoriai. Anot instrumento kiiréjy, ne visos vertybés vienodai
svarbios, todél vertinant teiginius respondento praSoma atsakyti pasirenkant j vieng i§ penkiy
varianty, atsizvelgiant j jo svarba: visiskai nesutinku, nesutinku, abejoju, sutinku ir visiSkai
sutinku.

Individualiy vertybiy vertinimui tyrimuose daznai randamas M. Rokeach (1973) metodas —

Rokeach vertybiy tipologija (Rokeach Value Survey). 1970 m. M. Rokeach i§samiai tyrin¢jo, kaip
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jvertinti vertybes, ir 1973 metais sukiiré Vertybiy matavimo instrumentq (Value Mesurement
Instrument — VMI). Mokslininkas susiaurino vertybiy skai¢iy iki 18 terminaliniy ir 18
instrumentiniy vertybiy taip, jog instrumentas esti universalus. Terminalinés vertybés — tai
galutinés vertybés, atspindincios galuting egzistavimo biiseng (individo pasiekimy galutiniai
rezultatai, gyvenimo tikslai, kuriuos jis siekia realizuoti per savo gyvenima, pvz.: taika,
pasiekimai, gerové). Instrumentinés vertybés — tarpinés, atspindincios pageidauting elgesio buda,
priemonés, padedancios pasiekti auk$¢iausiy tiksly (iSryskéja priemonése, naudojamose realizuoti
terminalines vertybes, pvz.: ambicijos, iSradingumas, o tai biitina siekiant gerovés). M. Rokeach

i§skirtos terminalinés ir instrumentinés vertybeés pateiktos 1.7 lenteléje.

1.7 lentelé. M. Rokeach ,,Vertybiy tipologija“ (1973)

Instrumentinés vertybés Terminalinés vertybés
1. Ambicijos 1. Brandi meilé
2. Atlaidus 2. Draugysté
3. Atsakingas 3. Grozio pasaulis (menai, gamta)
4. Gabus 4. Idomus gyvenimas / Savirealizacija
S. Intelektualus 5. ISmintis
6. Kontroliuojantis save 6. I8sigelb¢jimas (amzinas gyvenimas)
7. Lakios vaizduotés 7. Sveikata/Laimé (pasitenkinimas)
8. Linksmas 8. Laiméjimo/atlikimo jausmas
9. Logiskas 9. Laisve
10.  Mandagus 10. Lygybe
11.  Mylintis 11.  Malonumas (malonus gyvenimas)
12. Nepriklausomas 12.  Nacionalinis saugumas
13.  Paklusnus 13.  Patogus gyvenimas/Gyvenimo kokybé
14.  Paslaugus 14.  Savigarba
15.  Plataus mastymo 15.  Socialinis pripazinimas (pagarba)
16.  Saziningas 16.  Seimos saugumas (riipinimasis artimaisiais)
17.  Smalsus 17.  Taika pasaulyje
18.  Svarus 18.  Vidiné harmonija

Saltinis: sudaryta remiantis M. Rokeach (1973).

Sia klasifikacija remiasi nemazai Lietuvos ir uzsienio autoriy (Jucevi¢ien¢, 1996; Stacknam
ir kt., 2000; Vasiliauskas, 2005). Vertinant vertybes respondento praSoma pagal svarbumag
jvertinti ir reitinguoti terminalines ir instrumentines vertybes. Be to, M. Rokeach, taikydamas §j
instrumenta, suvoké, kad asmens ir grupiy vertybes galima jvertinti kiekybiskai ir taip stebéti
vertybiy prioritety pokycius.

Daznai tyrimuose randamas vertybiy kongruencijos jvertinimo metodas — P. McDonald ir
J. Gandz (1991, 1992) sukurtas Vertybiy taksonomijos (Taxonomy of Values) instrumentas. Tai
pakoreguota M. Rokeach (1973) vertybiy saraso versija, kurig sudaro 24 vertybés ir sukurta

naudoti verslo organizacijose (1.8 lentelé).
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1.8 lentel¢e. P. McDonald ir J. Gandz ,,Vertybiy taksonomija“ (1992)

Vertybiy skalés Identifikatoriai
Placios pazitros, démesingumas, bendradarbiavimas, mandagumas, teisingumas,
sugeb¢jimas atleisti, humoro jausmas, dorumas, atvirumas, socialiné lygybeé.

I santykius orientuotos

I uZduotis orientuotos Agresyvumas, stropumas, iniciatyvumas.
I poky¢ius orientuotos Prisitaikymas, autonomiskumas, kiirybiskumas, vystymasis, eksperimentavimas.
I esamos padéties Apdairumas, ekonomiskumas, taisykliy ir normy laikymasis, logiskas mastymas,
iSlaikyma nuolankumas, drausmingumas.

Saltinis: sudaryta remiantis P. McDonald, J. Gandz (1991, 1992).

Autoriy teigimu, kiekviena organizacija turi kiekvieng i§ Siy vertybiy, taciau jy svarba
kiekvienoje organizacijose santykinai svyruoja. Tolimesni tyrimai paskatino autorius sugrupuoti
vertybes j 4 atskiras skales: ,,j uzduotj orientuotos vertybés®, ,,esamos padéties islaikymo vertybés
(Status quo)*, ,,su poky¢iais susijusios vertybés®, ,,j santykius orientuotos vertybés“. Vertinama,
kaip atitinkamos vertybés yra svarbios asmeniui ir kaip organizacijai, todél galima pamatuoti
vertybiy kongruencijos lygi.

Kitas daznai tyrimuose taikomas metodas — R. E. Quinn ir J. Rohrbaugh (1983)
Konkuruojanciy vertybiy modelis (Competing Value Framework - CVF). Instrumento dazng
taikyma praktikoje galima pagristi atlikty organizacijy tyrimy iSsamiais empiriniais duomenimis,
kuriy pagrindg sudaro efektyvumo kriterijai ir indikatoriai. K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2006)
teigia, jog CVF laikomas vienas i§ penkiasdeSimties svarbiausiy modeliy vadybos mokslo
istorijoje. Metodas sukurtas atliekant tyrimus organizacijose, siekiant iSsiaiSkinti, kas lemia
efektyvy organizacijy funkcionavima (Quinn, Rohrbaugh, 1983). CVF gristas keliais efektyvumo
rodikliais, kurie diferencijuojami dviem konkuruojanciy vertybiy dimensijomis: pirma dimensija
— lankstumas ir diskretiSkumas vs stabilumas ir kontrolé; antra dimensija — vidiné orientacija ir
integracija vs iSoriné orientacija ir diferenciacija. Kartu abi konkuruojan¢ios dimensijos sudaro
keturis kvadrantus — kiekviename i§ jy pateiktas organizacinio efektyvumo rodikliy rinkinys,
kuriame susitelkia pagrindinés nuostatos, vertybés bei prielaidos, atitinkancios tam tikrg kultiiros
tipg. Kiekvienas kvadrantas pavadintas pagal labiausiai atitinkancig organizacinés kultros
charakteristikg. Autoriai praso jsivaizduoti keturias vertybiy grupes, reprezentuojancias keturiy
skirtingy organizacijy vertybes. Sios keturios skirtingos organizacijos turi skirtingai ,.jaustis®.
Taip pat tikimasi pamatyti aiSkius §iy organizacijy skirtingy vertybiy prioritety Zenklus.
Zmogiskyjy istekliy valdymo praktika tokiose organizacijose taip pat gana skirtinga. Pavyzdziui,
organizacija su j uzduotj orientuotomis vertybémis gali pasirinkti ir jdarbinti darbuotojus, kurie
darbstiis, agresyvis ir stropiis. Darbuotojai turéty buti vertinami remiantis jy gebéjimu pasiekti
veiklos tikslus ir jiems turéty buti atlyginta remiantis jy individualiais pasiekimais. Organizacija
su pokyciais susijusiomis vertybémis, tikétina, turés zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika, kuri
skatinty kurybiskumg ir inovacijas. Tokia organizacija turéty pasirinkti ir jdarbinti darbuotojus su
naujausiais jgiidziais bei polinkiu pokyciams ir prisitaikymui. Daug finansy gali biiti skiriama
mokymams ir ugdymui. Organizacija gali turéti labai lankscig struktiira, o sprendimy priémimas
turéty biti decentralizuotas. O organizacija, pasiZyminti stipriomis status quo vertybémis, galéty

baiti hierarchiné su centralizuotu sprendimy priémimo ir formaliomis procediiromis. Darbuotojai
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turéty biiti pasirenkami su tokiomis savybémis, kaip stabilumas, o ne auksto lygio Zinios, jgtidZiai
ar gebéjimai. Remiantis konkuruojanciy vertybiy modeliu, diagnozuojama esama ir siektina
organizaciné kultlira bei siektinos naujos organizacijos vertybés. Atlikus tyrima, iSskiriamas
bendras siektiny vertybiy rinkinys, kurio pagrindu, kuriant naujg organizacine kultiirg, tikétinas
pasipriesinimo poky¢iams eliminavimas tirtoje institucijoje bei organizacijos gebéjimas ateityje
efektyviau valdyti poky¢iy rizika. Originali Sio instrumento versija turi 16 teiginiy, taciau autoriai,

tyrimams adaptuodami §j modelj, daznai i$plecia teiginiy skaiciy.

1.9 lentel¢e. T. Kalliath ir kt. modifikuotas R.E. Quinn ir G.M. Spreitzer (1991) sukurtas
,»Konkuruojanciy vertybiy modelis* (1999)

LANKSTUMAS
Zmoniy santykiy Atviros sistemos

o Bendradarbiavimas o Lankstumas

o Darbuotojy jgalinimas veikti o Asmeninis augimas

o domé¢jimasis naujomis idé¢jomis vertinti o Inovatyvumas

o Komandinis darbas o Karybiskumas

o Moralé o Decentralizacija

Lojalumas o Rizikingumas

o Pasitikéjimas o Naujausiy paslaugy, produkty ir —
%’ o Draugiskumas technologijy teikimas 8‘
g o Naujos idéjos z
S Vidiniy procesy Racionaly tiksly é

o Kontrolé o Koncentracija j uzduotj

o Istatymy ir normy laikymasis o AiSkumas

o Stabilumas o Efektyvumas

o Numatomi rezultatai o Puikds darbo rezultatai

o Darbo proceso kontroliavimas o Darby uzbaigtumas

o Tvarka o Tiksly pasiekimas

o Taisyklés o  Konkurencingumas

o Priklausomybé ir pasitikéjimas o Geriausias jmanomas darby atlikimas

KONTROLE

Saltinis: sudaryta remiantis R. E Quinn, J. Rohrbaugh (1983), T. Kalliath ir kt. (1999).

Toks S§io instrumento modifikavimo pavyzdys galéty buti T. Kalliath ir kt. (1999)
Konkuruojanciy vertybiy modelis, sukurtas modifikuojant R. E. Quinn ir J. Rohrbaugh (1983)
instrumento versija. Kai originali $io instrumento versija talpina 16 vertybiy, T. Kalliath ir kt.
(1999) modifikuota versija sudaro 32 vertybés. Autoriai, konstruodami instrumenta, i kiekvieng
subskale papildomai pridéjo po 4 identifikatorius (1.9 lenteléje Sie identifikatoriai pazyméti
pakreiptu Sriftu). Atliekant vertinima, respondenty praSoma tris kartus jvertinti tg pacig vertybe.
Pirma, kaip ji jiems patiems svarbi, antra, kaip svarbi padaliniui, trecia, organizacijai kaip
visumai. Respondentai visas 32 vertybes turi jvertinti nuo 1 (visiskai nevertinama) iki 7 (labai
vertinama). Instrumentg sudaro keturios skalés: vidiniy procesy, atviros sistemos, racionaliy tiksly
ir zmogiskyjy santykiy vertybés.

Tyrimy lyginamoji analiz¢ atskleidé, kad vienas dazniausiai naudojamy ir vertybémis
pagristy asmens—organizacijos atitikimo jvertinimo instrumenty yra A. O'Reilly, A. Chatman ir
F. Caldwell 1991 m. pasitlytas Organizacijos kultiiros suderinamumo (Organizational Culture
Profile - OCP) metodas (1.10 lentelé). N. Ashkanasy ir kt. (2000), atlike metaanaliz¢, patvirtina,
kad Sis metodas yra vienas i§ nedaugelio instrumenty, kuris garantuoja reikiamg rezultaty
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patikimumg ir validumg. Anot instrumento kiiréjy, pastangos buvo nukreiptos tokiy teiginiy
parinkimui, kurie: 1) biity tinkami tiek asmeniui, tiek organizacijai apibudinti; 2) nebiity vienodai
biidingi visiems asmenims ir organizacijoms; 3) bity lengvai suvokiami. Instrumenta sudaro 54
teiginiy apie vertybes sarasas. Kiekvienas teiginys orientuotas j skirtingg vertybe, tokiag, kaip
,rzikos prisiémimas®, ,,inovatyvumas®, ,tikslumas®, ,agresyvumas®, ,nekonfliktingumas® ar
,neformalumas®. Remiantis §iuo instrumentu, nustatomos organizacijos puoselé¢jamos vertybés ir
darbuotojo pozicija $iy vertybiy atzvilgiu. Respondenty praSoma jvertinti 54 vertybes 9 tasky
atsakymy skaléje nuo ,labiausiai svarbu“ iki ,labiausiai nesvarbu“. Teiginiy vertinimg
respondentas atlieka du kartus: pirma, jis nurodo, kaip, jo nuomone, svarbu, kad tam tikros
vertybés biity jo idealioje organizacijoje, ir antrg kartg — kaip, jo nuomone, $ios vertybés i$ tiesy

svarbios esamoje organizacijoje.

1.10 lentelé. C.A. O’Reilly ir kt. ,,Organizacinés kultiiros suderinamumas* (1991)

Vertybiy identifikatoriai

15) orientacija j

1) lankstumas komandinj darba 29) orientacija j veiksmus | 43) pritapimas
2) sugebéjimas 16) dalijimasis 30) iniciatyvumas 44) bendravimas su kitais
prisitaikyti informacija v darbuotojais

3) stabilumas

17) empatija organizacinés
kultiiros atzvilgiu

31) refleksyvus

45) entuziazmas darbui

4) nuspéjamumas

18) orientacija i
bendravima su Zmonémis

32) orientacija i
pasiekimus

46) sugebéjimas ilgai
dirbti

5) inovatyvumas

19) teisingos nuostatos

33) reiklumas

47) nesivarZymas

6) staigus

reagavimas j naujas 20) pagarba asmens 34) asmeninis 48) kokybés
pasitaikiusias teiséms atsakingumas akcentavimas
galimybes

np ol¥nkls Lo 21) tolerancija 35.).aukst1! standarty 49) iSsiskyrimas is kity
eksperimentavimasi kélimas

8) rizikingumas

22) neformalus
bendravimas

36 ) galimybés
profesiniam tobuléjimui

50) gera reputacija

9) atsargumas

23) lengvas sukalbamumas

37) geras uZmokestis uz

51) socialinis

taisykléms

darba

gera darba atsakingumas
10) autonomiskumas | 24 ) ramumas 38) darbuotoju saugumas 52) orientavimasis |
rezultatus
11) paklusnumas 25) kolegy palaikymas 39) pagyrimas uZ gera 53) aiski filosofija

12) analitiskas

26) agresyvumas

40) nekonfliktisSkumas

54) konkurencingumas

13) démesingas
detaléms

27) organizuotumas

41) sugebe¢jimas tiesiogiai
i$spresti i8kilusius
konfliktus

14) preciziskumas

28) ryztingumas

42) sugebéjimas darbo
aplinkoje rasti drauguy

Saltinis: sudaryta remiantis A. O“Reilly ir kt. (1991), D. Cable, J. Judge (1997).

Taigi, OCP matuoja laipsnj, kuriuo asmuo vertina organizacing elgseng esamoje
organizacijoje, tokig kaip ,,inovacijos ir rizika" arba ,,démesys smulkmenoms". Palyginus asmens
idealios organizacijos profilj su asmens suvokiamu tiriamos organizacijos profiliu, nustatomas
asmens—organizacijos atitikimas. OCP — iSsamus, platus ir jgalinantis tiesiogiai pamatuoti

konkreéiy asmens ir organizacijos vertybiy atitikima. Taciau, kaip rodo tyrimy lyginamoji analizé,
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originalus sukurtas klausimynas nuolat perzilirimas ir sutrumpinamas Kity autoriy, o taip
adaptuojama pagal tyrimo specifika.

C.A. O‘Reilly ir kt. (1991) sukurta Organizacinés kultiros suderinamumo metoda kaip
pagrindg naujo instrumento formavimui pasitelké D. Cable ir T. Judge (1996). Autoriai
sutrumpino originaly instrumentg ir pasiiilé tieck asmenines, tiek organizacines vertybes tirti
naudojant 40 teiginiy. 1.10 lenteléje pateikiamas C.A. O‘Reilly ir kt. (1991) vertybiy sarasas, o
D. Cable ir J. Judge (1996) instrumente adaptuotos $io instrumento vertybés iSryskintos.

Vertinant vertybes, respondenty prasoma jvertinti, kiek kiekvienas teiginys yra jam paciam
budingas, ir nurodo kiekvieng teiginj jterpti i atitinkamag sekcija nuo labiausiai iki maziausiai
budingy. | kiekvieng sekcija galima jrasyti tik ribotg teiginiy skai¢iy, pavyzdziui, tik 2 teiginiai
gali buiti jterpti j sekcija ,,labiausiai budinga®. Be to, D. Cable ir T. Judge (1996) Subjektyviai
suvokiamo asmens—organizacijos atitikimo instrumenta papildé trimis teiginiais, kuriuos
respondentas turi jvertinti nuo 1 iki 5: ,,Kiek Jus jauciate, kad Jusy vertybés atitinka ar sutampa
su $ios organizacijos ir joje esanciy darbuotojy vertybémis?“, ,,Mano vertybés sutampa su esamy
organizacijos darbuotojy vertybémis*“ ir ,,Ar manote, kad vertybés ir §ios organizacijos
»asmenybé® atspindi jlsy vertybes ir asmenybg?

J. Liedtka (1991) sukurtas Organizacijos vertybiy apklausos (Organizational Value Survey)
metodas taip pat daznai randamas vertybiy tyrimuose. Autoré iSskyré 15 organizacijos vertybiy:
lyderysté, organizacijos reputacija, darbuotojy gerové, tolerancija, paslaugos visuomenei,
bendruomené, organizacijos stabilumas, biudzeto stabilumas, organizacijos augimas, pelno
maksimalizavimas, inovacijos, nuoSirdumas, dorumas, produkto kokybé, klienty aptarnavimas.
Pabréztina, kad vertybiy kongruencijg vertinama pagal aukséiausio lygio vadovy ir vadybininky
vertybes. Kiti tyréjai adaptavo §j klausimyna iSplésdami arba sutrumpindami vertybiy sarasa.

Kitas instrumentas, sukurtas D. Cable ir J. Edwards (2004), testuotas ne kartag — Darbo
vertybiy apklausa (Work Value Survey - WVS). Instrumentas paremtas S. H. Schwartz (1992)
,Zmogiskyjy vertybiy modeliu® (1.11 lentel¢). S. H. Schwartz vertybiy skalé naudinga tuo, kad
identifikuoja pagrindines (universalias) individy vertybes. Taciau autoriai teigia, kad negaléjo Sio
instrumento taikyti dél keliy priezasciy. Autoriai tyré individus organizacijos kontekste, o S. H.
Scwartz skaléje yra nemazai dimensijy, kurios negali biiti taikomos organizacijoms (pvz.:
»dvasinis gyvenimas®). Taip pat neaiskus S. H. Schwartz instrumento empirinis patikimumas ir jj
sunku jvertinti, nes vertybéms nustatyti taiko erdving analizg, o ne metodus, pagristus klasikine
matavimo teorija. Kaip ir S. H. Schwartz (1992) skal¢, taip ir WVS modelis pagristas dviem
aSimis, kurios atskiria pagrindinius individy motyvatorius. Pirmoji asis yra atvirumas poky¢iams
su konservatyvizmu, kuri atskiria vertybes pagal siekius naujy intelektiniy ir emociniy interesy
lyginant su tikrumo siekimo ir status quo i§laikymu. Kita asis yra saves tobulinimas su saves —

transcendencija, iSrySkinanti vertybes pagal asmeninius interesus ir siejanti su kity gerove.
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1.11 lentelé. D.M.Cable ir J.R. Edwards ,,Darbo vertybiy apklausa“ (2004)

Vertybiy skalés Identifikatoriai
Altruizmas Pasaulio buiklés gerinimas, paslaugumas visuomenei, aukojimasis zmonijos labui.

Santykiy su bendradarbiais formavimas, pastangos pazinti savo kolegas artimiau, tvirty
rysiy su kolegomis kiirimas.
UZmokestis Atlyginimo dydis, visas uzmokestis, iSmoky kiekis.

Prestizas Pagarba, jgaunamas statusas visuomengje, traukti investicijas.
Uztikrintumas dél darbo vietos, uztikrintumas, kad visada bus ka dirbti, jsitikinimas, kad
darbai tesis.
Autoritetas/[galiojimais | Organizacing struktiira, aiSki komandy grandiné, ryskios jgaliojimy ribos.
Darby jvairové, kazko naujo darymas kiekviena diena, darbai, susidedantys i§ skirtingy
uzduociy.
Darbo atlikimas savaip, nulemti, kaip darbas bus atliktas, asmeniniy sprendimy
priémimas.
Saltinis: sudaryta remiantis D.M.Cable, J.R. Edwards (2004).

SantyKkiai su Kitais

Saugumas

Ivairové

Autonomi$kumas

Naudojantis Siuo modeliu, D. Cable ir J. Edwards (2004) identifikavo 8 darbo vertybiy
grupes: altruizmas, santykiai, atlygis, saugumas, valdzia, prestizas, jvairové ir autonomija.
Vertybiy kongruencijai nustatyti respondenty prasoma jvertinti 24 WVS teiginius keturiais
skirtingais buidais. Asmeninéms vertybéms nustatyti praSoma jvertinti: ,,Kaip jums tai svarbu?”,
o0 organizacinéms — ,,Kaip tai svarbu organizacijai, kurioje jus dirbate?”” Taip pat psichologiniams
poreikiams nustatyti klausiama: ,,Kiek tai jums reik§minga?”, o organizacijos pasitilai nustatyti:
,»Kiek tai yra jiisy darbe? Atsakymai j klausimus svyruoja nuo 1 (visiSkai nesvarbu) iki 5 (labai
svarbu).

R. Cooke ir J. Lafferty sukurtas Organizacinés kultiros aprasymo (OCI) metodas yra
taikomas esamai organizacinei kultiirai jvertinti. OCI sifilo 12 pagrindiniy kultiros normy, kurios
grupuojamos | tris pagrindinius kultiiros tipus: konstruktyvy, pasyvy / gynybinj ir agresyvy/
gynybinj. 1.12 lenteléje pateikiamas konkreCiy kultliriniy normy ir kultliros tipy bei jas
apibézian¢iy elgesio normy savadas. Konstruktyvus kultiiros tipas toks, kuriame vertinamas
bendradarbiavimas, mégavimasis uzduotimis ir kiirybiskumas. Pasyviam/Gynybiniam kultiros
tipui budinga tradiciné valdzia, normy atitikimas ir vykdymas ir hierarchiné valdzia.
Agresyvus/Gynybinis kultGros tipas demonstruoja keleta neigiamy normy, pavyzdziui,
konkurencija ir opozicija, kurios gali buti zalingos ilgalaikéje organizacijoje perspektyvoje.
Keturios i§ elgesio normy yra konstruktyvios ir palengvina aukstos kokybés problemy sprendima
ir sprendimy priémima, komandinj darba, produktyvuma ir ilgalaikj efektyvuma. AStuonios i§
elgesio normy yra Gynybos (Pasyvus ir Agresyvus) ir menkina efektyvuma. OCI leidzia
organizacijoms analizuoti savo kultiirg ir nustatyti praktines strategijas siekiant padidinti jy
produktyvuma ir ilgalaikj efektyvuma. OCI matuoja esamas ir pageidaujamas organizacijos ar
grupés elgesio normas. Sio instrumento validumas ir patikimumas statistiskai pagristas, nes
apklausg atliko tiikstan¢iai Zmoniy visame pasaulyje. 120 teiginiy apibiidina elgesj ir asmeninj
stiliy bei vertina, kaip Zmonés jauciasi, kaip jie turéty elgtis ir galvoti. OCI taip pat gali biiti
naudojamas nustatyti organizacijos pageidaujama kultiirg. Faktinés ir pageidaujamos idealios
kultGiros palyginimas leidzia nariams pamatyti, ar skiriasi normos ir vertybés, kurios,

organizacijos nariy nuomone, padéty organizacijai pasiekti optimaly efektyvuma. Tuomet nariai
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organizacija.

gali sutelkti démesj j konkrecias sritis, kurias reikia patobulinti, jei nori pasiekti jsivaizduojama

1.12 lentelé. R. Cooke ir J. Lafferty ,,Organizacinés kultiiros aprasymas* (1986)

Kultiirinés normos Identifikatoriai Ku'lturos, kl.lrlal
priklauso, tipas
Humanistinés/ Organizacija valdoma j asmenj orientuotu stiliumi ir tikimasi, Konstruktyvi
Pagalbos kad nariai yra padedantys ir palaikantys vienas Kita. A
Rysiy Organizacija teikia pirmenybe tarpasmenei harmonijai. Konstruktyvi
Pasiekimy _Svija_mf: kultﬁrosﬁipe_ darbo koncepcij(?je sve_irb_iausia yra Konstruktyvi
i§§ukius metanciy tiksly nustatymas ir pasiekimas.
. L Siai kulttrai svarbiausia kurybingumas, kokybé prie$ .
Savirealizacijos kiekybe, darbuotojy tobuléjii/nas %r savirealiz};cijg. Konstruktyvi
. Siekiant palaikyti gerus santykius, konflikty yra vengiama . ..
Prisitaikymo bet kokiapkaina}.,t & Y U yn g Pasyvi/Gynybine
Konvensijos Organizaciné kultiira konservatyvi. Pasyvi/Gynybiné
Priklausymo Randar_nos hi(_arar_chinése organizacijose, kur centralizuotas Pasyvi/Gynybiné
sprendimy priémimas.
Organizaciné kultiira, kurioje sékmé nepripazjstama, bet uz
Vengimo klaidgs baudziama. Charakterizuojama 2m9niq, Pasyvi/Gynybiné
neprisiimanéiy atsakomybés, todél jie nepripazjsa kaltés uz
klaidas.
PrieSinimosi Kc.)nfrontaci.j'a' ir negatyvizr'nas. - sFiprios J:égo‘s' darbe.‘ Stjatusa.s Agresyvi/Gynybiné
ir jtakos turéjimas yra pagrindiniai organizacijos nariy tikslai.
Valdzia yra neatskiriama nuo asmeny valdzios padéties.
Galios Hierarchin¢ sprendimy priémimo ir veiksmy suformavimo | Agresyvi/Gynybiné
struktiira.
Sio kulttiros tipo organizacijose nariai yra apdovanojami uz
Konkurencijos vienas kito pranokima. Laiméjimas yra organizacijos asis ir | Agresyvi/Gynybiné
,,Jaiméjimo-pralaiméjimo* sistema apibrézia darbo santykius.
Kompetencijos/ Organizacijos, kuriose sunkus darbas ir perfekcionizmas A /Gvnybine
Perfekcionizmo konkretiems tikslams yra labai svarbiis aspektai. gresyvi/ynybine

Saltinis: sudaryta remiantis Cooke, Lafferty (1986).

C. Ravlin ir M. Meglino (1987) sukuré Lyginamgjg démésio skale (The Comparative
Emphasis Scale — CES), skirta pamatuoti 4 vertybiy dimensijoms, egzistuojanc¢ioms darbe, kurias
jie identifikavo atlike tyrimus. Metodas placiausiai naudojama asmeninéms, kurios biidingos
darbovietéje, vertybéms vertinti (1.13 lentelé). CES sudaro 24 teiginiy poros, kurios sudaro
keturias vertybiy dimensijas: pasiekimai, rlpestis kitais, s3aziningumas, teisingumas.
Respondentai praSomi priverstinai pasirinkti viena i§ dviejy teiginiy, kur kiekvienas teiginys
atskleidzia tam tikrg vertybe, kg turéty pabrézti/isryskinti darbe. C. Ravlin ir M. Meglino (1987),
kaip ir M. Rokeach, tikéjo, kad, nepaisant vertybiy matavimo sunkumy, efektyviausiai ir
geriausiai vertybes atskleidzia priverstinio pasirinkimo skalés principas. Autoriai aiskino Sio
formato taikymo svarbg tuo, kad, nors visos vertybés yra linkusios buti labai socialiai
pageidautinos, taciau asmenys gali jas i$skirti pagal svarbg. Teiginiy pavyzdziai, i$§ kuriy individas
turi pasirinkti: a) manau, kad atsisakyti kazka daryti, yra blogai; b) sukurti vienodas salygas
visiems darbuotojams arba a) esu saziningas, b) esu teisingas. Nors originalus CES formatas yra
priverstinis pasirinkimas (Meglino, Ravlin, 1998), taciau CES galima taikyti dviem biidais —

reitinguojant pagal svarbuma ir Likert tipo matavimu.
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1.13 lentelé. B.M. Meglino ir E.C. Ravlin ,,Lyginamoji démesio skalé¢*“ (1989)

Vertybiy skalés Identifikatoriai
Sasajos darbe ir projektuose, poreikiy patenkinimas neatsizvelgiant | asmeninj grafika,
papildomy uzduociy atlikimas siekiant i$siverzti i priekij, darymas visko, ko reikalauja darbas,
Pasiekimai / naujy galimybiy ieskojimas tam, kad jgyty naujy jgudziy, auksciausiy savo darbo rezultaty
Sunkus darbas | iSlaikymas, pastangos buti geriausiam darbe, kiekvieno pradéto darbo pabaigimas, pastangos
dirbti kaip jmanoma geriau, kad kuo daugiau iSmanyty darba, auksty standarty iSsikélimas
darbui, didesnés atsakomybés prisiémimas, i$siskyrimas organizacijoje, darbo t¢simas, iki kol
problema galutinai i§sprendziama.

NesaliSkumas bendraujant su kitais, skirtingy nuomoniy svarstymas pries§ imantis veiksmuy,
visiems tinkamy sprendimy priémimas, neSaliskumas sprendziant nesutarimus, lygiy
galimybiy suteikimas visuose darbuose, zmoniy vertinimas remiantis jy sugebéjimais, o ne
asmenybémis, tolygus uzduoCiy skirstymas visiems darbuotojams, teisingo sprendimo
suradimas gincuose, apdovanojimy ir skatinimy skyrimas teisingiausiu jmanomu bitdu,
lygiavertis elgesys su visais darbuotojais, lygiy galimybiy suteikimas visiems darbuotojams,
sieckiantiems paaukstinimo.

Tikruosius jausmus atspindinciy veiksmy atlikimas, tikrosios savo nuomongs is§sakymas, net
jeigu ji néra populiari, nuosirdzios nuomones isreiskimas kalbantis su bendradarbiais, klaidy
pripazinimas ir atsakomybés uz jas prisiémimas, klaidos pripazinimas uzuot bandzius ja
nuslépti, tinkamas pozitiris bendraujant su kitais, neprisiimti svetimy nuopelny, atsakomybés
uz savo klaidas prisiémimas, atsisakymas meluoti dél geresnio jvaizdzio, atstovavimas savo
tikimoms nuostatoms, atsisakymas daryti tai, kas, tavo manymu, yra netinkama, istikimumas
savo jsitikinimams.

Vengimas jzeisti kitus asmenis, zmoniy, susidurian¢iy su sunkumais, skatinimas, pagalba
kolegoms, susiduriantiems su sunkumais, pastangos sumazinti kolegy apkrova, pagalba
kitiems sudétinguose darbuose, pagalba asmenims, turintiems asmeniniy bédy, pastangos biiti
paslaugiam kolegoms, pastangos nejzeisti draugo jausmy, pagalba tiems, kurie jaudinasi dél
darbo reikaly, dalijimasis naudinga informacija ir idéjomis, reikalinga kitiems darbuotojams,
kity klaidy taisymas stengiantis jy nejzeisti, pagalbos rankos istiesimas bet kam, kuriam to
reikia.

Teisingumas

NuoSirdumas /
saZiningumas

Ripestis /
pagalba kitiems

Saltinis: sudaryta remiantis B.M. Meglino, E.C. Ravlin (1989).

D. Elizur (1984) suktiré 24 Darbo vertybiy rinkinj. Vertybiy kongruencijai jvertinti penkiy
baly Likert skaléje respondenty klausiama: ,,Kiek kiekvienas i§ Siy teiginiy yra svarbus jlsy
darbe“ ir ,,Kiek jus manote, kad organizacija stengiasi, kad Sios vertybés egzistuoty?“ Asmens—

organizacijos atitikimas pamatuojamas netiesiogiai individo lygmeniu (1.14 lentelé).

1.14 lentelé. D. Elizur ,,Darbo vertybiy apklausa“ (1984)

Vertybiy Identifikatoriai
skalés
Pazanga, griztamasis rySys, statuso nusipelnymas, doméjimasis darbu, prasmingas darbas,
PaZinimo asmeninis augimas, sugeb¢jimy iSnaudojimas, atsakomybe, pagalba visuomenei,
nepriklausomybé, kompanija, darbo jtaka, organizaciné jtaka.
Emocinés Pripazinimas, bendradarbiai, pagarba, interakcija, vadovavimas.
Instrumentinés | Uzmokestis, naudos, saugumas, patogios darbo valandos, darbo salygos.

Saltinis: sudaryta remiantis D. Elizur (1984).

S. Wollack ir kt. (1971), sickdamas jvertinti asmens pozitr] j darbg, o ne jausmus
konkreciame darbe, suktiré Darbo Vertybiy apklausq (SWV). Instrumentg sudaro skirtingos
universalios ir skirtingoms kultiroms biidingos vertybés (esminés ir neesminés). Vertinama,
kokios grupés nariy vertybés pageidautinos. Klausimyna sudaro 42 teiginiai, kurie skirstomi }

subskales, o §ios ] tris skales. Pirma skalé turi tris subskales: 1) pasididziavimas darbu —
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pasitenkinimas ir malonumas, gaunamas atlickant gerai savo darbg; 2) jsitraukimas j darbg —
laipsnis, kuriuo darbuotojas aktyviai domisi kolegy ir organizacijos funkcijomis bei nori prisidéti
prie sprendimy, susijusiy su darbu; 3) pirmenybé darbui — ji susijusi su darbuotojo noru likti
uzimtam savo darbe. Dvi subskalés sudaro skalg, vertinanéig individo teikiamg pirmenybeg
vertybéms, susijusioms su atlygiu: 1) poziiiris j pajamas — darbovietéje uzdirbami pinigai; 2)
socialinis statusas darbe — poveikis individo autoritetui tarp savo draugy, kolegy ir artimyjy,
uzimant tam tikras pareigas darbe. Taip pat yra dvi subskalés, apibréziancios darbo vertybiy skalg
(Vidinés/ISorinés derinys): 1) aukStumy siekimas — nuolatinis noras siekti geresnio darbo ir
gyvenimo lygio; 2) atsakomybé darbui — ji remiasi tikéjimu, kad Zmogus turi pareiga dirbti ir
priklausyti ne nuo kity asmeny, o nuo savgs.

1992 m. S. H. Schwartz pristatyta Vertybiy apklausa $iuo metu turi svarby teorinj ir empirinj
pamatg. Instrumentas sudarytas remiantis M. Rokeach vertybiy tyrimu. S. H. Schwartz (1992)
i8skyré 10 baziniy vertybiy, kurios kyla i§ 3 fundamentaliy ZmogiSkyjy poreikiy: biologiniy,
socialiniy ir visuomeniniy. Sios bazinés vertybés apima ryskiausias kategorijas, buvusias
ankstesnése vertybiy teorijose, vertybiy klausimynuose, skirtingose kultiirinése, religinése ir
filosofinése diskusijose, todél yra pagrindinés skirtingose kulttrose (1.15 lentelé). Vertybés turi
ir motyvacinj tiksla (Schwartz, 2006). Kaip teigia teorijos autorius, sickdami tam tikry vertybiy,
zmonés patiria psichologines, praktines ir socialines pasekmes, dél to gali kilti konflikty, skirtis
nuo kity vertybiy. PavyzdZiui, siekdami asmeninés naudos ar sékmés (pasiekimy vertybé) gali
kliudyti kity gerovei (riipinimosi vertybé). Anot N. Koivula (2008), S. H. Schwartz vertybiy
modelis yra labai iSsamus, taciau yra pozymiy, kad §is modelis neapima visy vertybiy. Pavyzdziui,

jame triiksta susijusiy su darbine veikla vertybiy, néra gyvenimo vaidmeny, tokiy kaip tévysté.

1.15 lentelé. S. H. Schwartz ,,Vertybiy apklausa“ (1992)

Vertybiy skalés Identifikatoriai

Pasiekimai Ambicijos, jtaka, sekmé, sugebéjimai, protingumas.

Lojalumas, atsakomyb¢, gyvenimo reikSmingumas, tikra draugysté, nuoSirdumas,
atlaidumas, paslaugumas, brandi meil¢, dvasinis gyvenimas.

Konformizmas | Disciplina, mandagumas, pagarba vyresniesiems, paklusnumas.

Malonumai, nuolaidziavimas sau, mégavimasis gyvenimu.

GeranoriSkumas

Hedonizmas
Galia Ivaizdzio visuomenéje iSsaugojimas, socialiné galia, autoritetas, turtas, socialinis
pripazinimas.
Saugumas Nacionalinis saugumas, priklausymo, bendrumo jausmas, paslaugy atoveiksmis, Seimos
g saugumas, sveikata.
s .. Savigarba rivatumas, savo  tiksl asirinkimas,  ktrybiskumas, smalsumas
Saviorientacija garva, p ? v P > Y > i

nepriklausomybg, laisve.

Stimuliacija Idomus gyvenimas, jvairus gyvenimas, drasa.

Susitaikymas su skirtu gyvenimu, santirumas, dievobaimingumas, tradicijy gerbimas,
kuklumas, atsiskyrimas.

ISmintis, taika pasaulyje, socialinis teisingumas, pasaulio grozis, vidiné harmonija,
aplinkosauga, lygybeé, vienybé su gamta, platus pozidiris.

Saltinis: sudaryta remiantis S. H Schwartz (1992).

Tradicija

Universalumas
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S. De Clerq ir kt. (2008) adaptavo pagal S. H. Schwartz (1992) Darbo ir organizacijos
vertybiy apklausa (Work and Organizational Values Surve - WOVS) ir sukiré Darbo ir
organizacijos vertybiy klausimyng (Work and Organizational Values), kuri sudaro 50 vertybiy.
Sioje skaléje yra 12 subskaliy, matuojanéiy saves tobulinima, 12 saves transcendencija, 5
atvirumg pokyciams, 8 konservatyvizmg, 5 hedonizmg ir 9 orientacijg j tikslus. Vertybéms
ivertinti respondenty prasoma nurodyti, kiek jie aiSkiai suvokia savo ir organizacijos vertybes bei
vadovy, kolegy ir pavaldiniy vertybes.

Viena populiariausiy vertybiy klasifikacijy yra vokie¢iy psichologo E. Spranger (1928)
sukurta teorija, pagrista pagrindine prielaida, kad visos skirtingos zmoniy vertybinés nuostatos
gali biiti redukuotos j Sesias pagrindines: feorinés — interesas tyrinéjimams, ieSkant priezasties ir
sistemingai mastant: tiesa, zinios, racionalus mastymas; ekonominés — interesas naudingumui ir
praktiSkumui bei gerovei: praktiSkumas, nauda, turto kaupimas; esfetinés — interesas groziui,
formai, meninei harmonijai: harmonija, forma, simetrija; socialinés - interesas zmonéms ir meilei
kaip zmoniy bendravimui: geri zmogiskieji santykiai, prisiriSimas, konflikty nebuvimas; politinés
— interesas jégos igijimui bei kity zmoniy jtakai: valdzia, pripazinimas; religinés — interesas
vienybei, santaika visatoje.

Tyrimuose taikyty asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos instrumenty analizé
rodo, kad dauguma instrumenty skirti vertybéms organizacinés kultiiros kontekste tirti, todél
vertybiy kongruencijos vertinimo metodai labai pavirSutinis$ki. Daugelyje instrumenty vertybiy
kongruencijos nustatymas apsiriboja klausimu darbuotojui, ar jis mano, kad jo asmeninés vertybés
atitinka organizacijos, kurioje jis dirba, vertybes. Tokie instrumentai yra pasifilyti D. Cable ir D.
DeRue (2002), M. Siegall ir T. McDonald (2004), B. Z. Posner (2010). Taciau toks asmeniniy ir
organizacijos vertybiy kongruencijos jvertinimas neatskleidzia giluminio konkre¢iy vertybiy
salyCio tasky, nes neleidzia identifikuoti specifiniy asmeniniy ir organizacijos vertybiy.
Respondentui sudétinga jvardyti, kas jam, kaip darbuotojui, yra vertybés, o kas — organizacijai,
bei kaip jos dera tarpusavyje. Respondentai vertybiy kongruencijai jvertinti gali pasirinkti
nevienodus kriterijus, nes vertybés néra aiskiai apibréztos. Akcentuotina ir tai, kad respondentas
gali suabejoti savo atsakymy tikslumu, nes organizacijoje gali egzistuoti tik formaliai
deklaruojamos vertybés. Instrumentai nejgalina tiesiogiai pamatuoti asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruentiSkumo, todél nejmanoma pateikti jokiy konkreciy pasitilymy vertybiy
kongruencijai organizacijoje stiprinti. Instrumenty sandaros - skaliy, subskaliy ir jas sudaranciy
indikatoriy - analizé parodé, kad daugelis instrumenty skirti tik individo vertybéms, susijusioms
su darbu, tirti. Tik nedaugelis instrumenty vertybiy kongruencijg tiria atsizvelgdami i individo
asmenines vertybes, kurios apima ir individy bendrazmogiskasias, ne su darbu susijusias vertybes.
Tokiy instrumenty pavyzdziai - M. Rokeach vertybiy tipologija (1973), S. H. Scwartz vertybiy
apklausa (1992). Pastarieji jvardija individui biidingas vertybes, kurios gali bati pritaikytos ir
organizacijos kontekste.

Asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos instrumenty struktiros lyginamoji

analizé rodo, kad yra ribotumy, kurie apsunkina praktinj instrumenty taikyma. Taip pat néra
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instrumento, kurj taikant galima kompleksiSkai iStirti asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencija.

1.5 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos modeliy lyginamoji analizé

Modeliy parinkimo principai. Literatiiroje, ypa¢ ankstesniy mety, asmeniniy ir
organizacijos vertybiy kongruencija apibréziama kaip asmens—organizacijos atitikimas, todél
analizei atrinkti modeliai, vaizduojantys asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija bei
asmens—organizacijos atitikimg. Tarptautinése duomeny bazése ieSkota publikacijy, kuriose
analizuojama vertybiy kongruencija ir randami tokie raktiniai zodZziai: value congruence model,
value congruency model, person-organization fit (P-O fit) model, person-environment fit model.

Skirtingi vertybiy kongruencijos tyrimai orientuoti i specifinius reiSkinio aspektus, todél
apzvelgti jvairaus pobiidZzio empiriniai ir teoriniai tyrimai, kuriuose pateikiami vertybiy
kongruencija vaizduojantys modeliai. Analizuojant modelius, orientuotasi ne tik j patj vertybiy
kongruencijos reiskinj, bet ir jo susidarymo priezastis, vystymo galimybes, poveikj, atsizvelgta |
autoriy rekomendacijas sitilomy modeliy atzvilgiu. Buvo jvertintas analizuojamy modeliy
pagristumas, o mokslininky siiilyti hipotetiniai modeliai patikrini palyginus su gautais empiriniy
tyrimy rezultatais ir prie§ analize patikslinti.

Vertybiy kongruencijos modeliy tipai. Mokslininkai pateik¢ nemazai koncepciniy ir
hipotetiniy modeliy, vaizduojanciy vertybiy kongruencijos reiskinj. Modeliy gausa lemia
skirtingy autoriy keliami probleminiai klausimai Sio reiSkinio atzvilgiu. Mokslinéje literatiiroje
rasti modeliai detaliai apraSyti ir palyginti chronologine seka. Analizé parodé, kad modelius
galima skirstyti j du tipus: 1) teoriniai koncepciniai ar hipotetiniai modeliai orientuoti j vertybiy
kongruencijos jtakos ir/ar poveikio tam tikriems asmens ir organizacijos aspektams vaizdavima;
2) modeliai apimantys vertybiy kongruencijos tipy ir lygiy vaizdavima bei aiskinimg.

Asmeniniu ir organizaciniu vertybiu kongruencijos reiSkinio vaizdavimo modeliai.
Seniausias mokslinéje literatliroje rastas vertybiy kongruencijos reiskinj vaizduojantis modelis —
J. Chatman (1989) pristatytas teorinis Asmens-organizacijos atitikimo modelis (1.1 pav.), kuris
apibréziamas kaip asmens ir organizacijos vertybiy kongruencija. Modelyje asmens—
organizacijos atitikimas vertinamas pagal organizacijos charakteristikose iSryskéjusias vertybes ir
normas. Pirmiausia, jvertinamos organizacijos darbuotojy vertybés ir jy individualdis jverciai.
Tuomet individuallis jverciai naudojami nustatyti vertybiy kristalizacija (kaip placiai yra
dalijamasi Siomis vertybémis), intensyvumga (kaip turimos vertybés yra artimos kitiems), ir turinj
(kurios vertybés yra svarbiausios organizacijai). Autor¢ taip pat teigia, kad organizacijos gali
taikyti tg pacig vertinimo skalg jvertinti kandidaty ar naujy organizacijos nariy vertybes. Pasak J.
Chatman, aukStas asmens—organizacijos atitikimo lygis naudingas tiek individams, tiek
organizacijoms. Darbuotojas su panasiomis vertybémis jauciasi komfortabiliau, tapatina save su
organizacija bei prisiima papildomus vaidmenis organizacijoje. I§ modelio aisku, kad asmens—
organizacijos atitikimo stiprinimas tiek atrenkant, tiek socializuojant darbuotojus formuoja

teigiamg darbuotojy pozilirj | organizacija daugiau negu tik kaip j darbo vieta. Asmens—
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organizacijos atitikimo modelis padeda identifikuoti individy ir organizacijos panaSumus bei
skirtumus, stebéti vertybiy ir normy poky¢ius ir identifikuoti, kokio elgesio ir normatyviniy
poky¢iy galima pasiekti. J. Chatman teigia, kad tokiu buidu galima pradéti numatyti pokycius tiek

individy vertybése ir elgesyje, tiek organizacijos vertybése ir normose.

Individualios charakteristikos: Organizacijos charakteristikos:
Vertybeés Vertybés
(Intensyvumas, Turinys) Normos
(Kristalizacija, Intensyvumas, Turinys)
Atranka > Atranka

Socializacija

Asmens-organizacijos atitikimas

|

Organizacijos rezultaty pavyzdziai
Poky¢iai Normose/Vertybése

Individualiy rezultaty pavyzdziai
Pasikeitusios vertybés
Elgesio pokyciai
Pareigy kadencija

1.1 pav. Asmens — organizacijos atitikimo modelis
Saltinis: autorés adaptuota pagal J. Chatman (1989).

Taip pat J. Chatman identifikavo specifinius kriterijus, kuriais galima konstruoti
reik§mingus ir naudingus modelius organizacijy tyrimuose. Sutelkiant daugiau démesio j tai, kaip
individai ir organizacijos konceptualizuojamos taikant konkrecius metodus ir longitudinius
moksliniy tyrimy dizainus, galima atsakyti j daug svarbiy klausimy.

B. Meglino (1998), remdamasis teorinémis jzvalgomis, sitilo Vertybiy poveikio sistemq, kuri
panaSesné ] vertybiy literatiiros apibendrinimg (1.2 pav.). Autorius apibendrina, kaip vertybés
apibréziamos, konceptualizuojamos ir kaip jos veikia individus organizacijose. B. Meglino siiilo
teoretiky ir empiriky nagrinétas sistemas efektams, susijusiems su skirtingais vertybiy tipais
identifikuoti. Kaip vaizduojama modelyje, vertybés yra mintys, kylancios i§ socializacijos proceso
ir genetikos, turinc¢ios dvi pagrindines iStakas, kurios turi jtaka rezultatams. Vertybés gali turéti
skirtingg tiesioginj poveikj asmeniui arba jos gali paveikti rezultatus tokiu dydziu, kiek jos
panasios arba kongruentiskos su ,.kity“ vertybémis. ,,Kity” vertybés gali biiti tam tikro asmens,
bendros grupés ar organizacijos vertybés. Vertybiy kongruencija daro jtaka rezultatams esant
aiSkesnei komunikacijai, Salindama dviprasmybes, konfliktus bei kitaip didindama sgveika.
Vertybiy kongruencijos poveikis veiklai priklauso nuo uzduoties. Taip pat vertybés ir vertybiy

kongruencija daro jtaka uzduociy ir situaciniy kintamyjy poveikiui ir rezultatams.
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v

Asmenineés

; Rezultatai
* Socializacijos procesas P4 vertybés
« Genetika * Isitikinimai
l Uzduotys ir » Suvokimas
situaciniai — | « Nuostatos

v

: : * Elgesys
Kity vertybés . * Veiklos rezultatai
Vertybiy

kongruencija

\4

1.2 pav.Vertybiu poveikio sistema
Saltinis: autorés adaptuota pagal B. Meglino (1998).

D. M. Cable ir J. R. Edwards (2004) pasitlé Bendraji modelj, siejantj vertybiy kongruencijg,
psichologiniy poreikiy patenkinimg ir darbuotojy poziarj. Teoriniame modelyje (1.3 pav.)
iSryskinti svarbiis loginiai skirtumai, rodantys, kodél psichologiniy poreikiy patenkinimas ir
vertybiy kongruencija darbuotojams svarbu bei atskleidziami rySiai tarp psichologiniy poreikiy
patenkinimo ir vertybiy kongruencijos. Sis tarpininkaujantis poveikis paveiksle atitinka A ir B
rezultatus ir rySys vaizduoja netiesioginj vertybiy kongruencijos poveikj darbuotojy pozitiriui.
Empiriniai rezultatai patvirtina, kad tiek psichologiniy poreikiy patenkinimas, tiek vertybiy
kongruencija turi jtakos darbuotojy poZitriui j darba.

Psichologiniy poreikiy
/ patenkinimas \BA
Vertybiy Darbuotojy
kongruencija c > poziiiris

1.3 pav. Bendrasis modelis, siejantis vertybiu kongruencija, psichologiniu poreikiy patenkinimg ir
darbuotojy poZitrius

Saltinis: autorés adaptuota pagal D. M. Cable ir J. R. Edwards (2004).

B. Verplanken (2004) Zmogiskyjy santykiy poziiirio j pasitenkinimg darbu modelis
paaiSkina ry$j tarp pasitenkinimo darbu ir vertybiy kongruencijos keturiais organizacijos vertybiy
aspektais (1.4 pav.). Autorius teigia, kad kongruencija tarp suvokiamy ir pageidaujamy
zmogiSkyjy santykiy vertybiy (modelyje vaizduojama kaip zmogisSkyjy santykiy vertybiy
kongruencija) ir socialinio klimato lemia poziiiriai, o $ie prognozuoja pasitenkinima darbu. Be to,
zmogiSkyjy santykiy vertybiy kongruencija turi tiek tiesioginj poveikj, tiek netiesioginj poveikj
(per nuostatas) pasitenkinimui darbu. Taip pat B. Verplanken tikina, kad zmogiskyjy santykiy

vertybiy kongruencija figiiruoja kaip svarbi asmens—organizacijos atitikimo sudedamoji dalis.
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Laiko Bendravimo Nuostatos Pasitenkinimas
spaudimas iprociai darbu

A 4

v

Zmogiskyjy
santykiy vertybiy
kongruencija

1.4 pav. Zmogi$kujy santykiy poZiiirio j pasitenkinima darbu modelis
Saltinis: autorés adaptuota pagal B. Verplaken (2004).

J. Westerman ir L. Cyr (2004) patikrino ir, remiantis tyrimo rezultatais, pasitilé¢ patikslinta
Multidimensinj asmens—organizacijos atitikimo modelj (1.5 pav.). Modelis remiasi A. L. Kristof
(1996) multidimensine asmens—organizacijos atitikimo prigimties konceptualizacija. Autoriai
empiriskai tikrino du A. L. Kristof pasitilytus asmens—organizacijos atitikimo pozitirius —
suplementary/papildantj (angl. supplementary) atitikimg (vertinama vertybiy kongruencija ir
asmenybés kongruencija) ir poreikiy-apripinimo (angl. needs—supplies) atitikima (vertinama

darbo aplinkos kongruencija).

Vertybiy kongruencija

. Nuostatos |
Darbo aphn.k.os > « Pasitenkinimas darbu [ ... Ketinim.as P?‘_Si_likﬁ
kongruencija « Isipareigojimas organizacijai organizacijoje
Asmenybés
kongruencija

1.5 pav. Multidimensinis asmens—organizacijos atitikimo modelis

Saltinis: autorés adaptuota pagal J. W. Westerman ir L. A. Cyr (2004).

Siekta nustatyti, ar Sie turi unikaly ar skirtingg poveikj darbuotojy pasitenkinimui,
isipareigojimui ir ketinimui pasilikti organizacijoje. Remiantis empiriniais rezultatais, modelyje
vaizduojama, kad vertybiy kongruencija turi reikSminga tiesioginj ir netiesioginj poveikj
rezultatams ir prognozuoja darbuotojy pasitenkinima, jsipareigojimg ir ketinima pasilikti
organizacijoje. Taip pat visos trys atitikimo riiSys (vertybiy kongruencija, darbo aplinkos
kongruencija, asmenybés kongruencija) susijusios su darbuotojy ketinimu pasilikti su savo
darbdaviu, kuris paprastai tarpininkauja darbo pasitenkinimui ir jsipareigojimo organizacijai.

J. R. Edwards ir D. M. Cable (2009) pasiiilé modelj (1.6 pav.), paaiskinantj vertybiy
kongruencijos teigiama poveikj. Autoriai suformavo ir empiriskai patikrino teorinj modelj, kuris
integruoja 4 esminius mediatorius vertybiy kongruencijos efektui, jvardijamus kaip komunikacija,

nuspéjamumas, tarpasmené trauka/patrauklumas ir pasitikéjimas. Sie konstruktai paaiskina
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vertybiy kongruencijos sasajas su pasitenkinimu darbu, identifikacija su organizacija ir ketinimu
pasilikti organizacijoje, taip pat kaip ir psichologiniy poreikiy patenkinimas.

Modelyje atskleidziamas individualiy ir organizacijos vertybiy poveikis rezultatams,
kylantiems dél pasitikéjimo, kurj darbuotojai jauéia organizacijai ir jos nariams, kiek maziau dél
komunikacijos ir tarpasmenés traukos. Autoriai pazymi, kad vertybiy poveikis turi buti
zvelgiamas 1§ kongruencijos perspektyvos tik tuomet, kai tiek individualios, tiek organizacijos
vertybés yra aukstos. RySys, kylantis i$ individualiy ir organizacijos vertybiy, daznai nukrypsta
nuo idealizuojamo vertybiy kongruencijos rysSio, kuris paremtas ankstesne autoriy teorija ir
tyrimu. J.R. Edwards ir D.M. Cable teigia, kad tyrimai, patvirtinantys reik§minga individualiy ir
organizacijos vertybiy ry§j su pasitenkinimu darbu ir identifikacija su organizacija, kurios
nurodomos kaip tarpininkés Siame modelyje, turéty biti tgsiami, pazymint vertybes, kaip
papildomus veiksnius vertybiy kongruencijos poveikiui.

Patrauklumas

Komunikacija Pasitenkinimas | .
darbu \ i
1
1
Subjektyvi Ketinimas ;
vertybiy pasilikti * 1
kongrpencija 1
T 1
I 1
1 B Identifikacija !
: Nuspéjamumas su organizacija [* "~ """ 77 1
1
I 1
1 V} 1
I 1
' Pasitikéjimas '
I
T |
: Psichologiniy :
"""""""""""" "‘ poreikiy T TTTT TS ST s s
i patenkinimas

1.6 pav. Teorinis subjektyvios vertybiuy kongruencijos poveikio mediacijos modelis
Saltinis: autorés adaptuota pagal J. R. Edwards ir D. M. Cable (2009).

G. Greguras ir J. Diefendorff (2009) konceptualizuoja asmens—organizacijos atitikima kaip
darbuotojy ir organizacijos vertybiy sistemos kongruencijos lygj (Chatman, 1989; Kristof, 1996).
Nors tiriamas asmens—organizacijos atitikimas, taciau tyrimo centre — vertybés. Autoriy teigimu,
skirtingi atitikimo tipai patenkina skirtingus jgimtus psichologinius poreikius, o Siy skirtingy
psichologiniy poreikiy patenkinimas susijes su jvairiais darbuotojy rezultatais. IS modelio matyti
(1.7 pav.), kad asmens—organizacijos atitikimas teigiamai susij¢s su autonomijos poreikio
tenkinimu, sarySio (relatedness) poreikio tenkinimu, priklausymo poreikio tenkinimu, su

emociniu jsipareigojimu organizacijai ir apskritai pasitenkinimu darbu.
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Asmens-
organizacijos
atitikimas

Pasitenkinimas
darbu

Autonomijos
poreikio
patenkinimas

Asmens-grupés
atitikimas

Emocinis
isipareigojimas
organizacijai

Sarysio poreikio
patenkinimas

Asmens-darbo
atitikimas

Priklausymo Veiklos rezultatai

poreikio
patenkinimas

1.7 pav. Asmens—organizacijos, asmens—grupés, asmens—darbo atitikimy rysiy su poveikiu
asmeniui ir organizacijai modelis

Saltinis: autorés adaptuota pagal G. Greguras ir J. Diefendorff (2009).

D. Suar ir R. Khuntia (2010) iStyré asmeniniy ir organizaciniy vertybiy skirtumus
priva¢iame ir vieSajame sektoriuose bei nustaté kongruencijos — asmeniniy ir organizacijos
vertybiy sasaja — rysj su neetiSkumu darbe. Autoriai lygino vidurinio ir auk$¢iausio lygio vadovy
vertybiy kongruencija bei vertybiy kongruencija skirtingo sektoriaus organizacijose. Modelyje
iSryskéja (1.8 pav.), kad asmeninés vertybés mazina neetiskg elgesj ir didina darbo nasuma,
isipareigojimg organizacijai, pasitenkinimg darbu ir iniciatyvumg labiau nei vertybiy
kongruencija. Taip pat, nepriklausomai nuo organizacijos sektoriaus ir vadovy amziaus, vertybiy
kongruencija mazina neetiska elgesj ir gerina elgesj darbe. Taciau stipresné vertybiy kongruencija

nedidina vidurinio lygio vadovy pasitenkinimo darbo ir iniciatyvumo.

Manipuliacija
Neetiski jprociai Sukéiavimas
Normy pazeidimas
Sektorius Veikla
Emocinis
Dorybés AmZius Isipareigojimas
Testinis
Pragyvenimas . .
il Asmenings vertybés Vidinis
. Pasitenkinimas darbu
Soc. riipestis ‘o
ISorinis

Dorybeés

Vertybiy kongruencija

Iniciatyvumas

1.8 pav. Asmeniniy vertybiy ir vertybiu kongruencijos poveikis neetiSkam elgesiui darbe

Saltinis: adaptuota autorés pagal D. Suar ir R. Khuntia (2010).
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Deklaruojamos : Kongruencija ~ )--------------ooooooooos Pasitenkinima darbu
vertybés

§§ H .................. < prognozuoja

Inkongruencija ~ }o-oooooooo N itenkinima darb
Suvokiamos vertybés epasitenkinimg darbu

1.9 pav. Vertybiu ir pasitenkinimo darbu koncepciniai rySiai

Saltinis: autorés adaptuota pagal E. Kallas ir kt. (2010).

E. Kallas ir kt. (2010) pasiiilé modelj (1.9 pav.) paaiskindami koncepcines sagvoky jungtis
teorinéje apzvalgoje. Autoriai argumentuoja, kad deklaruojamy ir suvokiamy organizaciniy
vertybiy kongruencija prognozuoja pasitenkinima darbu, o inkongruencija — nepasitenkinima
darbu. E. Kallas ir kt. analizé iSrySkino darbuotojy, kuriy suvokiamos organizacijos vertybés
tokios pat kaip organizacijos deklaruojamos, pasitenkinimas darbu yra reikSmingesnis, palyginus

su ty darbuotojy, kuriy vertybiy suvokimas skiriasi nuo organizacijos deklaruojamy vertybiy.

Intelektiné
stimuliacija

Asmens-organizacijos
vertybiy kongruencija

Ikvepianti

motyvacija Transformaciné DFYIEO grupés
; efektyvumas

Idealizuojama lyderyste v
itaka
Asmens-vadovo
Individualus vertybiy kongruencija
démesys

1.10 pav. Darbo grupés efektyvumui tarpininkaujantis modelis

Saltinis: autorés adaptuota pagal B. Hoffman ir kt. (2011).

B. Hoffman ir kt. (2011), naudodami daugiapakopj struktirinj lygties modelj, nustaté
transformacinés lyderystés poveikj darbo grupei efektyvinti (1.10 pav.), o tai paaiSkinama
suvokiant transformacinés lyderystés poveikio pasekéjy asmens—organizacijos vertybiy
kongruencija. Taciau asmens — vadovo vertybiy kongruencija néra tarpininké darbo grupei
efektyvinti, kai j analitinj modelj jtraukiama asmens—organizacijos kongruencija. Autoriai teigia,
kad $ie rezultatai reikSmingi lyderystés, kaip svarbaus proceso, ir praktiniy kliti¢iy, su kuriomis
susiduria transformaciniai lyderiai $iuolaikinése organizacijose, kontekste.

L. Seong ir A. Kristof-Brown siiilo atskiry dimensijy modelj (1.11 pav.), kuris rodo, kad
vertybémis grjstas atitikimas turi jtakos komandos jsipareigojimui. Taip pat i§ modelio aisku, kad
tarpinis veiksnys — komandos jsipareigojimas — prognozuoja individualius vadovy rezultatus. Taip

pat modelyje kiekviena dimensija turi specifinj poveikj rezultatams.
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Isipareigojimas
komandai

Vertybémis remtas
atitikimas

Asmeniniai
rezultatai

Asmenybe remtas
atitikimas

Darbuotojy balsas

Galimybémis

e Dalijimasis
remtas atitikimas

Ziniomis

1.11 pav. Individualaus atitikimo dimensijy modelis

Saltinis: autorés adaptuota pagal L. Seong ir A. Kristof-Brown (2012).

Y. Bao (2012) pateikta Visumos struktirograma — iSsamiausiai vaizduojantis vertybiy
kongruencijos koncepta modelis (1.12 pav.). Pasak autoriaus, vertybiy kongruencija yra
daugiatipinis, daugialygis ir daugiadimensinis konceptas, todél visapusiam $io reiSkinio

supratimui jgauti autoriai apzvelgé esama vertybiy kongruencijos literattira.

Poziiiris i darba
. v’ Pasitenkinimas darbu
Apsnrupllmmas v Isipareigojimas
personalu organizacijai
v Abipusé atranka v Ketinima palikti
e organizacija
le  ASA modelis ! ™ v Identifikacija su
le Realaus darbo | organizacija
I pavyzdys ! - » v Perdigimas
j*  Suasmens-darbo || Vertybiy kongruencija v [sitraukimas j darba
] atitikimu, situacijomis ! v' Tipologija v Subjektyvi  karjeros y
__________________ v" Organizaciné kultira sekmeé . .
Kiti rezultatai
Socializacija v Konfliktai
v’ Socializacijos ST T T T T T T T 1 v" Suderinamumas
taktikos —> | e Teorija . |- | v Komunikacija
U, B Kontekstualizacija : e Kiti pozitiriai ! v Pasitikéjimas
| o Skirtingos taktikos d | . Dimensijos i L; e  Tarpininkavimo | v' Darbuotojy
: . Kartu su personalu : | e Saveika L } mechanizmas | sveikata
| N | = I | e Kodél ! v’ Etigkas elgesys
| . Situacijomis | ! | | 5 ey | v keti
L L | | | zmogiskosios | Marketingas
! . e L s R ’
__________________ 1 I !
v
Lyderyste ' Veikla | |
V' Transformacing/ Kiti atitikimo tipai v Darbo atlikimas I i |
Charizmatiné v  OCB io Inovacijos? |
e Grupinis =
v LMX | mastymas? |
o . | mastymas? ‘
v' Demografiniai skirtumai ittt S |

. Poveikio dydis
. Daryti jtaka . Mediatoriai

I

i |

: e Nuoseklumas : I
procesui ! | ¢ Saveika ! | e Moderatoriai

I ! 1

| ! | |

|

. Priezastinis

1.12 pav. Vertybiy kongruencijos visumos struktiirograma
Saltinis: autorés adaptuota pagal Y. Bao (2012).
*Pastaba: ASA (Attraction-Selection-Attrition) — traukos-atrankos-trinties modelis; LMX (Leader-Member

Exchange) — lyderio-nario apsikeitimas; OCB (Organizational Citizenship Behavior) — pilietiskas elgesys

organizacijoje.
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Kadangi kiekviena vertybiy kongruencijos tyrimo schema linkusi turéti savitg teoring
prieiga, autoriai perzvelgé skirtingy kryp¢iy tyrimus, kurie paaiSkino vertybiy kongruencijos
iStakas, rezultatus bei padéjo pagrindus teorinei plétrai. Teorijoms patikrinti autoriai apzvelgé
empirinius tyrimy rezultatus, o, remdamiesi diskusijomis ir rekomendacijomis, iSryskino tyrimo
spragas ir ateities kryptis. Pateiktame modelyje punktyrine linija pazyméti elementai reiskia
ateities tyrimy Kkryptis, o iStisine linijja sujungti elementai vaizduoja empiriniais tyrimais
patvirtintus vertybiy kongruencijos rySius su tam tikrais asmens ir organizacijos aspektais.
Modelyje vaizduojami svarblis vertybiy kongruencijos reiSkiniui organizacijoje veiksniai:
socializacija, darbuotojy atranka ir lyderysté. Taip pat atkreipiamas démesys | vertybiy
kongruencijos vertinimo tipy pasirinkima bei iSsamiai pristatomas vertybiy kongruencijos
poveikis darbuotojy pozitiriui j darba, organizacijos veiklai ir kitiems rezultatams. Modelyje
apibendrinamos i§vados, susitelkiama j teorines perspektyvas ir iSryskintos tolimesnés tyrimy
kryptys.

J. Vveinhart ir E. Gulbovaité (2012), remdamosios iSsamia mokslinés literatiiros vertybiy
kongruencijos tema analize, sukonstravo ir pateiké teorinj Asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencijos modelj (1 priedas). Aiskinama modelio taikymo praktikoje ir vertybiy
kongruencijos organizacijoje stiprinimo loginé etapy seka. Modelis integruoja asmeniniy ir
organizacijos vertybiy nustatymg, nurodo etapus, kuriuos bitina atlikti siekiant didesnés
asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos. Pirmajame etape derinami poreikiai, t. y.,
organizacijoje atsiradus personalo poreikiui, pradedama ieskoti tinkamo kandidato ar kandidaty.
Antrasis etapas gali biiti realizuojamas dviem biidais: nustatyti organizacijos ir jos darbuotojy
vertybes ir nustatyti organizacijos ir kandidaty vertybes. TreCiajame etape nustatoma vertybiy
kongruencija. Ketvirtajame etape parenkamos priemonés vertybiy kongruencijai stiprinti.
Penktajame etape taikomos anks&iau parinktos priemonés. Sestajame etape tiriamas taikomy
priemoniy poveikis darbuotojams. Septintajame etape priimami sprendimai vertybiy
kongruencijai stiprinti ateityje. Analizuojamas modelis turi parengta asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruencijos vertinimo klausimyng ir nurodo vertybiy diegimo procesg organizacijoje,
todél gali biiti taikomas ir organizacijos vertybéms iSgryninti bei diegti organizacijoje.

Buvo analizuojami tiek koncepciniai, tiek hipotetiniai modeliai, kuriuose vaizduojama
vertybiy kongruencija. Modeliy analizé¢ parod¢, kad daznai autoriai vertybiy kongruencijos
reiSkinj iSple¢ia ir nagringja kity koncepty kontekste, teigdami, jog tiriamas ne vertybiy
kongruencijos, bet, pavyzdziui, asmens—organizacijos atitikimo reiSkinys, nors jo démesio centre
— vertybiy kongruencija. J. A. Chatman (1989), B. M. Meglino (1998), Y. Bao (2012), J.
Vveinhard ir E. Gulbovaité (2012) pasitilyti modeliai teoriniai, pagrjsti iSsamia mokslinés
literatiiros vertybiy kongruencijos tema analize. Ta¢iau dauguma mokslingje literatiiroje rasty ir
analizuoty vertybiy kongruencijos modeliy hipotetiniai, kurie patvirtinami, paneigiami ar
patikslinami atlikus empirinius tyrimus. Tokius modelius pateiké J. W. Westerman ir L. A. Cyr
(2004), D. M. Cable ir J. R. Edwards (2004), B. Verplaken (2004), J. R. Edwards ir D. M. Cable

60



(2009), G. Greguras ir J. Diefendorff (2009), E. Kallas ir kt. (2010), D. Suar ir R. Khuntia (2010),
B. Hoffman ir kt. (2011), L. Seong ir A. Kristof-Brown (2012).

Atlikus modeliy analiz¢ 1.16 lenteléje, apibendrinama, kokie rysiai dazniausiai nurodomi
modeliuose bei kokiuose kontekstuose tiriama vertybiy kongruencija. Teoriniai koncepciniai
vertybiy kongruencijos modeliai i§samiausi, nes autoriai rémési mokslinés literatiiros analize ir
prielaidomis. Siuose modeliuose dazniausiai vaizduojami ne pavieniai, o ankséiau kity autoriy
tirti, bet dabar susisteminti aspektai. Tadiau ne visi modeliuose vaizduojami ry$iai empiriskai
patikrinti, todél jy pagristumas néra iki galo aiSkus. Nesvarbu, ar modeliai teoriniai, ar empiriniai,
nuosekliausiai vertybiy kongruencijos reiSkinj iSrySkina Y. Bao (2012) sukurtas vertybiy
kongruencijos modelis. Nors Y. Bao (2012) pateikia teorinj modelj, ta¢iau modelis sukurtas
remiantis i§samia mokslinés literatiiros analize, o jo pagrinda sudaro kity autoriy empiriniai
pagrindimai, todél modelyje pateiktos patikimos apibendrintos i§vados ir iSryskintos tolimesnés
vertybiy kongruencijos tyrimy kryptys. Autoriai apibrézia vertybiy kongruencija kaip daugiatipj,
daugialygj ir daugiadimensinj koncepta. Skirtingai nei daugelis kity analizuoty modeliy, Sis apima
pirmtakius (antecendents), kurie turi jtakos asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijai:
darbuotojy personalo komplektavimas, socializacija ir lyderysté.

Pirmasis pirmtakis, turintis jtakos vertybiy kongruencijai, yra personalo komplektavimas,
t.y. kandidatai i darba bus jtraukti ir atrinkti ty organizacijy, kuriy vertybés yra panasios kaip jy
paciy. Darbuotojy atrankos procesa modelyje vaizduoja ir J. Vveinhardt ir E. Gulbovaité (2012),
tadiau iSsamiau rasti $io proceso jtaka vertybéms nepavyko.

J. R. Cable ir D. M. Edwards (2004), G. Greguras ir J. Diefendorff (2009) rezultatai rodo,
kad asmens—organizacijos atitikimas turi jtakos darbuotojy rezultatams tiek tiesiogiai, tiek
netiesiogiai. Darbuotojy, kuriy vertybiy sistemos kongruentiskos organizacijai, labiau patenkina
autonomijos, sarysio bei priklausymo poreikius.

Antrasis svarbus pirmtakis — socializacija. Y. Bao (2012), remdamiesi A. Saks ir B.
Ashforth (1997), teigia, kad, jei vertybes sudétinga iSsiaiskinti interviu metu, tuomet darant
prielaida, kad darbo vertybés gali biti pakei¢iamos, socializacija gali biiti priemoné pasiekti
vertybiy kongruencijos. Teigiama, kad socializacijos taktika yra taikoma asimiliuoti darbuotojy ir
organizacijos vertybes. O taip yra tik tada, kai individai supranta pagrindines organizacijos
vertybes, t.y. jie visiSkai socializuoti organizacijoje. Socializacijos procesa kaip vieng seniausiy
vertybiy kongruencijos modeliy yra pristaciusi J. A. Chatman (1989). B. Meglino (1998) Vertybiy
poveikio sistemoje taip pat nurodo, kad vertybés kyla socializacijos procese, bet taip pat atkreipia
démes;j ir | genetika.

Y. Bao (2012) modelyje taip pat integravo lyderystés aspektg. Autoriai teigia, kad skirtingos
lyderystés teorijos pripazino persidengianciy vertybiy svarbg. Elgdamiesi kaip sektini pavyzdziai,
transformaciniai ir charizmatiniai lyderiai asimiliuoja pavaldiniy vertybes ir motyvuoja juos tarsi
organizacijos vizijg, kuri gali perzengti darbo jsipareigojimus. Saves atitikties transformacinés
lyderystés teorija teigia: jeigu lyderis gali jteigti vertybes pavaldiniams, pastarieji traktuos darbg
kaip savirealizacinj ir jsitrauks j jj. Kaip ir Y. Bao (2012) teoriniame modelyje, taip ir B. Hoffman

ir kt. (2011) modelyje vaizduojama transformacinés lyderystés svarba vertybiy kongruencijai.
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Autoriai iStyré transformacinés lyderystés jtaka darbo grupés efektyvumui suvokti.
Rezultatai parodé, kad transformacinés lyderystés poveikis darbo grupei efektyvinti visisSkai
paaiskina pasekéjy asmens—organizacijos vertybiy kongruencijos suvokima.

Y. Bao (2012) modelyje akcentuoja ir vertybiy kongruencijos vertinimo metodo
pasirinkimo svarba. Taip pat | modelj integravo ne tik vertybiy kongruencijos istakas, tipologija,
lygius, bet ir detaliai pavaizdavo ir aprasé vertybiy kongruencijos poveikij tam tikriems asmens ir
organizacijos aspektams.

Modeliy analizé parodé, kad daznai juose siekiama pavaizduoti vertybiy kongruencijos
poveiki arba kitaip Sio reiskinio nauda darbuotojui ir organizacijai. Detali visuose analizuotuose
modelivose vaizduoty rySiy santrauka pateikta 1.17 lenteléje. Apzvelgus skirtingy autoriy
modeliuose i§skiriamus elementus, galima nustatyti, kokiuose kontekstuose dazniausiai tiriama,

kam jtakos turi vertybiy kongruencija.

1.17 lentelé. Vertybiu kongruencijos poveikis darbuotojui ir organizacijai

Vertybiy kongruencijos poveikis Autorius

Westerman, Cyr (2004); Verplanken (2004); Kristof-Brown ir
kt. (2005); Edwards, Cable (2009); Greguras, Diefendorf
(2009); Kallas ir kt. (2010); Suar ir Khuntia (2010); Bao
(2012), Vveinhardt, Gulbovaité (2012).

Westerman, Cyr (2004); Edwards, Cable (2009); Greguras,
Isipareigojimas organizacijai Diefendorf (2009); Suar ir R. Khuntia (2010); Bao (2012),
Vveinhardt, Gulbovaité (2012).

Westerman, Cyr (2004); Kristof-Brown ir kt. (2005); Bao

Pasitenkinimas darbu

Ketinimas likti organizacijoje

(2012).
Neetiskas elgesys Suar ir R. Khuntia (2010).
Meglino (1998); Greguras, Diefendorf (2009); Suar ir R.
Veikla (darbo, organizacijos) Khuntia (2010); Seong, Kristof-Brown (2012); Bao (2012);
Vveinhardt, Gulbovaité (2012).
Iniciatyvumas Suar ir R. Khuntia (2010).
Pozitiris/Nuostatos Meglino (1998); Verplanken (2004).
T . .. Edwards, Cable (2009); Bao (2012), Vveinhardt, Gulbovaité
Organizacin¢ identifikacija (2012).
queikiq patenkinimas (autonomijos, rysio, Greguras, Diefendorf (2009).
priklausymo)
Darbo grupés efektyvumas Hoffman ir kt. (2011), Vveinhardt, Gulbovaite (2012).
Komandinis jsipareigojimas Seong, Kristof-Brown (2012).

Isitikinimai, suvokimas, sprendimai, elgesys Meglino (1998).
Per_degimz'is, j§itraukimas i darba, subjektyvi Bao (2012).
karjeros s¢ckmé

Rezultatai: konfliktai, susitelkimas,
komunikacija,  pasitikéjimas,  darbuotojy | Bao (2012).
sveikata, etiSkas elgesys

Vertybiy poky¢iai, | pareigas nejeinantys
dalykai, kadencija pareigoms

Chatman (1989).

Modelivose dazniausiai vaizduojamas vertybiy kongruencijos poveikis pasitenkinimui
darbu (Westerman, Cyr, 2004; Verplanken, 2004; Kristof-Brown ir kt., 2005; Edwards, Cable,
2009; Greguras, Diefendorf, 2009; Kallas ir kt., 2010; Suar ir R. Khuntia, 2010; Bao, 2012;
Vveinhardt, Gulbovaité, 2012), jsipareigojimui organizacijai (Westerman, Cyr, 2004; Edwards,
Cable, 2009; Greguras, Diefendorf, 2009; Suar ir R. Khuntia, 2010; Bao, 2012, Vveinhardt,



Gulbovaité, 2012), organizacijos veiklai (Meglino, 1998; Greguras, Diefendorf, 2009; Suar,
Khuntia, 2010; Seong, Kristof-Brown, 2012; Bao, 2012; Vveinhardt, Gulbovaité, 2012), kiek
reciau — ketinimams pasilikti organizacijoje (Westerman, Cyr, 2004; Kristof-Brown ir kt., 2005;
Bao, 2012) ir identifikacijai su organizacija (Edwards, Cable, 2009; Bao, 2012, Vveinhardt,
Gulbovaité, 2012). Taip pat vaizduojamas vertybiy kongruencijos rySys su darbo grupés
efektyvumu (Hoffman ir kt., 2011, Vveinhardt, Gulbovaité, 2012), poreikiy patenkinimu
(Greguras, Diefendorf, 2009). Empiriniais tyrimais patvirtinti modeliuose vaizduojami vertybiy
kongruencijos ir neetisko elgesio ir iniciatyvumo rySiai (Suar, Khuntia, 2010), pozitiriy (Meglino,
1998; Verplanken, 2004) bei jsipareigojimo komandai (Seong, Kristof-Brown, 2012).

Nors dauguma analizuoty, empiriniais tyrimais patvirtinty modeliy apima rySiy tarp
vertybiy kongruencijos ir tam tikry darbuotojy ir organizacijos aspekty vaizdavima, taciau J. R.
Edwards ir D. M. Cable (2009) detaliau analizavo patj vertybiy kongruencijos reiskinj, todel
autoriai sukiiré, empiriSkai patikrino ir pasitlé koncepcinj modelj, kuris integruoja 4 esminius
vertybiy kongruencijos efektui paaiskinimus, kurie jvardijami kaip komunikacija, pasitikéjimas,
nuspéjamumas ir tarpasmenis patrauklumas. Taciau, kaip ir daugelyje kity modeliy,
neatsiribojama ir nuo vertybiy kongruencijos poveikio. Autoriai jrodé, jos Sie anksciau aptarti
konstruktai yra naudojami paaiskinti procesg, susijusj su pasitenkinimu darbu, identifikacija su
organizacija, intencija pasilikti organizacijoje, kai patenkinami psichologiniai poreikiai.

J. Vveinhardt ir E. Gulbovaité (2012) modelyje nurodo darbuotojy atrankos ir vertybiy
derinimo procesy svarbg vertybiy kongruencijai stiprinti bei nurodo vykdomy vadybos poky¢iy ir
ty poky¢iy monitoringo svarbg siekiant vertybiy kongruencijos ir teigiamo poveikio tiek
organizacijos rezultatams, tiek darbuotojy pozitriui j darba. Lyginant anks¢iau analizuoty autoriy
modelius su J. Vveinhardt ir E. Gulbovaite (2012) sukurtu koncepciniu asmeniniy ir organizacijos
vertybiy kongruencijos modeliu, §is papildytas praktiniais modelio pritaikymo aspektais, tokiais
kaip: vertybiy kongruencijos nustatymas, priemoniy kongruencijai palaikyti ar stiprinti
parinkimas, ty priemoniy taikymas realioje organizacijos veikloje, priemoniy poveikio
iSaiSkinimas bei viso proceso monitoringas.

Nustatyta, kad vertybiy kongruencija daznai yra nagrinéjama kity koncepty kontekste.
Tokie modeliai i$ry$kina asmens—organizacijos atitikima, taciau, daznai modeliuojant asmens—
organizacijos atitikima, Sio reiskinio Serdimi ir tyrimo centru tampa vertybés. Pavyzdziui, J. W.
Westerman ir L. A. Cyr (2004) pristatytas multidimensinis asmens—organizacijos atitikimo
modelis, kuris be vertybiy kongruencijos poveikio tam tikriems aspektams tiria ir darbo aplinkos
kongruencijos bei asmenybés kongruencijos poveiki. J. Chatman (1989), G. Greguras ir J.
Diefendorff (2009) pateiké asmens—organizacijos atitikimo modelius, tac¢iau §iy autoriy modeliai
grindziami asmens ir organizacijos vertybiy lyginimu, todél taip pat galima teigti, kad modelis
iSryskina vertybiy kongruencijos reiskinj.

Modeliy lyginamoji analizé parodé¢, kad dauguma sitilomy modeliy koncepciniai, kuriuos
sudétinga taikyti praktikoje. Nevaizduojama, kokie galimi vertybiy kongruencijos lygiai, kokie
veiksniai turi jtakos vertybiy kongruencijai, kokius vadybos pokycius inicijuoti siekiant stiprinti

vertybiy kongruencija bei kaip uztikrinti nuolating vertybiy kongruencija organizacijoje.
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Modeliai orientuoti j vertybiy kongruencijos tipologijos vaizdavimg. Vertinant
asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija, svarbu pasirinkti tinkama vertinimo tipa.
Mokslin¢je literatliroje vertybiy kongruencija apibréziama, kaip vertybiy asmens ir Kity
organizacijos subjekty, tokiy kaip vadovai, interviu darbuotojai, bendradarbiai, darbo grupés,
suderinamumas (Chatman, 1989; Kristof, 1996; Edwards, Cable, 2009; Bao, 2012), todél
vertinamy skirtingy subjekty vertybés lemia skirtingus vertybiy kongruencijos tipus. Literattiroje
rasta modeliy, kurie paaiSkina skirtingg vertybiy kongruencijos vertinimo tipologija. Modeliy
analizé rodo, kad vertybiy kongruencijos koncepta nagrinéjantys autoriai retai j sukurtus modelius
integruoja skirtingus vertinimo tipus, o, atlikdami tyrimus, pristato ir pagrindzia vieny ar kity tipy
privalumus ir trikumus. Asmeninés vertybés jvertinamos nustatant darbuotojo ar kandidato
vertybes, taciau ne visada nurodoma, kaip jvertinamos organizacinés vertybés — ar tai
organizacijos nariy daugumos, ar vadovy, ar organizacijos formaliai dokumentuose
deklaruojamos vertybés.

D. Knoppen ir kt. (2006) pateiké modelj remiantis trianguliacine vertybiy kongruencijos
analize (1.13 pav.). Modelyje nurodoma, kad vertybiy kongruencija vertinama remiantis
nevadovaujan¢iy darbuotojy ir zmogiskyjy istekliy vadovy santykiu, zmogiskyjy istekliy vadovy
ir organizacijos internetiniu puslapiu, nevadovaujanciy darbuotojy ir organizacijos puslapiu.

Ivertinus nustatomas organizacijoje palaikomy vertybiy kongruencijos laipsnis.

Vadovybés vertybés:
palaikomos
PV direktoriaus
Kulttriniai
/ \ > artefaktai
tinklapyje
Vadovybés vertybés: Ne vadovybés vertybés:
palaikomos . | palaikomos
internetiniame D d nevadovaujanciy
tinklapyje darbuotojy

1.13 pav. Tyrimo modelis: vertybiu kongruencijos trianguliacijos analizé

Saltinis: autorés adaptuota pagal Knoppen ir kt. (2006).

Y. Bao (2012) pateiké modelj literatiiroje taikomai vertybiy kongruencijos tipologijai
pavaizduoti (1.14 pav.). Modelyje autoriai i§skyré vertybiy kongruencijos vertinimo tipus ir
lygius. Galimi tris vertybiy kongruencijos vertinimo tipai - suvokiama, subjektyvi ir objektyvi,
bei trys lygmenys — asmens, grupés ir organizacijos. Siy skirtingy lygiy ir tipy deriniai siejami su

skirtingomis vertybiy kongruencijos vertinimo tipologijomis.
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PPO SPO OPO

Organizacija Organizacija

A

Organizacija

A
v

PPG . SPG OPG
Grupé < Grupeé

A

Grupe

A 4

PPP SPP OPP

Asmuo Asmuo Asmuo

A

A
\ 4

Tiesioginis Netiesioginis

Centrinis asmuo

Tikéjimai
Suvokimas
Pozitriai
Sprendimai
Elgesys
Veikla

1.14 pav. Skirtingi vertybiu kongruencijos tipai ir lygiai
Saltinis: autorés adaptuota pagal Y. Bao (2012).

*Pastaba: PPO — suvokiama asmens—organizacijos vertybiy kongruencija; SPG — subjektyvi asmens—grupés
vertybiy kongruencija; OPP — objektyvi asmens—asmens vertybiy kongruencija.

C. Ostroff ir kt. (2005) modelyje taip pat iSskyré ir aprasé, kaip skirtingi individualiy ir
organizacijos vertybiy deriniai iSrySkina skirtingus atitikimo tipus: netiesioginj subjektyvy

atitikima, netiesioginj atitikima, suvokiama atitikima ir asmens—asmens atitikima (1.15 pav.).

ASMENINES ORGANIZACINES
VERTYBES VERTYBES
Vadovas Vadovas <
Netiesioginis asm.- .
aplink. (3) Suvokimo-
A Suvokimo
smens- . L
asmens Darbo grupé etiesioginis asm.- Darbo grupé atitikimas (4)
atitikimas aplink. (2)
(%)

Tesioginis subjektyvus
asm.-aplink. (1)

Individas Individas | —|

\ 4

1.15 pav. Skirtingi asmeniniy ir organizaciniu vertybiu deriniy atitikimo tipai

Saltinis: autorés adaptuota pagal C. Ostroff ir kt. (2005).

Pasak autoriy, netiesioginis subjektyvus atitikimas (1 rySys paveiksle) rodo asmens
individualy vertybiy vertinimo ir to, kas vertinama organizacijoje, santykj. PrieSingai,

netiesioginis atitikimas grindziamas individualiy asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy, tai
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yra darbo grupiy (rySys 2), vadovy (rySys 3) ar darbdaviy atitikimo, palyginimu. Tiek, kiek
darbuotojai suvokia apie organizacijos vertybes, tiek jos ir reprezentuoja organizacijos ar grupés
vertybes (O’Reilly ir kt., 1991; Kristof, 1996; Ostroff ir kt., 2005). Kita atitikimo kategorija
iSryskina idéja, kad darbo aplinka suvokti gali padéti kritiniai elgesio ir poZitirio veiksniai (Cable,
Judge, 1997; Cable, DeRue, 2002) ir kad geresniy rezultaty galima tikétis tuomet, kai individy
suvokimas apie aplinkg yra panasus i kity suvokimus (rySys 4). 5 rySys paremtas asmens—asmens
atitikimo konceptualizavimu, kuris reprezentuoja individy asmeniniy charakteristiky ir kity
asmeniniy charakteristiky darbo aplinkoje atitikimg.

A. Leung ir A. Chaturvedi (2011) pristaté koncepcinj modelj, kuriame paaiskina rysius tarp
skirtingy atitikimy tipy (1.16 pav.). Autoriai, atlike tyrima, patvirtina objektyvios, suvokiamos ir
subjektyvios vertybiy kongruencijos hierarching tvarka ir jrodo, kad didesné objektyvi
kongruencija yra susijusi su stipresne kongruencija, ir atvirksciai.

___——=» Isipareigojimas

R - organizacijai
,,,,,, - - g i
p—— -
”””” - - -
Objektyvus Suvokiamas Subjektyvus
atitikimas > atitikimas atitikimas

——— - N Pasitenkinimas
darbu

1.16 pav. Skirtingy tipu asmens—organizacijos atitikimy ir individualiy rezultaty rySiai

Saltinis: autorés adaptuota pagal A. Leung ir A. Chaturvedi (2011).

Vadinasi, individy vertybiy kongruencijos suvokimas prasideda nuo ,objektyvios”
informacijos jvesties (palaikomy organizacijos vertybiy, reprezentuojanciy vadovy vertybes).
Todél labai svarbu, kokias vertybes savo elgesiu demonstruoja vadovai ir kolegos (objektyvus
atitikimas). Suvokiamg atitikimg darbuotojai nustato remdamiesi patirtimi. Susiformavusj
suvokimg apie organizacijos vertybes individai lygina su jy paciy pageidaujamomis vertybémis.
Subjektyvus atitikimas reprezentuoja auksciausia informacijai apdoroti lygj atitikimo vertinimo
procese.

Vertybiy kongruencijos tipologijos modeliy analizé atskleidé, kad pirmiausia vertybiy
kongruencija gali biiti skirtingy vertybiy lygmeny: individy, grupiy ir organizacijos (Bao, 2012);
individy, darbo grupés ir vadovy (Leung, Chaturvedi, 2011); zmogiskyjy iStekliy vadowvy,
skelbiamy internetiniame puslapyje ir palaikomy nevadovaujanias pareigas uzimanciy
darbuotojy (Knoppen, 2006).

Antra, vertybiy kongruencijg galima nustatyti tiesioginiu ir netiesioginiu btidais (Ostroff ir
kt., 2005, Bao, 2012). Tiesioginis vertinimas jvardijamas kaip suvokiama vertybiy kongruencija,
kai darbuotojo klausiama, ar jo vertybés atitinka organizacines vertybes (Judge, Cable, 1997),

todeél pats darbuotojams nurodo, kiek jo vertybés yra panasios j organizacijos.
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Netiesioginj, kitur dar vadinamg faktiniu ar realiu, vertinimg galima palyginti su asmeniniy
vertybiy ir organizacijos aplinkos vertybiy jvertinimu (Ostroff ir kt., 2005; Bao, 2012). Abiejy
subjekty vertybéms jvertinti taikomos analogiskos dimensijos, o vertybiy kongruencijai nustatyti
naudojamas algoritmas. Netiesioginio vertinimo metu lyginamos atskirai jvertintos asmens ir
organizacijos vertybés, remiantis subjektyviu ar objektyviu pozitriais. Skirtumas tas, ar kito
subjekto vertybés yra lyginamos su vadovo, ar su kity subjekty vertybémis. Objektyvi
kongruencija jvertinama lyginant atskiry darbuotojy vertybes su vertybémis, kurios, jy manymu,
vyrauja organizacijoje, o organizacijos vertybes dazniausiai jvertina vadovai ar ilgiau dirbantys
darbuotojai (Ostroff ir kt., 2005). Objektyvi kongruencija parodo, ka vadovas mano apie savo
asmeniniy vertybiy ir kity subjekty vertybiy kongruentiskumg (Judge, Cable, 1997; Ostroff ir kt.,
2005; Bao, 2012). Subjektyvi asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija suvokiama kaip
asmeniniy vertybiy suderinamumas su kity organizacijos nariy vertybémis ir normomis (Ostroff
ir kt., 2005).

1.18 lentelé. Vertybiu kongruencijos tipologija

Modelio | Kongruencija Vertybiy subjektai Tipai
autorius
Ostroffir | A-O * Individai Tiesioginis
kt. (2005) | atitikimas * Darbo grupés
* Vadovai Netiesioginis (esamas):

* Netiesioginis asmens — aplinkos atitikimas
* Netiesioginis subjektyvus asmens —
aplinkos atitikimas

* Asmens — asmens atitikimas

* Suvokimo — suvokimo atitikimas

Knoppen VK * Vadovybés vertybés Trianguliacija
ir kt. tinklapyje
(2006) * Vadovybés vertybés pagal

personalo valdymo direktoriy
» Nevadovybés vertybés pagal
nevadovaujanéius darbuotojus

Leung, A-O Objektyvus atitikimas
Chaturvedi | atitikimas Subjektyvus atitikimas
(2011) Suvokiamas atitikimas
Bao VK * Asmuo Tiesioginé (suvokiama) vertybiy
(2012)  Grupées kongruencija:

* Organizacijos * asmens — asmens

* asmens — grupeés

* asmens — organizacijos
Netiesioginé subjektyvi vertybiy
kongruencija:

* asmens — asmens

* asmens — grupeés

* asmens — organizacijos
Netiesioginé objektyvi vertybiy
kongruencija:

* asmens — asmens

* asmens — grupés

* asmens — organizacijos
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Kyla daug diskusijy dél skirtingy vertybiy kongruencijos matavimo tipy, todél nustatyti,
kuris tinkamiausias vertybiy kongruencijai vertinti, sudétinga — tai priklauso nuo organizacijos
poreikiy ir galimybiy. Vieni tyréjai teigia, kad objektyvi vertybiy kongruencija yra ,tikrasis
rezultatas” (Judge, Cable, 1997, Bao, 2012), o kiti tikina, kad netiesioginé vertybiy kongruencija
yra svarbesné (Edwards, Cable, 2009; Bao, 2012). Kol diskusija dél skirtingy vertybiy
kongruencijos tipy literatiiroje i§lieka neiSspresta, Y. Bao (2012) atliktos metaanalizés rezultatai
rodo, kad suvokiamas vertinimas paaiskina rezultaty sklaidg geriau (Kristof, 1996; Kristof-Brown
ir kt., 2005). Taciau A. L. Kristof (1996) teigimu, tada, kai lyginamos vertybés néra aiskiai
apibréztos, neaiSku, ar asmuo savo ir organizacijos vertybiy atitikimui jvertinti pasirenka vienodas
vertybes ir ar $is metodas yra tinkamas.

Kiti autoriai teigia, kad vertybiy kongruencija vis délto geriausiai iSryskina subjektyvus
kongruencijos vertinimas. Kaip konkretus individas suvokia aplinka, yra svarbiau nei tai, kokia ta
aplinka yra i§ tiesy (Ostroff ir kt., 2005) ar kokig jg mato kiti. Be to, tyrimai rodo, kad subjektyvi
kongruencija gali geriau parodyti asmens pozilrj ir numatyti elgesj ateityje nei objektyvus
atitikimas (Cable, Judge, 1997). Taip pat tyrimais D. Cable ir D. DeRue (2002), Kristof-Brown ir
kt. (2005) A. Leung ir A. Chaturvedi (2011) jrodé¢, kad subjektyvus vertinimas labiausiai
koreliuoja su elgesio pasekmémis, todél, remiantis $iy autoriy atliktais tyrimais, bty galima teigti,
jog svarbiausia vertybes vertinti subjektyviai.

Y. Bao (2012) teigimu, dél kompleksinés reiskinio kilmés rekomenduojama skirti didesnj
démesj paciam tiriamam reiskiniui. Autoriai tvirtina, kad skirtingy vertybiy kongruencijos tipy ir
lygiy maiSymas, lakoniskas vertybiy kongruencijos poveikio asmeniui ir organizacijai
pristatymas, sukelia tyrimy neaiSkumus. 1.18 lenteléje pateikiamas analizuoty autoriy modeliy
vertybiy kongruencijos vertinimo tipologijos apibendrinimas.

Remiantis modeliy analize ir sinteze bei vertybiy kongruencijos koncepto samprata, galima
i$skirti tokius vertybiy kongruencijos vertinimo tipus: tiesioginj ir netiesioginj (Ostroff ir kt. 2005,
Bao, 2012), bei tris lygius: subjektyvus, objektyvus ir suvokiamas (Ostroff ir kt., 2005; Leung,
Chaturvedi 2011; Bao, 2012). Taciau néra vieningos nuomonés, kurj vertinimo tipa tikslinga
taikyti. Vertinimo tipg deréty rinktis atsizvelgiant j galimybes ir poreikius, ta¢iau rekomenduotina

taikyti miSry vertybiy kongruencijos vertinima.
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2. ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU
KONGRUENCIJOS TYRIMO METODOLOGIJA

Sioje disertacijos dalyje pristatomas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
diagnostinio instrumento formavimo procesas, jo sandaros logika, pagrindziant kiekvieno etapo
prasmeg. Pateikiama instrumento patikros procedira, detaliai aptariant ekspertinio vertinimo
organizavimg, vykdyma ir rezultatus. Pristatoma galutiné sukonstruoto diagnostinio asmeniniy ir
organizacijos vertybiy kongruencijos instrumento struktiira, kurioje identifikuotos dedamosios ir
procediira, kuriomis atitinkamai taikant instrumentg galima nustatyti skirtingo tipo asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencija. Mokslinés literatiros analizés, sintezés, apibendrinimy ir
teoriniy jzvalgy pagrindu suformuojamas ir pristatomas hipotetinis kompleksinis asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo modelis, detaliai aprasyti jo taikymo

organizacijose etapai.

2.1 Tyrimo metodologijos pagrindimas

Paradoksalu, kad daugybé atlikty empiriniy tyrimy patvirtina asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos nauda ir teigiama poveiki tiek darbuotojui, tiek organizacijai (1.3 poskyris
1.3 lentel¢), taciau sudétinga rasti tyrimy, kurie giliau nagrinéty §j fenomeng ir paaiskinty, kodél
vertybiy kongruencija jgauna §j poveikj (Shuck, Wollard, 2010), ar skirtingy vertinimo tipy ir
metody parinkimas svarbus ir turi jtakos gaunamiems tyrimy rezultatams. Nors pastaruoju metu
atlickamos moderacijos ir mediacijos tyrimai iSrySkina asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos fenomena (1.5 poskyris), ta¢iau tyréjai, nurodydami gaires tolimesniems tyrimams,
kelia klausimus dél daugybés skirtingy Salutiniy veiksniy, kuriy poveikis dar néra iSnagrinétas
(Edwards, Cable, 2009). Daznai skirtinguose tyrimuose analizuojami vienodi kintamieji su vis
didesnémis tyrimo imtimis (1.3 poskyris 1.1 lentel¢). Tai leidzia kalbéti apie terminy, taikomy
instrumenty validuma ar gaunamy rysiy patikimuma. Taciau tema néra nagrinéjama laikantis j
asmenj orientuotos ar kokybinés paradigmos (Edwards, Cable, 2009). Be kita ko, daugumoje
moksliniy tyrimy asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos vertinimg apima tik bendri
respondenty atsakymai j uzdaro tipo klausimus, tokius kaip 45 manau, kad mano ir organizacijos,
kurioje dirbu, vertybés sutampa ir pan. (1.3 poskyris). Asmenybés psichologijos krypties
teoretikai pastebi, jog vertybiy temg nagrinéti vien tik kiekybiniais metodais itin keblu, nes galima
pamatuoti tik individy reakcijas j jas (Mickiinas, Steward, 1994; Kupers, 2005), todél §io poziiirio
deréty laikytis ir atliekant vertybiy tyrimus organizacijose. Sukauptos mokslinés zinios suteikia
galimybe pamatyti detalesnj, teorinj asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos ir jos
praktinés raiSkos organizacijos vaizdg (Edwards, Cable, 2006). Todél Sio tyrimo siekiamybé —
pasitilyti instrumenta kompleksiniam asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos iStyrimui
(vadovo, darbuotojo pozitiris), jvertinti skirtingy tipy vertybes, vyraujancias organizacijoje, ir jy
kongruentiskuma su darbuotojy vertybémis bei atlikti ne tik kiekybinj, bet ir kokybinj tyrima, kad,

iSanalizavus gautus vertybiy kongruencijos tyrimo rezultatus su identifikuotomis vertybiy
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valdymo praktikomis organizacijose, bility galima paaiSkinti stiprios ar silpnos vertybiy
kongruencijos susidarymo priezastis.

Vertybiy organizacijos analizé parodeé, kad mokslinéje literatiiroje iSskiriamas vertybes
galima klasifikuoti pagal jy prasme ir raiSkg bei subjekta (1.1 poskyris). Taciau galimas ne tik
labai glaudus jy rysys, bet ir reikSmingi skirtumai, kurie apibendrinti ir pavaizduoti 2.1 paveiksle.
Zvelgiant j vertybiy formas, jas galima iddéstyti pagal du pagrindinius kriterijus — laiko ir subjekto
bei papildomus — sagmoningas/nesgmoningas ir egzistuojancias/neegzistuojancias. 1§ subjekto
perspektyvos vertybés gali biti skirstomos j tas, kurias vadovybé formaliai palaiko; tas, kurias
nariai priskiria organizacijai, tas, kurios pamatinés; tas, kuriomis nariai dalijasi; tas, kuriy nariai
sickia. Sios skirtingos vertybiy formos organizacijoje gali bati ir kongruentiskos, ir
inkongruentiskos priklausomai nuo to, kaip su jomis elgiasi vadovybé ir traktuoja organizacijos
nariai. I§ laiko perspektyvos vertybés organizacijoje gali atspindéti ne tik tas, kuriy laikomasi $iuo
metu, bet ir tas, kuriy ketinama siekti ateityje. Skirtingos vertybiy formos néra statiskos, jos yra

dinamiskos (nuo labiau i§vystyty iki maziau i§vystyty).
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2.1. pav. Vertybiu tipologija organizacijos kontekste

Reziumuojant vertybiy kongruencijos vertinimo tipy pasirinkima (1.5 poskyris 1.18
lenteleé), galima teigti, kad dazniausiai kongruencijai vertinti pasirenkamas vienas i§ galimy
asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos vertinimo tipy: subjektyvus, suvokiamas arba
objektyvus. Taciau, siekiant visapusiskai jvertinti vertybiy kongruencijg, deréty integruoti

skirtingus vertybiy kongruencijos vertinimo tipus (zr. 2.2 paveiksle) viename tyrime.
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VERTYBIU KONGRUENCIJOS TIPOLOGIJA

TIESIOGINE NETIESIOGINE

SUVOKIAMA SUBJEKTYVI OBJEKTY VI

«— Asmuwo—
+— Grup¢ ——»

<+— Organizacija. ——»

2.2. pav. Vertybiu kongruencijos vertinimo tipologija

Analizuojant vertybiy kongruencijos reiskinj kompleksiniu poziiiriu, butina jvertinti tiek
vertybiy vertinimo biidus, tiek vertybiy vertinimo tipy parinkimo galimybes. 2.3 paveiksle
vaizduojama logiskai apibendrinti skirtingi vertybiy vertinimo tipai ir galimi vertybiy raiskos
biidai organizacijoje bei poziliriai, kuriais galima tirti ir nustatyti vertybiy kongruencija.

Darbuotojo (asmeninés

vertybés
Priskiriamos
(darbuotojy) vertybés Suvokiama VK
| Persidengiancios I Objektyvi VK
(kongruentiskos)
vertybés

Pagrindinés
organizacijos) vertybés

Palaikomos (vadovu)
vertybés

2.3. pav. Vertybiu tipy organizacijoje ir vertybiy vertinimo metody rysys siekiant
vertybiy kongruencijos

Disertaciniame darbe taikomas netiesioginis suvokiamas ir tiesioginis subjektyvus vertybiy
kongruencijos vertinimas, taciau, tolimesniuose tyrimuose arba analizuojant rezultatus i§samiau,
galima nustatyti ir objektyvigja asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijg. Disertaciniame
darbe bus tiriamos darbuotojy asmeninés, kuriy visuma suvokiama kaip darbuotojy priskiriamos,
vertybés, ir organizacijoje vyraujancios, kurios suvokiamos, kaip darbuotojy priskiriamos,
vertybés. Darbuotojy ir organizacijos persidengiancios vertybés darbe suvokiama kaip subjektyvi

asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija.
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2.2 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos diagnostinio instrumento

formavimo logika

Pirmoje disertacinio darbo dalyje atlikta sukurty ir praktikoje taikyty instrumenty
lyginamoji analizé parod¢, kad vertybiy kongruencija dazniausiai nustatoma jvertinant darbuotojo
subjektyvy pozitrj | savo ir organizacijos vertybes bei jy kongruencijg, nesigilinant j tai, ar
respondentas supranta, kokias savo ir organizacijos vertybes jis turéty vertinti. Taikomi ir
iSsamesni instrumentai, jgalinantys diagnozuoti konkrecias darbuotojo ir organizacines vertybes,
taciau darbuotojy vertybés daugiausia biina susijusios tik su darbu. Todél praktikoje pasigendama
kompleksinio asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos vertinimo instrumento, kurj
taikant biity galima i§samiai jvertinti ir apibtdinti §j reiskinj konkrecioje situacijoje: nustatyti tiek
asmenines, tiek organizacinés vertybés, tiek Siy vertybiy kongruencijg i§ darbuotojy perspektyvos.
Esamus instrumentus dera papildyti elementais, kurie padéty ne tik kompleksiskai jvertinti
vertybiy kongruencija, bet ir, remiantis gautais rezultatais, padéty organizacijai priimti tinkamus
vadybinius sprendimus, susijusius su vertybiy atotrukio mazinimu. Remiantis atlikta mokslinés
literatliros analize, sinteze ir nustacius anksciau sukurty vertybiy kongruencijos vertinimo
instrumenty plétojimo galimybes, konstruojamas naujas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos diagnostinis instrumentas, kuris galéty buti taikomas vertybiy
kongruencijai skirtingose kultfirose tirti. Instrumenta sudaro asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos klausimynas darbuotojams bei asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
interviu klausimynas organziacijy vadovams.

M. R. Lynn (1986) teigimu, naujo instrumento turinio validumui nustatyti
rekomenduojamas dviejy etapy procesas, kuriuo ir remtasi konstruojant instrumentg. Pirmajame
Formavimo etape atlikta iSsami mokslinés literattiros apzvalga ir analizeé, kuri padéjo sugeneruoti
instrumento teiginius, identifikuoti turinio dedamasias. Véliau konstruotas visas instrumentas,
apimantis instrukcijy respondentams bei vertinimo metody formavimg. Antrajame Sprendimo
etape, pasitelkus objektyvius kokybinius ir kiekybinius tyrimo metodus, eksperty grupé jvertino
instrumento reikSminguma ir tinkamuma tiriamo reiskinio turiniui.

Naujo instrumento formavimas - ilgas procesas, kuriame daugiausia pastangy
koncentruojama instrumentui konceptualizuoti bei jo teiginiams parinkti ir atmesti (Guillemin ir
kt., 1993). Pasak A. J. Onwuegbuzie ir kt. (2010), vienas i§ pirmyjy darby, formuojant dominantj
konstrukta, yra atlikti iSsamia literatiiros apZzvalga. Instrumento kiiré¢jas turi identifikuoti
reikSmingus teorinius modelius, sukurtus naudojant patvirtintus ir nuoseklius tam tikry rasiy ir
santykiy paaiSkinimus, ir/ar koncepcinius modelius, argumentuojancius, kad pasirinktas tyrimo
reiskinys ir bet kokie numatomi rysiai tarp jy bus tinkami ir naudingi atsizvelgiant i tiriamag
problema (Lester, 2005). K. Hannes ir kt. (2010) teigimu, sprgsdami teorinj pagrjstumg tyréjai
siekia atsakyti  tokius klausimus: kaip §is reiSkinys pasireiskia ir kodél taip yra. Tai reiskia

abstrakcijos buvimg aiSkinant teorines konstrukcijas ir sistemas, kurias mokslininkai naudoja
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taikydami projekty zinias. Diagnostinis instrumentas vertybiy kongruencijai tirti formuotas
tokiais etapais:

= atlikta mokslinés literatliros, susijusios su asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencija, analizé, asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos tyrimy lyginamoji ir jau
sukurty instrumenty, vertybiy kongruencijai tirti strukttiros analizé bei idenfitikuotos diagnostiniy
instrumenty strukttirinés dalys;

= i§skirtos instrumentus sudarancios skalés, subskalés, kategorijos bei jas identifikuojantys
teiginiai;

= parengtas klausimynas ekspertiniam vertinimui, numatyti eksperty atrinkimo kriterijai ir
ekspertinio vertinimo eiga bei iSplatinti klausimynai sutikusiems vertinime dalyvauti ekspertams;

= suvesti ekspertinio vertinimo duomenys, iSvesti skaliy ir subskaliy svorio vidurkiai, atlikta
eksperty komentary analizé;

= pakoreguotas ir parengtas tyrimui instrumentas, remiantis ekspertinio vertinimo
rezultatais;

Diagnostiniam instrumentui formuoti atlikta i§sami mokslinés literatiiros analizeé (1
skyrius), literattiroje pateikty vertybiy klasifikacijos analizé (1.1 poskyris, 4 priedas), 1999-2012
mety asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy lyginamoji analizé (1.3 poskyris),
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos empiriniuose tyrimuose taikyty instrumenty
struktiiros analizé (1.4 poskyris), kuria remiantis nustatyti vertybiy kongruencijos tyrimuose
taikyty instrumenty ribotumai ir galimos plétojimo galimybés. Identifikuotos rekomendacijos ir
izvalgos bei praktiniai pavyzdziai vertybiy kongruencijai tirti. Formuojamo instrumento struktiirg
ir turinj 1émé teorinés organizacinés elgsenos, organizacinés psichologijos, organizacinés
kulttiros, zmogiskyjy istekliy vadybos ir asmens psichologijos moksly Zinios.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostinio instrumento formavimui
iSkelti tokie kriterijai: universalus ir lengvai pritaikomas; lengvai suvokiamas tiek respondentams,
tiek tyrima atliekantiems tyréjams; identifikuoti tiek individo, tiek grupés, tiek organizacijos
vertybes; turéti aiSkias vertybiy dimensijas; kiekviena vertybiy skalé turinti pagrista jai
priklausant] vertybiy sgrasg; turinti respondentams aiskig ir i$samig vertybiy vertinimo instrukcija,
kuri generuoty aiskius tyrimo rezultatus; aprasyta vertybiy kongruencijos jvertinimo seka; jvertina
vertybiy kongruencijos/inkongruencijos poveikj organizacijai ir darbuotojui.

Diagnostinj asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos instrumenta sudaro
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimynas organizacijos darbuotojams bei

asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimynas organizacijos vadovams.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostinio instrumento
tinkamumo nustatymas.

Ekspertinio vertinimo metodo pasirinkimo pagrindimas ir nuostatos. Formuodami nauja
instrumenta, tyréjai vadovaujasi grieztomis skaliy sudarymo procediiromis, atlieka iSsamig skaliy
patikimumo ir tinkamumo analiz¢. Psichometrinio tyrimo procediira, atsakanti j klausima, kas
matuojama (nepriklausomai nuo to, kaip tiksliai matuojama), yra validacija, o atitinkama testo

metodologinés kokybés charakteristika yra validumas (toliau vartojamas tinkamumo terminas)
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(Merkys, 1999). Instrumento tinkamumas, kaip metodologiné charakteristika, parodo, ar tikrai
matuojama biitent tai, kas jvardyta. Sitilloma nemazai instrumenty tinkamumo nustatymo riisiy
(Lienert, Raatz, 1994; Merkys, 1999), i$ kuriy svarbiausios yra trys: loginis (teorinis ar turinio)
tinkamumas; konstrukcinis tinkamumas; kriterinis tinkamumas. Loginis tinkamumas yra
vienintelis, kuris grindziamas teorinémis verbalinémis priemonémis, o visos kitos tinkamumo
rusys nustatomos atliekant statistinius skai¢iavimus (Merkys, 1999).

Darant instrumento kokybés iSvadas, informacija apie jo turinio kokybe (loginj tinkamuma)
bitina. Todél pirmiausia jvertintas sukonstruoto instrumento turinio tinkamumas, parodantis, ar
matavimo instrumento dedamosios apima visg konkrety numatomo matuoti reiskinio turinj
(Carmines, Zeller, 1991). C. A. Wynd ir kt. (2003) argumentuoja, kad turinio tinkamumas yra
esminis zingsnis formuojant naujus empirinius matavimo instrumentus, nes jis reprezentuoja
pradinj mechanizma, siejantj abstrakc¢ias sgvokas su stebimais ir iSmatuojamais rodikliais. Turinio
tinkamumui suvokti yra reik§mingi vertinimo priemonés elementai (Haynes ir kt., 1995) arba
laipsnis, kuriuo bandant jvertinti reiSkinj instrumentas adekvaciai atspindi mokslinio tyrimo
interesy sritj (Carmines, Zeller, 1991). Turinio tinkamumas nagrinéjamas viso instrumento (rodo,
kaip gerai instrumento skalés ir subskalés reprezentuoja tiriamg reiskinj ar matuoja turinio sritis)
ar atskiry jo daliy (rodo lygj, kurivo kiekvienas teiginys matuoja/vertina tiriama reiskinj ar sritj,
kuri turi biiti matuojama) lygmeniu (Hyrkas ir kt., 2003).

Turinio tinkamumui pagrjsti pasitelktas ekspertins vertinimas (Olson, 2010), kai konkre¢ios
tyrimo srities ekspertai nustato, ar instrumentas tenkina reikalavimus ir tinkamas reprezentuoti
tiriamaja sritj. Ekspertinio vertinimo metodas placiai taikomas jvairaus profilio socialinuose
tyrimuose (Bardauskiené, 2007; Maskelitinaité ir kt., 2009; Burinskiené, Rudzkiené, 2009;
Belezentis, Zalimaité, 2011). Tam tikros problemos, proceso ar reiskinio tyrimo, reikalaujan¢io
tam tikry ziniy ir gebéjimy, rezultatus pateikia argumentuotomis eksperty iSvadomis ar
rekomendacijomis. S.N. Haynes ir kt. (1995) pabrézia, kad pradinis instrumento formavimo
tikrinimo tikslas — minimizuoti potencialy klaidy atsiradima, susijusj su vertinimo instrumentu, ir
padidinti galimybe igyti aukStesnius validumo rodiklius tolesniuose tyrimuose. K. Olson (2010)
empiriskai jrodé, kad ekspertai jzvelgia probleminius teiginius, kurie gali mazinti tyrimo duomeny
kokybe, net jei ir skirtingi ekspertai nevienodai juos jvertino. Todél ekspertiniai vertinimai
(palyginus su taikomais kompiuteriniais teiginiy jvertinimo jrankiais) labai vertingi norint
identifikuoti tokius teiginius. Ekspertams suteikiama galimybé perfrazuoti, pasitlyti teiginiui
nauja formuluote, susijusig su matuojamais konstruktais, bei pasitilyti naujus teiginius (Tilden ir
kt., 1990; Hughes, 1998; Aminzadeh ir kt., 1999). Todél kritiskas eksperty vertinimas ir
rekomendacijos lemia nereik§mingy teiginiy instrumento eliminavimg ar detalesne¢ jy perzitrg
(Chaiyawat, Brown, 2000; Schilling ir kt., 2007), kurio rezultatas — iSsamesnis instrumento turinio
tinkamumas, lemiantis instrumento reikSminguma tiriamai populiacijai.

Ekspertinio vertinimo tikslas yra Zziniy i§ eksperty gavimas, kodavimas, struktiirinis
perdirbimas ir interpretacija (Burinskiené, Rudzkiené, 2009). Si procedira jgalina suderinti
atskiry eksperty nuomones bei suformuoti bendrg sprendima (Rudzkiené, Burinskiené, 2007),

paremta eksperty ziniomis, patirtimi ir intuicija (Bardauskiené, 2007). Ekspertinis vertinimas
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dazniausiai padeda formuluoti mokslines sgvokas, juo siekiama mokslinio objektyvumo,
patikslinamas tyrimo objektas (pilotaziniuose tyrimuose), prognozuojamos reiskinio kitimo
tendencijos, jvertinami kitais metodais gauti duomenys. Nustatyta, kad Sis poziliris ypac
naudingas instrumenty validizacijai ir adaptacijai kitose kultiirose, nes iSryskéja visapusiski
instrumento pozitiriai konstruojant jj konkrecioje kulttiroje (Hyrkas ir kt., 2003).

Disertaciniame  darbe  sudétinga tirlamam  reiSkiniui  pritaikyti  objektyvius
skai¢iuojamuosius ar empirinio tyrimo metodus, nes informacijos apie tiriamg reiskinj yra daug,
taCiau ji pasizymi kokybine prigimtimi ir daugiakriteriSkumu. Atsizvelgiant j ekspertinio
vertinimo metodo privalumus, metodas pasirinktas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimui naujai sukonstruoto instrumento pagristumui jvertinti ir jo turinio kokybei
patikrinti: ar i§skirtos klausimyno skalés, subskalés ir teiginiai jose atitinka tiriamajj objekta,
kuriuos vertinant galéty buti nustatoma asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija.
Ekspertai vertino tokius kokybinius instrumento aspektus: instrumento iSbaigtumas, rySys tarp
klausimy ir tiksly, klausimyno struktdiriniy daliy atitikimas konstruktui apibrézti ir duomeny
rinkimo tikslams, klausimyno turinio tinkamumas konstrukto apibréztai visumai, klausimy
reik§mingumas ir aisSkumas. Instrumento turinys pripaZjstamas tinkamu, jei kiti tyréjai, jverting jo
turinj, nustato, kad jis yra reprezentatyvus ir tinkamas analizuojamos problemos diagnostikai.

Ekspertinio vertinimo loginé seka. Ekspertinio vertinimo esme¢ sudaro eksperty
analizuojama konkreti problema, kiekybiskai vertinant ir formaliai apdorojant duomenis.
Nustatomas eksperty nuomoniy atitikimas tiriamuoju klausimu bei jy iSvady objektyvumas.
Patikimumas uztikrinamas tyréjo profesionalumu, klausimy formulavimo tinkamumu, tyrimo
objektu bei eksperty profesionalu. Eksperty vertinimy objektyvumas uZztikrinamas tinkamu
specialisty parinkimu, apklausos organizavimu, ekspertinio vertinimo duomeny apdorojimu.
Ekspertinio vertinimo patikimumas ir objektyvumas tyrime uztikrintas tokiais etapais: iSkelta
problema, numatyti ekspertinio vertinimo tikslai, jo ribos; parengta standartizuota ekspertinio
vertinimo anketa; atrinkti ekspertai ir suformuota eksperty grupé; atlikta eksperty apklausa ir
tarpusavyje suderinti eksperty vertinimai; formalizuota gauta informacija, apdoroti duomenys;
atlikta analizé ir tyrimo rezultaty interpretacija.

Eksperty parinkimo kriterijai. Asmenys, gebantys vertinti kurj nors pozymj, néra tolygios
kompetencijos, todél moksliniam objektyvumui uztikrinti démesys koncentruotas eksperty
parinkimo kriterijams nustatyti. Rezultaty kokybei uZztikrinti parinkti nepriklausomi ekspertai,
remiantis suformuluotais jy parinkimo principais. B. L. Finley ir kt. (2003) teigimu, eksperty
grupe turi sudaryti skirtingy sriciy ekspertai, parinkti dél jy turimos kompetencijos tiriamoje
srityje, besidomintys tiriamu klausimu praktiniu pozitriu, bei né vienas i§ eksperty neturéty
prisidéti prie pageidaujamy tyrimo iSvady. Ekspertais atrinkti asmenys, turintys tinkamy ziniy,
patirties bei iSmanantys tiesiogiai su ekspertinio vertinimo objektu susijusia sritj, gebantys
tinkamai jvertinti tyrimo instrumentg. Eksperty kompetencijos kriterijais laikyta: mokslinis
laipsnis, pareigybiné padétis, moksliniy interesy sritis, mokslinio ir praktinio darbo stazas, jdirbis
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos srityje. Pries atrenkant ekspertus, buvo atlikta

i$sami moksliniy darby analizé asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tematika ir
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atrinkti labiausiai cituojami ir labiausiai nusipeln¢ Sioje srityje mokslininkai. Todél visi
ekspertiniame vertinime dalyvaujantys ekspertai turéjo biiti atlike moksliniy tyrimy, susijusiy su
darbuotojy vertybémis organizacijose. Asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos
reiSkinys pagal savo tyrimo objektg yra tarpdisciplininio pobiidzio. Remiantis tokiu poziiiriu
atkreiptas démesys | skirtingy socialiniy moksly perspektyvas, todél ekspertais buvo pasirinkti
tyréjai/mokslininkai, kuriy tyrimy interesy sritys yra organizaciné elgsena, organizaciné kultiira,
organizaciné psichologija, zmogiskyjy iStekliy valdymas ir tai, kas galéjo suteikti buting
kokybiska informacija apie vertinamajj objekta, jo pozymius ir funkcionavima.

Tyrimo metodas. Ekspertai negali daryti jtakos vienas kito nuomonei (MacCarthy,
Atthirawong, 2003), todél ekspertinio vertinimo metodu pasirinkta aktyvi neakivaizdiné
individuali apklausa, kuri sudaro galimybe jtraukti ekspertus nepaisant jy gyvenamosios vietos ir
darbovietés. Toks metodas leido pritraukti ekspertus i§ skirtingy uzsienio valstybiy. Anketos
ekspertams buvo iSsiystos asmeniskai elektroniniu pastu, taigi jie nezinojo ekspertiniame
vertinime dalyvaujanciy kity eksperty tapatybés, neturéjo tarpusavio kontakty.

Eksperty skaicius. Eksperty grupé turi uztikrinti gautos informacijos iSsamuma ir
patikimuma, galimybe ja patikrinti ir statistiSkai pagrjsti, todé¢l labai svarbu eksperty grupés
vertinimo tikslumas, kuris priklauso nuo eksperty grupés dydzio. Pasak V. Podvezko (2008),
siekiant patikimy ir objektyviy rezultaty, reikia apklausti 6-9 konkrecios srities specialistus, o
M. R. Lynn (1986) teigimu, minimalus eksperty skai¢ius — 5. Ekspertiniam vertinimui buvo
pasitelkti ekspertai tiek i$ Lietuvos, tiek ir i§ skirtingy uzsienio valstybiy.

Ekspertinio vertinimo anketa. Ekspertams parengtas standartizuotas klausimynas, laikantis
vientisumo, loginio nuoseklumo ir uzbaigtumo reikalavimy. Rengiant klausimyng, atlikta
metodologinés literatiiros analizé, apsvarstyti klausimai eksperto kvalifikacijai ir kompetencijai
atskleisti. Remiantis mokslinés literatiiros rekomendacijomis, klausimai pagal turinj suskirstyti i
tris grupes: 1) duomenys apie patj eksperta — amzius, darbo stazas, iSsilavinimas, mokslinis
vardas, specialybé; 2) pagrindiniai tiriamos problemos klausimai; 3) klausimai, leidziantys
ivertinti motyvus, kuriais rémési ekspertas savo analizéje.

Pateiktame ekspertiniam vertinimui klausimyne jvardytas tyrimo objektas, nusakyta
instrumento paskirtis, jo turinys, detaliai aprasyti vertinimo kriterijai. Ekspertai klausimynag
vertino pagal jiems pateiktus tieiginius ir/ar klausimus su ranguota atsakymy skale nuo 1 iki 5, (5
reiSkia maksimaly pritarima teiginio/klausimo tinkamumui konkreciai skalei ir/arba subskalei).
R. Likert (1932) skalé yra viena dazniausiai taikomy vertinant nuomong, preferencijg ir pozidrj,
o eksperty patogumui, lyginimui ir, siekiant iSvengti vertinimy suvienodéjimo, pasirinkta 5 baly
Likert skale (Dawes, 2008). Eksperty buvo prasoma pakomentuoti savo vertinimus, pareiksti
pastabas ar pasitilymus apie kiekviena klausimyne esantj teiginj ir skalg.

Ekspertinio vertinimo rezultaty apdorojimas. Gavus uzpildytas ekspertinio vertinimo
anketas, duomenys apskaiCiuoti ir jvertintas klausimyno tinkamumas. Ypatingas démesys
sutelktas eksperty komentary bet ir pasitlymy analizei. Kai kurie ekspertai, nesutike dalyvauti
eksperty vertinime, taip pat pasidalino turimomis ziniomis ir jzvalgomis apie tyrimo objekta bei

dave konstruktyviy patarimy konstruojamo instrumento atzvilgiu. Remiantis eksperty
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pasitilymais ir rekomendacijomis, nustatyti esminiai instrumento trikumai. Interpretuojant tyrimo

rezultatus, naudoti turinio analizés, lyginimo, ir apibendrinimo metodai.

2.3 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno darbuotojams
formavimas

Klausimyno struktiira. Konstruojant klausimyna, iSanalizuotos vertybiy ir vertybiy
kongruencijos sampratos; nustatyta, kaip klasifikuojamos vertybés; kokioms kategorijoms
konkrecios ir pagal kokig prasme vertybés priskiriamos; atlikta taikomy vertybiy kongruencijos
vertinimo instrumenty strukttiros analizé. Véliau sudarytas vertybiy sarasas ir vertybés priskirtos
konkrecioms subskaléms. Teorinés prielaidos, rengiant klausimyng darbuotojams, formuotos
remiantis E. Spranger (1928), B. Kuzmicko (2001), L. JovaiSos (2002), V. Aramavicittés (2005),
R. Ginevi¢iaus ir R. Stdziaus (2007), G. Bankauskaités-Sereikienés ir J. Vaitelytés (2010), R.
Sarlauskienés (2011) pristatomomis vertybiy klasifikacijomis bei D. Super (1970) Darbo vertybiy
aprasas, M. Rokeach (1973) Rokeach vertybiy tipologijos, R. Quinn ir J. Rohrbaugh (1983)
Konkuruojanciy vertybiy modelio, D. Elizur (1984) Darbo vertybiy klausimyno, R. Cooke ir J.
Lafferty (1986) Organizacinés kultiiros aprasymo, C.A. O‘Reilly ir kt. (1991) Organizacinés
kultaros suderinamumo, J. Liedtka (1991) Organizacijos vertybiy apklausos, P. McDonald ir J.
Gdanz (1991, 1992) Vertybiy taksonomijos, S. H. Schwarz (1992) Schwartz vertybiy apklausos,
D. M. Cable ir T. A. Judge (1996) Suvokiamos subjektyvios asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos, B. M. Meglino ir E. C. Ravlin (1998) Lyginamosios vertybiy skalés, T. J. Kalliath
ir kt. (1999) Konkuruojanciy vertybiy modelio, D. M. Cable, D. S. DeRue (2002) Subjektyvaus
asmens-organizacijos atitikimo, D. M. Cable ir J. R. Edwards (2004) Darbo vertybiy apklausos,
L. Simanskienés (2007) Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy, S. De Clercq ir kt. (2008) Darbo ir
organizaciniy vertybiy apklausos instrumenty struktiros lyginamaja analize. ISanalizavus
aukSciau minéty autoriy darbus (3, 4, 5 priedai), identifikuoti asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencijos reiskinio struktiriniai elementai bei nustatytos sasajos su kitais asmens ir
organizacijos aspektais. Vertybiy kongruencijos reiskiniui priskirti tokie strukttriniai elementai:
asmeninés vertybés, organizacijos vertybés, poveikis asmeniui ir organizacijai. Remiantis
i§skirtais elementais, parengtas klausimynas kompleksinei asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijai tirti. 2.1 lenteléje pateikiama klausimyno struktiira ir ja pagrindziantys Saltiniai.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai diagnozuoti sukonstruotos keturios

skalés, kurias sudaro 17 subskaliy, 116 teiginiy.
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2.1 lentelé. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno darbuotojams
struktiira bei suformuoty skaliy ir subskaliy pagrindimas

Skalé Subskalé :;;%é?;‘: Autoriai, iSskyre vertybiy kategorijas
Suvokiama vertybiy N 5 Cable ir DeRue (2002), Siegall ir McDonald (2004),
kongruencija Posner (2010) ir kt.
Spranger (1928), Elizur (1984), O‘Reilly ir kt. (1991),
Ekonominés 77 Liedtka (1991), Schwartz (1992), Jovaisa (2002), Cable ir
vertybés Edwards (2004), Ginevi¢ius ir Sadzius (2007),
Simanskiené (2007) ir kt.
Spranger (1928), Super (1970), Rokeach (1973), Elizur
(1984), Cooke ir Lafferty (1986), Meglino ir Ravlin
Socialings (1989), O’Reilly ir kt. (1991), McDonald i? Gandz (1991,
vertybés 9/9 1992), Quinn ir Rohrbaugh (1983), Liedtka (1991),
Schwartz (1992), Kalliath ir kt. (1999), Cable ir Edwards
(2004), Simanskien¢ (2007), Jovaiga (2002), Gineviius ir
Suadzius (2007) ir kt.
Dvasinés 5/5 Schwartz (1992), Jovaisa (2002), Zohar ir Marshall
AT s vertybés (2006), Bankauskaité-Sereikien¢ ir Vaitelyté (2010) ir kt.
Organizacings Super (1970), Rokeach (1973), Quinn ir Rohrbaugh
. (1983), Elizur (1984), Cooke ir Lafferty (1986), Meglino
REbt ir Ravlin (1989), Liedtka (1991), O’Reilly ir kt. (1991),
Dorovinés 3/3 McDonald ir Gandz (1991, 1992), Schwartz (1992),
vertybés Kalliath ir kt. (1999), Kuzmickas (2001), Cable ir
Edwards (2004), Aramaviéiiite (2005), Simanskiené
(2007), de Clercque ir kt. (2008), Sarlauskiené (2011) ir
kt.
Profesir.lés 12/12 Palidauskaité (2004).
vertybés
Fizinés 33 Vveinhardt ir Nikaité (2008), Vveinhardt ir Gulbovaité
vertybés (2012) ir kt.
Estetinés Spranger (1928), Supe}r (1970), Rokeach (1973), Quinn ir
vertybes 4/4 Rohrbaugh (1983), Liedtka (1991), Kuzmickas (2001),
Ginevi€ius ir Stdzius (2007) ir kt.
Kalliath ir kt. (1999), Finegan (2000), Lauver ir Kristof-
Brown (2001), Cable ir DeRude (2002), Siegall ir
McDonald (2004), Silverthorne (2004), Verplanken
. (2004), Westerman ir Cyr (2004), Huang ir kt. (2005),
DMP%OFOJ.Q 7 Ostroff ir kt. (2005), A. Lawrence (2006), Cennamo ir
p"dz“‘gl” Gardner (2008), Edwards ir Cable (2009), Greguras ir
. L ana Diefendorff (2009), Vogel ir Feldman (2009), Diskiené ir
Poveikis asmeniui ir Gostautas (2010), Chiang ir Birtch (2010), Kallas ir kt.
oLgazacyal (2010), Posner (2010), Suar ir Khuntia (2010), Leung ir
Chaturvedi (2011), Agarwal ir Sagar (2012) ir kt.
Organizacijos 5 Posner (2010), Suar ir Khuntia (2010) ir kt.
klimatas
Organizacijos Kalliath ir kt. (1999), Huang ir kt. (2005), Hoffman ir
veikla 3 Woehr (2006), Ren (2010), Suar ir Khuntia (2010) ir kt.
Subskaliu/Teiginiuy 17 116
Sociodemografiniai ) 6
duomenys

*Pastaba: Asmeniniy vertybiy ir Organizaciniy vertybiy skales sudaro analogiSkos subskalés ir jas atitinkantys
teiginiai, tod¢l teiginiy skaicius, nurodytas pasviruoju briksniu, rodo, koks teiginiy skai¢ius sudaro vieng ir kita
subskale.

Klausimyno taikymas apima keturis etapus, kuriuose vertinami skirtingi vertybiy

kongruencijos aspektai: suvokiama asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija, asmeninés
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vertybés, organizacinés vertybés, vertybiy kongruencijos poveikis asmeniui ir organizacijai bei
nustatomos sociodemografinés respondenty charakteristikos (2.4 pav.).

Pirmasis etapas. Suvokiamos asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
vertinimas. Naudojant §j vertinimo tipa, nustatomas paties asmens sprendimas, kiek jis suvokia
savo ir organizaciniy vertybiy kongruencijg. Skale sudaro klausimyno pradzioje pateikiami 5
teiginiai tam, kad nedaryty jtakos tolimesniems tyrimo rezultatams, vertinant konkrecias individo
ir organizacijos vertybes. Teiginiai abstraktls, todél, remiantis jais, jvertinamos tik bendros
vertybiy kongruencijos apraiskos. Skalg sudarantys teiginiai:

1) dalykai, kuriuos a$ vertinu gyvenime, yra labai panasis i dalykus, kuriuos vertina mano
organizacija;

2) a$ sutinku su organizacijos, kurioje as dirbu, vertybémis;

3) mano asmenings vertybés atitinka organizacijos, kurioje dirbu, vertybes;

4) mano organizacijos vertybés atitinka tuos dalykus, kuriuos a$ vertinu gyvenime;

5) kartais jauciu, kad turiu ,,paminti“ savo asmenines vertybes, kad atitik¢iau organizacijos
lukescius.

Trys teiginiai (1, 3, 4 teiginys) adaptuoti i§ D. Cable ir D. DeRue (2002) Subjektyviai
suvokiamo asmens—organizacijos atitikimo instrumento, vienas (2 teiginys) i§ M. Siegall ir T.
McDonald (2004) Asmens—organizacijos vertybiy kongruencija. Siy teiginiy adaptavima
klausimynui 1émé keletas priezas¢iy: daznas taikymas vertybiy kongruencijos tyrimuose
pasauliniu mastu; validumas ir patikimumas; lengvas suvokimas; galimybé jvertinti vertybiy
kongruencija. Suvokiamas vertinimas leisty nustatyti pirminj asmens ir organizaciniy vertybiy
kongruentiSkuma. Be to, tolimesniuose vertybiy kongruencijos tyrimo etapuose biity nesudétinga
palyginti suvokiamg asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija su subjektyvia vertybiy
kongruencija. D. Cable ir D. DeRue (2002) pateikti teiginiai labai daznai naudojami vertybiy
kongruencijos tyrimuose pasauliniu mastu, tod¢l Lietuvoje atliktas tyrimas taip pat prisidéty prie
tyrimy rezultaty, kuriuose Sis instrumentas naudojamas, palyginimo.

Antrasis etapas. Subjektyvus asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
vertinimas. Subjektyvi vertybiy kongruencija parodo darbuotojy vertybiy ir organizacijos kaip
visumos vertybiy kongruentiskuma, kuris nustatomas to paties darbuotojo tiek savo, tiek
organizacijos vertybiy palyginimu. ISsiaiSkinamos organizacijoje vyraujancios vertybés ir
darbuotojo pozicija iy vertybiy atzvilgiu. Sig klausimyno dalj sudaro 2 vertybiy skalés. Vienoje
skaléje identifikuotos individus charakterizuojanCios vertybés, kitoje — analogiskos pirmajam
sarasui organizacija charakterizuojanCios vertybés. Vertybiy kongruencijos instrumenty ir jy
strukttiros lyginamoji analizé (1.4 poskyris) parodé¢, kad vertybés tarpusavyje susijusios ir tg pacig
vertybe galima priskirti tiek vienai, tiek kitai vertybiy sistemos grupei ar kategorijai, be to, ir
pacios kategorijos literatiiroje jvardijamos skirtingai, tod¢l, remiantis anks¢iau atlikta analize,
vertybés pagal jy pobiid] susistemintos j bendras asmeniui ir organizacijai vertybiy subskales,
kuriomis remiantis nustatoma vertybiy kongruencija. Kiekvieng i skaliy sudaro 7-ios vertybiy
subskalés, identifikuojancios skirtingas vertybiy grupes: ekonomines, socialines, dorovines,

dvasines, profesines, estetines ir fizines. Tokia vertybiy klasifikacija daro prielaida, kad visoms
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organizacijoms ir visiems asmenims yra biidingos tokios bendrosios vertybiy sistemos
dedamosios, tadiau jie turi biiti vertinami atskirai: asmeniniu ir organizaciniu lygmenimis. Sias
dvi skales sudaro 96 apibiidinantys konkrecias vertybes teiginiai. IS jy 48 identifikuojantys
asmenines ir 48 organizaciniy vertybiy teiginiai, analogiSki pirmajai asmeniniy vertybiy skalei.

Subskales sudaro nuo 3 iki 11 teiginiy.

ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU KONGRUENCIJA
¥ ¥
SUVOKIAMA ASMENINIU IR ORGANIZACINIY SUBJEKTYVI ASMENINIU
VERTYBIU KONGRUENCIA IR ORGANIZACINIU VERTYBIU
v KONGRUENCIJA
: Dalykai, kuriuos a§ vertinu gyvenime, yra labai panasis j : Asmeningés Organizacinés
| dalykus, kuriuos vertina mano organizacija. | vertvbés vertvbés
| AS sutinku su organizacijos, kurioje a$ dirbu, vertybémis. [ ———— e
: Mano asmeninés vertybés atitinka organizacijos, kurioje : | Dorovinés : | Dorovinés :
| dirbu, vertybes. P Dvasinés ! Dvasinés |
| Mano organizacijos vertybés gerai atitinka tuos dalykus, | : Ekonominés | : Ekonominés |
: kuriuos a$ vertinu gyvenime. [ Esterinés l | Esterinés l
| Kartais jaugiu, kad turiu ,,paminti* savo asmenines vertybes, : : Fizinés | : Fizinés |
| | | |
| |
| Iy : |

kad atitikéiau organizacijos likescius. Profesinés
ey s L __Socialinés

Profesinés
Socialinés |

POVEIKIS ASMENIUI IR ORGANIZACIJAI

Kontekstiné veikla

DARBUOTOJU POZIURIS | ORGANIZACIIOS ORGANIZACIIOS

DARBA KLIMATAS VEIKLOS REZULTATAI
: Pasitenkinimas darbu : | Etiskas elgesys | : Efektyvumas :
| Identifikacija su organizacija | : Pasitikéjimas [ Inovatyvumas |
: Isipareigojimas organizacijai I Komunikacija : | Veiklos rezultatai |
| Motyvacija : | Konfliktai | : :
: Iniciatyvumas | : Stresas : | |
I : ! I : :
I P I [

2.4. pav. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos rei$kiniui priskiriamos
dedamosios

Tiek asmeniniy, tiek organizaciniy vertybiy skalése ekonominiy vertybiy subskalg sudaro 7
teiginiai, identifikuojantys ekonomines vertybes, susijusias su naudingumu, praktiSkumu bei
gerove: atlyginimas, paskatinimai, socialinés garantijos, asmeninius poreikius tenkinancios
naudos, apdovanojimai uz lojaluma, organizacijos augimas, orientacija j darbo rezultatus.
Socialiniy vertybiy subskalg sudaro 9 teiginiai, identifikuojantys darbuotojo ir analogiskas

organizacijos vertybes, susijusias su zmoniy tarpusavio santykiais: emociné s3gsaja su
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organizacija, komandinis darbas, draugiSki santykiai darbe, prestizinis darbas, pripazinimas,
darbo vadovo palaikymas, griztamasis rySys, kontrolé. Dvasiniy vertybiy subskale sudaro 7
teiginiai, susij¢ su aukStesniy tiksly bei poreikiy siekimu: savirealizacija, organizacijos vizija,
misija, filosofija, prasmingi tikslai, tradicijos ir lojalumas. 8 doroviniy vertybiy teiginiai susij¢ su
humanistinémis vertybémis: saziningumas, patikimumas, pareigingumas, atsakingumas,
komunikacija, parama, tolerancija, pagarba, kokybés. Profesiniy vertybiy subskale sudaro 11
teiginiy, susijusiy su darbu ir darbo atlikimo kokybe: kvalifikacija, naujos idé€jos, karjera, i$§tukiai,
kurybiskumas, konkurencija, darbo tvarkos taisyklés, Etikos kodeksas, gerai organizuojamas
darbas. Fizines vertybes nustato 3 teiginiai, susij¢ su apCiuopiamais ir matomais aplinkoje
elementais: tai patogi darbo aplinka, darbo saugumas, fiziné sveikata, o estetiniy vertybiy subskalg
identifikuojantys 3 teiginiai, susij¢ su groziu, forma, harmonija, yra Sie: jauki darbo aplinka,
reputacija, jvaizdis.

Klausimyne pateikti uzdari klausimai, naudojant rangy ir nominaling skales. Ranginése
skalése naudoti uzdari klausimai su skaliniais atsakymo pasirinkimo variantais, kuriuose
iSreiSkiamas pozitris ar nuomoné. Kiekvienoje skaléje respondentas turi jvertinti, kiek jam
svarbios konkreCios vertybés ir kiek, jo nuomone, Sios vertybés yra svarbios organizacijai.
Respondentas savo sutikimg su teiginiais turi parodyti Likert skaléje nuo 1 (visiskai nesvarbu)
iki 5 (labai svarbu). Remiantis §iais vertinimais, nustatoma vertybiy kongruencija.

Treciasis etapas. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos poveikio asmeniui
ir organizacijai vertinimas. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimy
lyginamoji analizé (1.3 poskyris) parod¢, kad asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
tyrimai dazniausiai atlickami siekiant jvertinti Sio reiSkinio sgsajas su tam tikru poveikiu asmeniui,
darbuotojy grupei ar organizacijai. Suformuota vertybiy kongruencijos Poveikio darbuotojui ir
organizacijai skalg sudaro trys subskalés. Darbuotojy poziiirio j darbg subskale sudaro 7 teiginiai,
vertinantys darbuotojo pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai, motyvacija darbui,
iniciatyvuma, identifikacija su organizacija, norg dirbti esamoje darbovietéje bei papildomy, ne
su jo pareigomis susijusiy darby atlikimg. Organizacijos klimato subskaléje respondentas vertina
tokias organizacinio klimato dedamagsias: etiska elgesj, pasitikéjimg, komunikacijg, konflikty
raiSka, patiriamg stresa darbe. Organizacijos veiklos subskaléje klausiama apie darbuotojy darbo
efektyvuma, organizacijos veiklos tobulinimg bei organizacijos rezultatus. Respondentas vertina
sutikima su teiginiais nuo 1 (labai silpno) iki 5 (labai stipraus). Tolimesnéje analizéje Sie veiksniai
leis nustatyti, kokj poveikj vertybiy kongruencija turi darbuotojo pozitriui j darba, organizacijos
klimatui ir organizacijos veiklai. Taip pat, remiantis §iame klausimyne adaptuotu ir naudotu D.
Cable ir D. DeRue (2002) subjektyviai suvokiamu asmens—organizacijos atitikimo instrumentu,
buty galimybé patikrinti ir palyginti gautus tyrimy rezultatus su kity mokslininky atlikty tyrimy
rezultatais.

Sociodemografiniai respondenty duomenys ir organizacijos charakteristikos, siekiant
kompleksiskai istirti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos reiskinj, §iame tyrime
buvo itin reikSmingi kriterijai. Buvo fiksuota respondenty lytis, amzius, i$silavinimas, darbo

stazas, uzimamos pareigos organizacijoje bei organizacijos sektorius. Sociodemografiniams
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duomenims gauti naudota nominaliné skalé. Amziaus ir darbo stazo duomenys apdoroti
naudojantis intervalais.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno ekspertinis
vertinimas. Pabréztina, kad, atlikus mokslinés literatiiros analize, nustatyta, kad mokslininkai,
atlike tyrimy rezultatus, publikacijy rekomendacijose ir diskusijose, kuriose siilomos tolimesnés
tyrimy kryptys, daznai pabrézia ir siiilo plétoti tyrimus, susijusius su Sia tematika skirtingose
kulttirose, todél, siekiant sukurti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyna,
taikyting tyrimams jvairiose kultfirose, atlikti du ekspertiniai (Lietuvos ir uzsienio) vertinimai.
Atrinkus potencialius ekspertus pagal kriterijus, elektroniniu pastu buvo i$siysta 108 uzklausy,
kvie¢ian¢iy dalyvauti ekspertiniame vertinime. Ekspertinis vertinimas vykdytas 2014 m. vasario
— geguzés meénesiais.

7 Lietuvos ir 8 uzsienio ekspertai sutiko dalyvauti tyrime (detalus eksperty grupés sarasas,
ju kvalifikacijos ir patirties apra§ymas pateiktas 10 ir 12 prieduose). Siekiant uztikrinti eksperty
anonimiskumg, ekspertiniame vertinime néra pateikti dalyvavusiy eksperty vardai ir pavardés,
taCiau pateiktos kiekvieno i§ tyrime dalyvavusiy eksperty charakteristikos: mokslo laipsnis,
moksliné ir/arba praktiné patirtis, interesy sritys, eksperto kilmé.

Uzsienio eksperty grupé. Eksperty grupe sudaré 8§ tyréjai, turintys puikig reputacija
organizacinés elgsenos srityje (10 priedas). Trys i jy profesoriai (du i$ jy psichologijos, vienas
vadybos krypties), trys vadybos srities docentai, du lektoriai, tyréjai. 7 i§ 8 eksperty turi daktaro
laipsnj: trys i$ jy organizacinés elgsenos, vienas organizacinés psichologijos, vienas socialinés
psichologijos, vienas psichologijos moksly, vienas verslo administravimo. Visy eksperty,
dalyvavusiy vertinime, interesy sritys susijusios su organizacine elgsena. Tyrime dalyvave
ekspertai yra tyre darbuotojy vertybes organizacijose, publikave mokslinius tyrimus asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos tema. Dauguma eksperty turi ne tik mokslinés, bet ir
praktinés patirties (dirba arba yra dirb¢ konsultantais), susijusios su zmogiskyjy istekliy valdymu:
personalo atranka, talenty valdymu, personalo motyvacija. Uzsienio eksperty grupe sudaré 4
ekspertai i§ Amerikos bei po vieng i§ Turkijos, Belgijos, Ispanijos ir Estijos. Nors daugiausia
uzsienio eksperty buvo i§ Amerikos, taCiau tai galima paaiSkinti tuo, kad asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencija dazniausiai JAV tiriamas reiskinys, todél daugiausia
eksperty buvo pasirinkta biitent i§ Sios Salies.

Lietuvos eksperty grupé. Eksperty grupe sudaré 7 ekspertai, turintys daugiau nei 10 mety
mokslinés ir/arba praktinés patirties zmogiskyjy iStekliy vadybos srityje, interesy sritis —
zmogiskyjy iStekliy valdymas, o tyrime dalyvave mokslininkai — publikave mokslinius darbus
organizacijy vertybiy analizés tematika (11 priedas). Taigi, vertinimui atlikti pasirinkty asmeny
turima kompetencija ir darbo patirtis leidzia juos traktuoti kaip asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos vertinimo ekspertus.

Toliau pristatomi eksperty vertinimo rezultatai, kurie pateikiami, iSskiriant Lietuvos ir
uzsienio eksperty vertinimus. ISanalizuoti kiekvienoje i$ skaliy ir jas sudaran¢iy subskaliy bei jose
esanciy teiginiy eksperty iSsakyti komentarai, pastabos ir pasitilymai. 12 priede pateikiamas

Lietuvos ir uzsienio ekspertinio vertinimo rezultaty palyginimas.
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Uzsienio eksperty klausimyno ekspertinio vertinimo rezultatai.

Suvokiamos asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos skalé. Sios skalés
teiginiai susilauké didziausio komentary skaiciaus. ES/EN ir E8/EN teigia, kad yra jau sukurty ir
validZiy skaliy, kurios vertina suvokiama vertybiy kongruencija, todél nederéty kurti naujy skaliy,
o adaptuoti tyrimui jau esamas. Pabréztina tai, kad 4 i§ 5 skalés teiginiy adaptuoti i§ jau sukurty,
tyrimuose taikomy instrumenty vertybiy kongruencijai tirti, taciau Sio klausimyno kontekste
sulauké nemazai priestaringy eksperty komentary ir kritikos.

Teiginiy jver¢iy vidurkiai skaléje svyruoja nuo 3,1 iki 4,6, bendras skalés jvertinimas —4,1.
Daugiausia eksperty abejoniy Sios klausimyno skalés kontekste sukéleé teiginys I agree with the
values of my organization. Nors teiginys adaptuotas pagal M. Siegall ir T. McDonald (2004)
instrumenta, taciau, E1/EN, E3/EN, E7/EN ir E8/EN teigimu, vertybiy kongruencija jvertinti
tokiu teiginiu néra visai tinkama. Pasak E8/EN, kongruencija néra tas pats, kas sutikimas, nors
vertybés ir panasios. E3/EN nuomone, teiginio formuluoté néra korektiska vertybiy kongruencijai
ivertinti, nes asmuo gali atpazinti konkreciy vertybiy svarba organizacijos kontekste, taip pat

I

sutikti su jomis, tac¢iau asmuo nebitinai dalijasi §iomis vertybémis. Zodj ,,pritariu §iame teiginyje
E4/EN rekomenduoja pakeisti j ,,palaikau®, o E7/EN siiilo keisti j ,,persidengia®, nes sutikimas su
vertybémis gali apimti kitas papildomas nesusijusias reik§mes.

Vertindamas teiginj The things that I value in life are very similar to the things that my
organization values, E8/EN atpaZino originalaus instrumento teiginio autorius D. Cable ir D.
DeRue (2002). E4/EN nuomone, zodis ,,thing™ néra pats tinkamiausias pasirinkimas vertybiy
kongruencijai vertinti, todel rekomenduoja teiginj koreguoti. Be to, pasak ES5/EN, teiginio
formuluoté abejotina, nes galima vertinti vertybes, kurios neturi nieko bendro su tuo, kas
vertinama organizacijoje, todél rekomenduojam pagalvoti, ar yra biidas konstektualizuoti jj,
pavyzdziui, ,,The things you value at a workplace®. Taip pat, anot E1/EN, kyla pavojus, kad tiek
paties, tieck organizacinés vertybés gali biti neaiskios.

Teiginio My organization’s values and culture provide a good fit with the things that I value
in life formuluote, adaptuota pagal D. Cable ir D. DeRue (2002) instrumenta, atpazino E8/EN.
E4/EN pataré nenaudoti kartu vertybiy ir kultiiros sampratos tame paciame teiginyje, nes kultiira
Salia vertybiy taip pat apima simbolius, artefaktus ir kita, todél tai gali sukelti sumaistj
respondentams. Be to, pasak E5/EN, §is teiginys tinkamesnis nei teiginys The things that I value
in life are very similar to the things that my organization values. Teigini My personal values
match values of my organization, E4/EN rekomenduoja patikslinti, nes respondentui gali buti
neaiSku, kas turéty buti vertinama — esamos ar deklaruojamos organizacijos vertybes. ES/EN
pataré iSryskinti teiginj “I find that sometimes I have to compromise personal principles to
conform to my organization’s expectations”, nes jis reversinis ir respondentai gali to nepastebéti.
E3/EN pakomentavo teiginio formuluote, nes ,,principles” leidzia galvoti apie vertybes, bet
Lexpectations® nebiitinai reprezentuoja vertybiy idéja.

Ekspertai lygino teiginius tarpusavyje, argumentavo vieny teiginiy tinkamuma kity atzvilgiu,
pateiké pasiiilymy teiginiy korekcijoms. Remiantis eksperty pasitilymais, teiginiai pakoreguoti

arba i$ viso jy atsisakyta. Po ekspertinio vertinimo Sioje skal¢je pakoreguotas vienas teiginys /
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agree with the values of my organization, kKur zodis ,,agree* pakeistas j ,,support®. Klausimynas
skirtas vertinti vertybes, todél teiginj My organization’s values and culture provide a good fit with
the things that I value in life nutarta atskirti, taciau pakoreguotas teiginys i§ dalies dubliuotysi su
kitu skaléje esanciu teiginiu My personal values match values of my organization, todél nutarta
teiginj paSalinti i§ skalés. Panaikinus vieng skalés teiginj ir atsizvelgus j eksperto rekomendacijas,
suformuluotas ir i skalg jtrauktas antras reversinis teiginys Organizacijoje, kurioje dirbu, realiai
vyraujancios vertybés neatitinka organizacijos deklaruojamy, todél as esamoms vertybéms
nepritariu.

Akcentuotina tai, kad ne visi D. Cable ir D. DeRue (2002) sukurto ir visame pasaulyje
taikomo vertybiy kongruencijos vertinimo instrumento teiginiai, kurie tikslingai buvo adaptuoti
naujai formuojamam klausimynui, remiantis eksperty komentarais, tinkami formuojamo
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos skalés kontekste, todél vienas i§ Siy teiginiy
eliminuotas. M. Siegall ir T. McDonald (2004) teiginys, remiantis eksperty komentarais, taip pat
néra iki galo i§grynintas vertybiy kongruencijai jvertinti, todél jis, remiantis rekomendacijomis,
pakoreguotas ir paliktas skaléje. Pabréztina tai, kad $i skalé vertina tik suvokiama asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijg, todél nebuvo sureaguota j eksperty komentarus, kuriuose
akcentuota, kad respondentui gali biiti sunku suvokti, kokios yra organizacijos vertybés, ir
palyginti jas su savosiomis. Taciau detaliai vertybiy kongruencijai diagnozuoti skirtos kitos
klausimyne esancios skalés, todél i skalé skirta jvertinti tik bendram jausmui, kiek respondentas
mano, kad jo ir organizacinés vertybés kongruentiskos.

Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skalés. ES/EN nuomone, suformuotos skalés
tinkamos, tac¢iau E8/EN rekomenduoty naudoti jau sukurtus validzius ir patikimus metodus arba
atlikti skaliy patvirtinamaja faktoring analiz¢. Be to, ES8/EN teigia, kad kai kurie teiginiai labiau
iSryskina darbo charakteristikas nei darbo vertybes. Vertinant teiginius, E2/EN kilo klausimas,
kaip apibréziama vertybé. Be to, pasak E2/EN, nuo vertybés ir konkrecios vertybiy subskalés
sampratos priklauso daugumos teiginiy tinkamumas priskirtoms subskaléms. E2/EN nuomone,
neaiSku, kaip respondentas turi vertinti organizacines vertybes — ar tai organizacijos vadovo
vertybés, ar organizacijos darbuotojy vertybés, ar apskritai tai bendra, todél svarbu, kad
klausimyne biity viskas aisku. Taciau §is eksperto komentaras pateiktas pries tai nejvertinus kitos,
analogiSkos asmeniniy vertybiy, skalés, kurioje vertinamos organizacinés vertybés. ES/EN
rekomendavo perzvelgti K. J. Lauver ir A. Kristof-Brown (2001), D. Cable ir T. Judge (1996)
instrumentus vertybiy kongruencijai vertinti. Reaguojant j E8/EN komentarus, deréty paminéti,
kad naujas instrumentas formuojamas siekiant iSplésti kai kuriy anksciau sukurty instrumenty
taikymo galimybes. Pabréztina tai, kad D. Cable ir T. Judge (1996) instrumentas ir jo struktira
buvo analizuota. Nustatyta, kad Sis instrumentas yra adaptuota A. O‘Reilly ir kt. (1991)
Organizational Culture Profile instrumento versija. Nors instrumentas placiai taikomas vertybiy
ir organizacinés kultiros tyrimuose, yra iSsamus ir i§ esmés tinkamas vertybiy kongruencijai tirti,
tadiau jis vertina darbo vertybes. Todél naujasis klausimynas apima ne tik darbo vertybes, kurias
galima taikyti tick asmens, tiek organizacijos kontekste ir jas prasmingai palyginti, bet ir

darbuotojo asmenines vertybes, kurios jam gali biti svarbios ir kurias siekiama jprasminti darbe.
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E8/EN minétas K. J. Lauver ir A. Kristof-Brown (2001) instrumentas, vertinantis suvokiama
vertybiy kongruencija, yra adaptuotas pagal D. Cable ir T. Judge (1996) instrumenta, kuris apima
tris teiginius. Naujai sukonstruotame instrumente suvokiamai vertybiy kongruencijai jvertinti
adaptuoti placiau uz §j instrumentg pasauliniu mastu taikomo D. Cable ir D. DeRue (2002)
instrumento fragmentai.

E2/EN kilo klausimas, kaip planuojama apskaiciuoti subjektyvig vertybiy kongruencijg.
Taciau $is komentaras paraSytas prie asmeniniy vertybiy skalés vertinimo, todél kyla abejoné, ar
ekspertas prie§ tai perskaité visa klausimyng ir buvo susipazings su skale, kurioje atskirai
vertinamos analogiskos organizacijos vertybés.

Vertinant suformuotas skales, E8/EN kilo dvejoniy dél vertybiy vertinimo skalés ir
rekomendavo jsitikinti, kad respondentai nejvertins kiekvieno teiginio labai aukstu balu. Pasak
E8/EN, reikeéty, kad respondentai stengtysi sudélioti prioritetus vertindami teiginius. Taciau
siekiama nustatyti asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijg, o ne darbuotojy vertybinius
prioritetus organizacijoje. Atsizvelgiant j eksperty komentarus, respondentams pateikiamos ypac
sukonkretintos instrukcijos.

Asmeniniy ekonominiy vertybiy subskalé. Teiginiy jvercCiy vidurkiai subskaléje svyruoja
nuo 3,1 iki 5, bendras subskalés jvertinimo vidurkis — 4,3 baly. Pasak E6/EN, visi ekonominéje
subskaléje esantys teiginiai tinkami, todél yra tikimybé, kad respondentai kiekvieng teiginj
jvertins auks$tu balu. Kad taip nenutikty, E6/EN rekomenduoja pagalvoti apie kitokj vertybiy
vertinimo buda, pavyzdziui, leisti respondentui iSsirinkti kelias svarbiausias i§ visy galimy
vertybiy, o taip priverCiama apsvarstyti konkreciy vertybiy svarba ir pasirinkti alternatyvas.
E4/EN teigia, kad kai kurie teiginiai neisrySkina vertybiy, pavyzdziui Monetary incentives reward
for performance and productivity, Benefits that best meet your needs (paid vacations, health
insurance, pension plan, etc.), Rewards for loyalty. ES/EN taip pat suabejojo dél kai kuriy teiginiy
priskyrimo ekonominiy vertybiy subskalei, taiau pazymeéjo, kad tai priklauso nuo to, kaip
konkreciu atveju apibréziama ekonominé vertybé. Ekonominés vertybés suprantamos kaip
darbuotojy materialinés naudos siekimas dirbant organizacijoje. Teiginys Timely payment of
salary sulauké daugiausia eksperty komentary, nes kilo klausimas, ar ,,timely* yra vertybé. E4/EN
nuomone, Siame teiginyje yra vertybé, bet ar tikrai zodyje ,,timely* diskutuotina, o E1/EN teigia,
kad Timely payment of salary garantuojama beveik visose organizacijose. Zemu jveriu (3,1) Sioje
subskaléje jvertintas teiginys Social guarantees. E1/EN, E2/EN, E4/EN, E5/EN, E7/EN ir E§/EN
rekomenduoja pateikti konkre¢iy pavyzdziy, nes neaisku, kokios butent socialinés garantijos
turéty buti vertinamos. E1/EN ir E7/EN teigia, kad Organizational growth sunku priskirti
asmeniui, taip pat neaiSku, kokiais kriterijais remiantis respondentas turi jvertinti organizacijos
augimg. E5/EN rekomenduoja pasvarstyti, ar teiginys tinkamas ekonominiy vertybiy subskalei.
Teiginj Focus on performance ES/EN rekomendavo patikslinti ir sukonkretinti: ar tai asmeniné
orientacija j rezultatus, ar kita. Taip pat, ES/EN nuomone, deréty atitinkamai jvertinti, ar §j teiginj
galima priskirti ekonominiy vertybiy subskalei. Atsizvelgiant | auk$¢iau jvardintus eksperty
pastebéjimus, atliktos subskalés korekcijos. Teiginys Social guarantees konkretizuotas pateikiant

pavyzdzius, teiginys Rewards for loyalty performuotas, kad respondentams nekilty neaiskumy dél
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paties teiginio formuluotés, teiginys Organizational growth konkretizuotas, o teiginj Focus on
performance eliminuotas kaip netinkamas ekonominiy vertybiy subskalei.

Asmeniniy socialiniy vertybiy subskalé. Socialiniy vertybiy subskaléje esanciy teiginiy
jver¢iy vidurkiai svyruoja nuo 4,1 iki 5, o bendras Sios subskalés jvertis — 4,6 balo. Teiginj
Emotional connection with the organization, a sense of belonging E4/EN ir E8/EN rekomenduoja
atskirti, nes dél dviejy reiskiniy viename teiginyje gali kilti neaisSkumy. Atkreiptas démesys i
teiginj Teamwork. E6/EN pripazino, kad jis tinkamas subskalei, bet kyla neaiskumy dél jo
formuluotés. E2/EN kilo klausimas, kas Siuo atveju yra vertybé: ar zmoniy sugebéjimas kartu
gerai dirbti komandose, ar visada komandose atliekamas darbas, ar kas kita. Teiginj Prestigious
work which is well regarded by others, ES/EN nuomone, dera atskirti, nes panasus j dvigubg
klausimg — prestizinis darbas ir darbas, kuris yra gerai vertinamas kity. Dél teiginio Recognition -
to receive honor, gain social status ES/EN svarsto, ar pripazinimas i§ prigimties yra socialinio
pobudzio, todél rekomenduoja pagalvoti, kad galbiit deréty suformuoti naujg ,,pasiekimy®
subskale, kuri galéty sieti ir pripazinimo, ir augimo, ir kitas susijusias vertybes. Taciau, ES/EN
nuomone, socialinis statusas gali biiti pagristas kaip socialiné vertybé, nors jis yra kiek kitoks nei
kitos vertybés. Teiginys Timely and constructive feedback on performance ET/EN pazymétas kaip
apskritai nesantis vertybe, o E5/EN suabejojo $io teiginio priskyrimu prie socialiniy vertybiy,
taCiau abu ekspertai pazyméjo, kad tai priklauso nuo to, kaip apibréziama socialiné vertybe.
Teiginj Control of your work, pasak E5/EN, jvertinti yra svarbu, taciau kyla abejoné, ar tai
socialiné vertybé, be to, teiginys reikalauja iSsamesnio paaiSkinimo. Daugiausiai komentary
pateikta teiginiui Personal success. E4/EN, ES/EN ir E7/EN sukritikavo dél jo priskyrimo
socialiniy vertybiy subskalei. ES/EN patikino, kad nors tai ir svarbu vertinti, tatiau tai negali buti
priskirta socialiniy vertybiy subskalei ir rekomenduotina priskirti §j teiginj naujai formuojamai
»pasiekimy* subskalei, konkretizuojant, kokia s¢kmé galima, nes teiginio formuluoté gali biiti ne
visiskai aiski respondentui.

Sureagavus | eksperty komentarus, atliktos nezymios teiginiy korekcijos, o kai kurie
teiginiai eliminuoti i§ subskalés. Teiginys Emotional connection with the organization, a sense of
belonging atskirtas ir patikslintas, teiginys Prestigious work which is well regarded by others
iSsamiau paaiskintas, teiginys Recognition - to receive honor, gain social status paaiSkintas
pateikiant konkrecius pavyzdzius, teiginys Teamwork konkretizuotas. Teiginiai Control of your
work ir Personal success panaikinti i$ socialiniy vertybiy subskalés. Tac¢iau Siai subskalei priskirti
du papildomi teiginiai, atkelti i§ doroviniy vertybiy subskalés: Support of colleagues and
executive ir Respect for you.

Asmeniniy doroviniy vertybiy subskalé. Doroviniy vertybiy subskalé viena i§ daugiausiai
eksperty komentuoty subskaliy, kurioje jver¢iy vidurkiai svyruoja nuo 4 iki 5, o bendras subskalés
ivertis — 4,4 balo. Net 7 i§ 8 subskal¢ sudaranciy teiginiy buvo pakomentuoti. Pasak E2/EN,
dorovinés vertybés atrodo panasios kaip Maslow (o tai néra gerai). E2/EN teigimu, kuris
darbuotojas gali nenoréti draugisko kolektyvo, palaikanciy vadovy ir kita. E2/EN taip pat kilo
klausimas, kokia atsakymy skalé bus pateikiama respondentams ir kokia informacija bus gauta

ivertinus Siuos teiginius, todél rekomenduoja keisti teiginio formg ir vertinimo skale, pavyzdziui,
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“My organization values  as much as I do” su sutinku/nesutinku atsakymy skale. Pasak
E2/EN, nesvarbu, ar darbuotojas gali vertinti vieng dalyka daugiau ar maziau negu organizacija,
o svarbu, koks yra atotriikis. Daugiausia dvejoniy ekspertams sukélé tai, ar tikrai kai kurie
teiginiai gali bati priskirti doroviniy vertybiy subskalei. Pavyzdziui, teiginys Support of
colleagues and executive, E4/EN, E5/EN, E7/EN ir E8/EN nuomone, turéty buti priskirtas
socialiniy vertybiy subskalei. Zemiausiu jver&iu, t.y. 4 balais, §ioje subskaléje jvertintas teiginys
Communication, sharing of information and knowledge. E4/EN ir E8/EN dvejoja, ar §j teiginj
tikrai deréty priskirti dorovinéms vertybéms, galbuit labiau tikty socialiniy vertybiy subskalei. Be
to, pasak ES/EN, zinios ir skaidrumas (informacijos dalijimasis) — labai skirtingi dalykai ir
neaiSku, ar respondentai tinkamai supras, ko klausiama. E8/EN suabejojo ir dél teiginio
Responsibility at work priskyrimo doroviniy vertybiy subskalei. ES/EN neaisku, ka §is teiginys
reiSkia: buti atsakingam ar turéti atsakomybiy. Teiginys Duty at work, pasak E1/EN ir E7/EN,
reikalauja i§samesnio paaiskinimo. ES/EN noréty patikslinimo: ar kalbama apie tai, kad jis atlicka
savo pareiga. Teiginys Tolerance at work (respecting individual and group differences) E2/EN
ivertintas kaip pavyzdinis, kuriuo remiantis turéty biiti formuluojami ir kiti teiginiai, nes jame
pateiktas Sios vertybés apibrézties pavyzdys. Teiginys Respect for you, anot E1/EN, svarbi
vertybé, taciau reikalauja iSsamesnio paaisSkinimo. Pasak ES/EN, neaisku, kieno pagarba, nes nuo
formuluotés priklauso, ar §j teiginj dera priskirti socialiniy vertybiy subskalei. Teiginys Emphasis
on quality goods and services to customers, pasak E4/EN ir ES/EN, labiau priskirtinas ekonominei
subskalei arba, anot E5/EN, naujai suformuotai rezultaty/pasiekimy subskalei. Atsizvelgiant j
eksperty komentarus, teiginiai pakoreguoti. Teiginiai Duty at work ir Responsibility at work
paaiskinti, teiginys Communication, sharing of information and knowledge papildytas
(konkretizuotas), teiginys Support of colleagues and executives atskirtas, pakoreguotas bei
nukeltas i socialiniy vertybiy subskale, teiginys Respect for you nukeltas i socialiniy vertybiy
subskale, o teiginys Emphasis on quality goods and services to customers nukeltas ] profesiniy
vertybiy subskalg.

Asmeniniy dvasiniy vertybiy subskalé. Skalei priskirti 5 teiginiai. ES/EN nuomone, visi
teiginiai yra tinkami ir prasmingi, taciau dél kai kuriy teiginiy kiti ekspertai isreiské abejoniy.
Teiginys Organization's vision, mission and philosophy jvertintas 3,3 balo, grindziamas tuo, kad,
pasak E2/EN ir E8/EN, teiginys atrodo painus, nes neaisku, ko klausiama: ar respondentas vertina
organizacijos, kurioje dirba, vizija, misija ir filosofija, ar organizacijai svarbu turéti vizija, misija
ir filosofija. Jei turimas omenyje pastarasis variantas, respondentui biity naudinga paaiskinti, kaip
apibréziama vizija. Be to, ES/EN neaisku, ar tai gali biiti dvasiné vertybé, jeigu organizacijos
misija buty, pavyzdziui, padidinti rinkos dalj. Teiginys Traditions of the organization jvertintas
3,6 balo. Pasak E8/EN, teiginys néra iSbaigtas ir rekomenduojama jj performuluoti, be to, ES/EN
ir E7/EN kyla abejoniy dél jo priskyrimo dvasiniy vertybiy subskalei. Teiginyje Self-actualization
at work E2/EN ir E8/EN siiilo apibrézti, ka reiskia savirealizacija. Pasak ES/EN, abejotina, ar
teiginys Meaningful objectives turéty buti priskirtas dvasiniy vertybiy subskalei. Remiantis

eksperty komentarais, teiginys Self-actualization at work paaiskintas, teiginys Traditions of the
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organization Konkretizuotas bei detalizuoti teiginiai Organization's vision, mission and
philosophy it Meaningful objectives.

Asmeniniy profesiniy vertybiy subskalé. Profesiniy vertybiy subskalés teiginiy jvertinimai
vieni 1§ auks¢iausiy, kuriy vidurkiai svyruoja nuo 3,8 iki 5, o bendras skalés vidutinis jvertis — net
4,7 balo. I8 sioje skaléje esan¢iy 12-os teiginiy, tik 2 buvo pakomentuoti, kaip galbiit koreguotini.
E2/EN, ES/ENir E7/EN sudvejojo, ar Written rules of work procedures yra vertybé, be to, E7/EN
sieja tai labiau su darbo salyga. Teiginj Clear objectives E1/EN, E7/EN ir ES/EN rekomenduoja
sukonkretinti, apie kokius tikslus respondento klausiama. Esminé E5/EN pastebi, kad nemazai
teiginiy susije su prie§ tai buvusiais kitose subskalése, pvz. Autonomy in making your own
decisions at work toks pat kaip Control at work. Nors ES/EN jie pasirodé daugmaz vienodi, taciau
teiginiai vienas kito nedubliuoja, o papildo, taciau teiginys Clear objectives konkretizuotas.

Asmeniniy estetiniy vertybiy subskalé. Subskalés teiginiy jver¢iai svyruojantys nuo 4,3 iki
subskalei. Teiginj Satisfying working environment E7/EN sieja su pasitenkinimu darbu, E4/EN ir
E8/EN pataria §j teiginj paaiskinti. Teiginio Reputation of the organization priskyrimas estetinéms
vertybéms, pasak E4/EN, E7 ir ES/EN, abejotinas. Taip pat E2/EN teigia, kad neaiski Sio teiginio
reikSme, todél deréty paaiskinti, kg respondentas turéty vertinti: ar tai, kad organizacija apskritai
turi reputacija, ar vertinti organizacijos, kurioje dirba, reputacija. Teiginio Your image at work
(would like to have a work uniform and etc.) idéja, pasak E4/EN, gera, tac¢iau, EI/EN, E4/EN ir
E8/EN teigimu, ne iki galo iSgryninta. ES/EN rekomenduoja teiginj pakoreguoti konkreciais
pavydziais, nes skirtingi zmonés, vertindami teiginj, gali galvoti apie skirtingus dalykus.
Remiantis eksperty pastabomis, teiginys Satisfying working environment, pakoreguotas, teiginiui
Reputation of the organization detalizuoti pateikti pavyzdziai, o teiginys Your image at work
(would like to have a work uniform and etc.) iSpléstas bei paaiskintas.

Asmeniniy fiziniy vertybiy subskalé. Fiziniy vertybiy subskalés, kurig sudaré 4 teiginiai,
vidutiniai jverciai svyruoja nuo 4,5 iki 5, bendras subskalés jvertinimas 4,7 balo rodo labai aukstai
ivertinta teiginiy tinkamuma subskalei. Tac¢iau komentary analizé rodo, jog deréty atkreipti
démesj | kelis aspektus. E2/EN, E3/EN ir E4/EN isreiské abejone dél $iy teiginiy: Pleasant
conditions (not too hot, too cold, noisy, dirty), Comfortable physical work environment ir
Satisfying working environment. Ekspertams neaisSku, kuo jie skiriasi vienas nuo kito. Teiginys
Guaranteed job security, pasak ES/EN, labiau susijes su psichologiniais aspektais, o ne fiziniais.
Dél teiginio Your personal physical health E2/EN kilo klausimas, ar §is teiginys susijegs su darbu,
ar respondentas vertina savo sveikata ir kiek jis yra sveikas dabar. ES/EN rekomendavo svarstyti
teiginj ir sukurti naujg subskale ,,sveikatos®, kuriame biity jtrauktas Sis teiginys bei su tuo susij¢
aspektai, pavyzdziui, psichiné sveikata ir t.t. Sureagavus | pastabas ir pasililymus, teiginiai
Pleasant conditions (not too hot, too cold, noisy, dirty) ir Satisfying working environment
konkretizuoti ir paaiskinti.

Organizacijos vertybiy skalé. Visi teiginiai organizacijos vertybiy skaléje buvo formuojami
analogiSkai asmeniniy vertybiy skalei. Sureagavus | eksperty komentarus, kuriais remiantis buvo

pakoreguoti teiginiai asmeniniy vertybiy skaléje, visi teiginiai, esantys organizacijos vertybiy

89



skaléje, dar kartg perzvelgti, palyginti tarpusavyje ir, esant neatitikimy, pakoreguoti taip, kad biity
tapatiis lyginant asmens ir organizacijos poziliriu.

Organizacijos ekonominiy vertybiy skalé. Sios subskalés teiginiy jveréiy vidurkiai svyruoja
nuo 4,1 iki 4,5. Teiginj Focuses on continued/persist and growth, E4/EN ir E7/EN nuomone,
koreguotinas, nes triiksta informacijos, apie kokio pobiidzio augimg klausiama, o E5/EN kyla
abejoné ir dél Sio teiginio priskyrimo ekonominiy vertybiy subskalei. Teiginys Seeks high
expectations for (organizational) performance, anot E7/EN, gali nesutapti su atitinkamu teiginiu
Focus on performance, esan¢iu asmeniniy vertybiy skaléje, be to, pasak E7/EN, Siame teiginyje
triksta papildomos informacijos, o ES/EN teigia, kad priskyrimas ekonominiy vertybiy subskalei
priklauso nuo to, kaip apibréZziama ekonominé vertybé. E1/EN suabejojo dél teiginio Timely pays
salaries to its employees, nes, eksperto teigimu, organizacija turi tai suteikti. Atsizvelgiant |
eksperty pastebéjimus, teiginys Focuses on continued/persist and growth detalizuotas, Reward
employees for their loyality paaiskintas. Kaip ir asmeniniy vertybiy skaléje, pavyzdziais papildytas
ir teiginys Ensures a good social security, o teiginys Focus on performance eliminuotas i$ $ios
subskalés.

Organizacijos socialiniy vertybiy skalé. Teiginiy jverciy vidurkiai subskaléje svyruoja nuo

3,6 iki 5, o bendras subskalés vidurkis — 4,4. Organizacijos socialiniy vertybiy subskaléje, kaip ir
asmeniniy vertybiy skaléje, teiginj Trying to make people feel the emotional connection, a sense
of belonging to the organization E4/EN rekomenduoja perskirti j du teiginius. Taip pat E4/EN
abejoja dél teiginio Seeks to be a leader in the market priskyrimo socialinei vertybei. Jis, E4/EN
nuomone, galéty biti priskiriamas ergonominei vertybei arba kazkuriai kitai esanciai subskalei, o
ES/EN teigimu, it perhaps important, but market share seems like it reflects something different.
Teiginys Foster and values the best employees, pasak E4/EN, taip pat gali biiti priskiriamas
ekonominei vertybei, be to, E7/EN nuomone, $is teiginys turéty biiti paaiskintas. Teiginj Works
attentive and supportive subordinates, supervisor E1/EN, E3/EN, E4/EN, E5/EN ir E7/EN
rekomenduoja konkretinti ir vertinti tik vadovus. Atsizvelgiant j eksperty pasitilymus, teiginys
Trying to make people feel the emotional connection, a sense of belonging to the organization
atskirtas ir pakoreguotas pagal ekonominiy vertybiy skal¢je esantj teiginj. Teiginys Seeks to be a
leader in the market taip pat pakoreguotas, kad sutapty su analogisku teiginiu asmeniniy vertybiy
skaleje. Teiginys Foster and values the best employees detalizuotas konkreciais pavyzdziais,
taiau jis neperkeltas j ekonominiy vertybiy subskale, kadangi Siuo konkrec¢iu atveju darbuotojus
organizacija vertina ne materialiais budais. Teiginys Works attentive and supportive subordinates,
supervisor pakoreguotas pagal eksperty rekomendacijas.

Organizacijos doroviniy vertybiy skalé. Subskalés teiginiy vidurkiy jverciai svyruoja nuo

4,3 iki 5, o subskalés jverciy vidurkis — 4,6 balo. E4/EN sudvejojo kai kuriy teiginiy priskyrimui
doroviniy vertybiy subskalei ir rekomenduoja Siuos teiginius nukelti  socialiniy vertybiy skale:
Values dutiful employees, Facilitate communication and sharing of information and knowledge,
Provides support for workers. Taip pat E4/EN sitllo teiginj Respect employees and takes care of
them i§skirti ir suformuoti du atskirus teiginius. Teiginys Values dutiful employees pakoreguotas

atsizvelgiant tiek j eksperty komentarus, tiek i Siam analogiSko teiginio korekcijas asmeniniy
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vertybiy skaléje. Teiginys Facilitate communication and sharing of information and knowledge
papildytas. Teiginj Provides support for workers nutarta nukelti j socialiniy vertybiy subskalg,
teiginj Respect employees and takes care of them j socialiniy vertybiy subskale, o Emphasizes the
quality of goods and services | profesiniy vertybiy subskalg.

Organizacijos dvasiniy vertybiy skalé. Sioje skaléje teiginiy jver¢iy vidurkiai svyruoja nuo
4,1 iki 4,9, subskalés vidurkis — 4,5 balo. Pasak E4/EN, deréty paaiskinti teiginj Implement
meaningful goals, o teiginj Have a clear vision, mission, philosophy priskirti dorovinéms
vertybéms. E4/EN kyla klausimas, kuo Appreciates employees devoted to the work teiginys
skiriasi nuo Values dutiful employees. Atsizvelgiant | eksperty pasteb¢jimus, teiginys Stimulates
self-actualization at work pakoreguotas pagal analogiSska teiginj asmeniniy vertybiy skaléje.
Teiginys Have a clear vision, mission, philosophy konkretizuotas, o teiginys Implement
meaningful goals detalizuotas.

Organizacijos profesiniy vertybiy skalé. Teiginiy jverciy vidurkiai subskaléje svyruoja nuo
2,9 iki 5, subskalés jveréiy vidurkis — 4,6. Zemiausiai (2,9) jvertintas teiginys Estimates effective
workers, kurio formuluote rekomenduoja keisti E1/EN, E3/EN, ES/EN ir E7/EN. Be to, kaip ir
asmeniniy vertybiy skaléje, taip ir organizaciniy, E4/EN kilo abejoné dél teiginio Has written
standard of operating procedures priskyrimo profesiniy vertybiy subskalei. Remiantis eksperty
komentarais ir atsizvelgiant j profesiniy vertybiy subsklés korekcijas asmeniniy vertybiy
subskaléje, pakoreguoti kai kurie subskalés teiginiai. Teiginys Provides career development
opportunities pakoreguotas pagal esant] asmeniniy vertybiy skaléje, teiginys Encourages
challenges konkretizuotas, teiginys Estimates effective workers papildytas, teiginys Sets clear
objectives pakoreguotas, o | skale i§ doroviniy vertybiy subskalés perkeltas naujas teiginys
Emphasizes the quality of goods and services.

Organizacijos estetiniy vertybiy skalé. Teiginiy jverciy vidurkiai subskaléje svyruoja nuo
4,3 iki 4,8, o bendras subskalés vidurkis — 4,5. Teiginj Has a good reputation and keep taking
care of it, kaip ir asmeniniy vertybiy skaléje analogiska estetiniy vertybiy subskalés teiginj,
ekspertai sitilo atskirti, o teiginj Seeks to ensure that staff would look representative (employees
must work uniforms and so on.), kaip ir analogiska jam asmeniniy vertybiy skal¢je, E1/EN
rekomenduoja performuluoti. Taigi, teiginiai Has a good reputation and keep taking care of it ir
Seemaks to ensure that staff would look representative (employees must work uniforms and so
on.) pakoreguoti remiantis eksperty pasitilymais ir atsizvelgiant | korekcijas asmeniniy vertybiy
skaléje.

Organizacijos fiziniy vertybiy skalé. Teiginiy jverciy vidurkiai subskaléje maksimalas — 5
balai, be to, ekspertai Sioje subskal¢je nepateiké jokiy komentary. Taip pat asmeniniy vertybiy
skaléje pakoreguoti ir papildomy komentary nesulauke teiginiai. Teiginiai Takes care of
comfortable physical work environment ir Takes care of employees physical health konkretizuoti
papildytais pavyzdziais.

Poveikio asmeniui ir organizacijai skalé. E1/EN teigimu, poveikio asmeniui ir
organizacijai jvertinti rekomenduojama ne konstruoti naujas skales, bet taikyti jau sukurtas, kurios

jau yra patikimos ir validzios. Taciau klausimyno tikslas ne iSsami vertybiy kongruencijos
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poveikio asmeniui ir organizacijai diagnostika, o vertybiy kongruencijos vertinimas. Si skalé
skirta tik pavirSutini§kai jvertinti respondenty asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos
jtakg minétiems aspektams ir subjektyviai nustatyti darbuotojy jauseng, o ne jrodyti poveikj. Visi
subskalése esantys teiginiai eksperty buvo jvertinti aukStais balais, tadiau pateikta keletas
pasiilymy bei rekomendacijy jy korekcijai.

Darbuotojy poZiirio j darbg subskalé. Darbuotojy pozitrio | darba skaléje ekspertai
teiginius jvertino nuo 4,8 iki 5, o bendras skalés jvertinimas labai aukstas — 4,9 balo. IS 7 skaléje
esanciy teiginiy eksperty pakomentuoti tik 2. Taciau teiginiai kritikuoti ne dél jy formuluotés, bet
tinkamumo priskirtai skalei. Daugiausiai eksperty pastebéjimy susilauke teiginys 7 often perform
additional tasks at work. Pasak E4/EN, teiginys néra pozitrio j darba vertinimas, E5/EN
nuomone, tai labiau elgesys nei pozitris j darba, o E1/EN kilo klausimas, ar tai néra darbo dalis.
Taip pat ir teiginys [ often take initiative at work, ES/EN nuomone, labiau parodo darbuotojy
elgesj nei pozilirj | darbg. Remiantis eksperty pasitilymais, subskaléje atliktos minimalios
korekcijos. Teiginiuose / often take initiative at work ir I often perform additional tasks at work
pakoreguoti ir iSbraukti zodj “often”. Teiginys [ feel identification with the organization
performuluotas taip, kad biity aiSkiau suprantamas respondentams. Kadangi vertindamas teiginj /
often perform additional tasks at work respondentas turéty galvoti apie veiklas, kuriy jam
neprivalu atlikti darbe, nes tai yra jo geranoriSkumo israiska, teiginys taip pat pakoreguotas.

Organizacijos klimato subskalé. Organizacijos klimato vertinimo skaléje ekspertai
teiginius jvertino taip pat aukstais jverciais — nuo 4,3 iki 5, bendras skalés jvertinimas taip pat
aukstas —4,7. Taciau skalé susilauké nemazai pasteb¢jimy. ES/EN teigimu, vertinti organizacijos
klimatui geriau naudoti jau sukurtas skales, negu vieno teiginio naujai konstruojamas. E4/EN
mano, kad 7 do not suffer from stress at work néra organizacijos klimato dalis, o E5/EN teigia,
kad stresas neveikia organizacijos klimato ir rekomenduoja, kad biity gerai jvertinti sveikatos
padarinius. Teiginj Low level of conflicts in organization E3/EN rekomenduoja patikslinti: ar tai
galvojama apie santykiy konfliktus organizacijoje? Teigini Employees behave ethically in
organization, pasak E6/EN, sudétinga vertinti, kadangi tai, kas vienam asmeniui gali biti etiSka,
kitam ne. Sureagavus j eksperty komentarus, teiginys Employees behave ethically in organization
konkretizuotas. IS esmés teiginys Employees regularly communicate with each other in
organization performuluotas, taciau nekeiCiant prasmés. Remiantis eksperty siflymais,
pakoreguoti teiginiai Low level of conflicts in organization ir I do not suffer from stress at work.

Organizacijos veiklos subskalé. Vertindami skale, susijusig su respondenty suvokiamu
organizacijos veiklos vertinimu, ekspertai joje esancius teiginius jvertino taip pat aukstais
jverCiais — nuo 4,5 iki 4,6, o subskalés vidurkis — 4,6. E7/EN nuomone, vertinti organizacijos
veikla, remiantis respondenty nuomone, gali biiti netinkamas vertinimo metodas. Sioje skaléje
pakomentuotas buvo tik vienas i$ trijy Sioje skaléje esanciy teiginiy — Organization achieves its
goals. E2/EN rekomenduoja ji paaiskinti, nes patiems darbuotojams turéty biiti sudétinga vertinti
organizacijos veiklos rezultatus, kai neaiSku, ko jy klausiama: ar norima iSsiaiskinti, ar
organizacija pasiekia tam tikrus rezultatus, ar norima, kad respondentai vertinty pagal konkrecius
efektyvumo rodiklius, todél teiginys, atsizvelgiant | E2/EN pasililyma, konkretizuotas.
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Respondenty sociodemografiniy charakteristiky dalis. Vertindami skaléje isskirtas
sociodemografines charakteristikas, ekspertai pritaré¢ visoms, ta¢iau E4/EN pataria jy jtraukti kiek
imanoma daugiau. Pavyzdziui, E4/EN siilo jtraukti tautybés ir patirties klausimus dirbant
uzsienio Salyse, E6/EN seksualinés orientacijos klausimus, patikrinti tarpkultirinius skirtumus
(pavyzdziui, italas, dirbantis Vengrijoje). Koreguojant klausimyna, atsizvelgta i kai kuriuos
eksperty pasitilymus ir, jvertinus sitilomy jtraukti papildomy kriterijy nauda btisimai tyrimo
rezultaty analizei, | klausimyng jtrauktos tokios papildomos charakteristikos: tautybé; valstybé,
kurioje dirba; ar jgyta specialybé atitinka dabar uzimamas pareigas; ar tenka vykti i susitikimus

su uzsienio partneriais; ar turi darbo patirties uzsienio Salyse pagal igyta specialybe.

Lietuvos eksperty klausimyno ekspertinio vertinimo rezultatai

Subjektyvios asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos skalé. Skalés teiginiai
eksperty buvo jvertinti nuo 4 iki 4,6, bendras skalés jvertinimas — 4,3 balo. Zemiausiai (4) eksperty
buvo jvertintas teiginys AS sutinku su organizacijos, kurioje dirbu, vertybémis. E4/LT ir E1/LT
nuomone, deréty pakoreguoti zodj ,,sutinku®, E4/LT rekomenduoja jj keisti j ,,pritariu arba keisti
teiginio formuluote | Organizacijos, kurioje dirbu, vertybés man yra artimos. Atsizvelgus |
eksperty komentarus ir kongruencijos reiSkinio samprata, pasililymams pritarta ir teiginys
pakoreguotas | AS pritariu organizacijos, kurioje dirbu, vertybéms. Vertinant teiginj Dalykai,
kuriuos as vertinu gyvenime, yra labai panasis j dalykus, kuriuos vertina mano organizacija,
E4/LT kilo klausimas, kuo $is teiginys skiriasi nuo teiginio Mano organizacijos vertybés gerai
atitinka tuos dalykus, kuriuos as vertinu gyvenime, o E4/LT pasitlé Zod] ,,panasiis® keisti |
Lartimi®, Atsizvelgus j eksperty komentarus, teiginys pakoreguotas i Dalykai, kuriuos as vertinu
gyvenime, yra labai artimi tiems, kurie vertinami organizacijoje, kurioje dirbu. Be to, E2/LT
teigia, kad visi keturi teiginiai, vienas kitg ,,uzvedantys klausimai®, todél E2/LT daro prielaida,
kad respondentai vertins juos taip pat. Atsizvelgiant j eksperto sitilyma, atsisakyta teiginio Mano
organizacijos vertybés atitinka tuos dalykus, kuriuos as vertinu gyvenime, kadangi jis i§ dalies
dubliuojasi su pakoreguotu teiginiu Dalykai, kuriuos as vertinu gyvenime, yra labai panasis i
dalykus, kuriuos vertina mano organizacija, o vietoj jo nuspresta j Sig skalg jtraukti dar vieng
reversinj teigini: Organizacijoje, kurioje dirbu, realiai vyraujancios vertybés neatitinka
organizacijos deklaruojamy vertybiy, todél as esamoms vertybéms nepritariu. Reversiniame
teiginyje Kartais jauciu, kad turiu ,,paminti” savo asmenines vertybes, kad atitikéiau
organizacijos litkescius, ES/EN nuomone, buty tikslinga iSskirti, kiek daznai ,,paminamos*
vertybés, nes apibtidinimas ,kartais“ nesudaro galimybés jvertinti, ar porg karty per metus, ar
dazniau ir t. t., taciau originalus teiginys tikslingai adaptuotas pagal M. Siegall ir T. McDonald
(2004) instrumenta, todél nekoreguotas.

Asmeniniy vertybiy skalé. Vertindamas asmeniniy vertybiy skalés teiginius, E6/LT
pazyméjo, kad labiau tikty kiek kitokio pobiidzio asmeninés ekonominés vertybés, pavyzdziui,
uzdirbu pakankamai, kad islaiky¢iau save ir Seima; sugebu dirbti keliuose darbuose; dirbu daug
ir saziningai, dél to man moka gerg alga; realizuoju save; man naudinga dirbti Sioje organizacijoje.
Taciau skaléje suformuoti teiginiai vertybiy kongruencijai vertinti, kaip faktinei darbuotojo

galimybei realizuoti savo vertybes dirbant organizacijoje, todél kongruencija nustatoma vertinant
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analogiSkas darbuotojo ir organizacijos vertybes: darbuotojo ir tas, kurias organizacija gali padéti
iprasminti organizacijoje.

Asmeniniy ekonominiy vertybiy subskalé. Ekspertai pritar¢ visiems subskalés teiginiams.
Bendras subskalés jvertis — 4,5, o teiginiy jver&iy vidurkiai svyruoja nuo 4 iki 5 baly. Zemiausias
eksperty jvertis (4) skirtas teiginiui Organizacijos augimas. E4/LT teigia, kad neaisku, kokia
reikSmé yra suteikiama ,,augimo* terminui: ar pelningumas, ar plétra, E6/LT rekomenduoja
konkretizuoti teiginj, o E1/LT nuomone, reikia §j teiginj detalizuoti, nes neaiSku, ar tai asmens
augimas su organizacija. E5/LT pastebéjo, kad nuolatinis augimas nebiitinai yra organizacijos
tikslas, todel, atliekant apklausa, toks teiginys gali biiti apribojamas. Siekiant panaikinti teiginio
apribojimus ir atsizvelgus j visy eksperty komentarus, teiginys pakoreguotas | Man svarbi miisy
organizacijos plétra, atsisakant skirtingai eksperty suvokiamo ,,augimo* termino. Nors teiginys
pakomentavo, jog, remiantis teisingumo teorija, taip pat deréty paklausti, ar tos pastangos yra
tinkamai atlyginamos. Sureagavus j eksperto rekomendacija, teiginys pakoreguotas i Man svarbu
gauti teisingas premijas, atsizvelgiant j mano pasiektus darbo rezultatus. Teigini Apdovanojimas
uz lojalumg E6/LT pataria apsvarstyti ir pazymi, kad galbut teiginys labiau tinkamas doroviniy
vertybiy subskalei. Kadangi Sioje skaléje vertinamos tik ekonominio pobuidzio vertybés, teiginys
kitai subskalei nepriskirtas, taciau supaprastintas ir paaiskintas | Man svarbu gauti pinigines

priemokas uz darbo stazq. Teiginj Orientacija j darbo rezultatus E6/LT rekomenduoja panaikinti,

teiginiu, todél | rekomendacijg atsizvelgta ir teiginys panaikintas i§ ekonominiy vertybiy
subskalés. E4/LT kilo klausimas, ar teiginyje Asmeninius poreikius atitinkanciy naudy gavimas
(mokamos atostogos, sveikatos draudimas, pensijos planas ir pan.) ,naudy gavimas“ yra
organizacijos ,,gerumo israiska, ar priklauso privalomy socialiniy garantijy sriciai. | eksperto
komentara sureaguota, taciau formuluoté nepakeista, kadangi ekonominiy vertybiy skaléje
vertinamos vertybés, kurios gali biiti svarbios darbuotojams nepriklausomai nuo to, ar jy gavima
uztikrina organizacija, ar ne. Jvertinus eksperty komentarus, respondenty patogumui atliktos
teiginiy korekcijos arba konkretizuotos teiginiy formuluotés. Taip pat subskaléje nuspresta
panaikinti teiginj Orientacija j darbo rezultatus, nes §is teiginys labiau nusako organizacijos, o ne
asmens vertybe.

Asmeniniy socialiniy vertybiy subskalé. Bendras subskalés jvertis — 4,5 balo, o teiginiy
iver¢iai svyruoja nuo 3,4 balo iki 5 baly. Subskale sudarantys teiginiai buvo ypa¢ gausiai
komentuojami. Teiginys Jiisy darbo kontrolé gavo zemiausig eksperty balg — 3,4. Anot E4/LT ir
E1/LT, teiginj reikia detaliau paaiskinti ir patikslinti. E4/LT teigimu, zodj ,kontrolé* reikia
patikslinimo, kadangi Siaip kontrolé dazniausiai nesuprantama kaip socialiné vertybe, todél deréty
keisti j: ,,savalaiké kontrolé*, ,,tinkama kontrol¢*. ES/LT nuomone, teiginiui triiksta konkretumo,
kadangi neaisku, kiek kontroliuojama, tiesiogiai ar netiesiogiai, kg kontroliuoja — rezultata ar
darbuotojo darba. Nors daugeliu atveju teiginiui buvo pritarta, taciau teiginys eliminuotas, nes

gali iSkreipti tyrimo rezultatus. E4/LT kilo klausimas, ar teiginyje Komandinis darbas turima
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mintyje ,.komandinis darbas pats savaime* ar ,komandinio darbo teikiamas bendrumo jausmas*.
Sureagavus j eksperto komentara, teiginys pakoreguotas i Man svarbu dirbti komandoje. ES/LT
nuomone, buty tikslinga isskirti ir individualy darbg, nes, jeigu instrumentas bus universalus,
taikytinas jvairioms organizacijoms, turéty biiti atsizvelgta ir j individualy, ir j komandinj darba.
Atsizvelgus | eksperto pastebéjima, subskalé papildyta teiginiu Man svarbu, kad turéciau
galimybe dirbti individualiai. Teiginyje Pripazinimas — norite sulaukti slovés, jgyti socialinj
statusq E4/LT rekomenduoja zodj ,,8lové™ keisti | ,,susilaukti Zinomumo®, o, E6/LT teigimu,
tinkamesné $io teiginio formuluoté buty tokia: ,,Esu pripazjstamas kaip specialistas arba kaip
geras darbuotojas.” Atsizvelgus | eksperty pastabas, teiginys paaiSkintas: Man svarbu gauti
pripazinimq darbe (pavyzdziui, kad kiti pastebéty mano pasiekimus, pagirty vadovas, gauciau
padékq, garbés rastq ir pan.). Nors teiginiams subskaléje pritarta, taciau rekomenduojama
minimali kai kuriy teiginiy formuluo¢iy korekcija. Teiginys Emociné sqsaja su organizacija,
priklausymo jai jausmas pakeistas | Man svarbu jaustis organizacijos, kurioje dirbu, dalimi, nes
ne visi respondentai gali suprasti ,,emocinés sgsajos* terming, o teiginys Darbo vadovo atidumas
ir palaikymas pakoreguotas i Man svarbus tiesioginio vadovo atidumas mano atzvilgiu. Teiginys
Asmeniné sékmé eliminuotas i§ subskalés atsizvelgiant | E6/LT rekomendacijg palikti vieng i§
dviejy teiginiy: arba §j, arba teiginj Pripazinimas — norite sulaukti slovés, jgyti socialinj statusq.

Asmeniniy doroviniy vertybiy subskalé. Bendras doroviniy vertybiy subskalés jvertis — 4,7
balo, o teiginiy jver¢iai svyruoja nuo 4,4 balo iki 5 baly. Daugiausia eksperty komentary skirta
teiginiui Kokybisky prekiy ir paslaugy tiekimas klientams. E4/LT ir E6/LT teigimu, teiginj deréty
priskirti profesiniy organizacijy kompetencijai. Taciau teiginio priskyrima doroviniy vertybiy
subskalei 1émé teiginio, kaip dorovinés vertybés, samprata. Siekiant iSvengti dviprasmybiy,
teiginys pakoreguotas ir perkeltas j profesiniy vertybiy subskale. Teiginj Komunikacija,
dalijimasis informacija ir ziniomis E4/LT rekomenduoja atskirti, nes zodis ,komunikacija*
tinkamesnis socialiniy vertybiy subskalei, taCiau sitlo papildyti teiginj ,atvirumu® arba
,skaidrumu®, E6/LT, antrindamas E4/LT, teigia, kad deréty vertinti ne Siaip komunikacija, bet
atvira, bendradarbiavimu pagrista komunikavima. Atsizvelgiant j komentarus, panaikintas zodis
,komunikacija®, kuris sicjamas su socialine vertybe, teiginys pakoreguotas | Man svarbu atvirai
dalytis informacija ir ziniomis darbe. Teiginys Kolegy, vadovo parama, remiantis E1/LT sitilymu,
nukeltas i socialiniy vertybiy subskale. Teiginj Pagarba Jums E7/LT siiilo konkretizuoti, o E6/LT
papildyti ,,kaip asmenybei, taCiau, jvertinus jo reikSmingesn¢ sasaja su socialinémis nei su
dorovinémis vertybémis, teiginys nukeltas j socialiniy vertybiy subskale.

Asmeniniy dvasiniy vertybiy subskalé. Bendras subskalés jvertis 4,6, o teiginiy jverciai
svyruoja nuo 4,4 iki 4,9. Daugiausia priestaringy eksperty komentary teko teiginiui Organizacijos
vizija, misija ir filosofija. Pasak E6/LT ir E2/LT, kyla klausimas dél §io teiginio jtraukimo j
subskale, nes Siaip vizija, suvokimas, laikymasis néra vertybés, todél teiginj reikia konkretizuoti.
Be to, pasak E4/LT, jei priskiriamos socialinés atsakomybés, tai gali biiti ne tik dvasinés, bet ir
socialinés vertybés. Remiantis sitilymais, teiginys sukonkretintas: Man svarbu, kad organizacija
turéty jkvepianciq dirbti vizijg, misijq, filosofijq. Pasak E7/LT, teiginj Darbas kaip viena is

didziausiy gyvenimo prasmiy deréty keisti i Darbe jauciama prasmé, taciau pakoreguotas | Man
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svarbu dirbant darbg jausti prasme. Teigin] Prasmingy tiksly jgyvendinimas, E6/LT teigimu,
reikéty konkretizuoti, kokie tikslai — organizacijos ar visuomengs, todél teiginys paaiskintas ir
pakeistas | Man svarbus prasmingy visuomenés tiksly jgyvendinimas atliekant savo darbg
(pavyzdziui, padéti spresti socialines problemas, prisidéti prie miesto, Salies vystymosi). Teiginio
Puoseléjamos organizacijos tradicijos formuluoté, pasak E6/LT, turéty buti kei¢iama i Prisidedu
prie organizacijos tradicijy kiirimo, puoseléjimo, todél teiginys pakoreguotas | Man svarbu
prisideéti prie organizacijos tradicijy kitrimo, puoseléjimo.

Asmeniniy profesiniy vertybiy subskalé. Bendras profesiniy vertybiy subskalés jvertis 4,5,
o teiginiy jverciai svyruoja nuo 3,1 iki 5. Subskalé maziausiai pakomentuota eksperty ir atliktos
tik labai nezZymios teiginiy korekcijos. Pasak E4/LT, teiginj Konkurencija darbe deréty patikslinti,
pvz. ,sveika konkurencija®“, todél teiginys pakoreguotas j Man svarbu, kad turéciau galimybe
siekti aukstesniy rezultaty sveikai konkuruojant su bendradarbiais. Vertinant teiginj Rasytinés
darbo tvarkos taisyklés, E4/LT pataré, kad, vertinant poziiirj j raSytines taisykles, deréty paklausti
ir apie neraSytines. E1/LT rekomendavo tai lyginti su laisve elgtis, kaip nori, o E6/LT
rekomenduoja konkretizuoti teiginj ir papildyti, kad ,aiskios ir tikslios“. Atsizvelgus i eksperty
siilymus, teiginys pakoreguotas | Man svarbu, kad organizacija, kurioje dirbu, turéty
suprantamas rasytines darbo tvarkos taisykles. Teigin] Gerai organizuojamas darbas, pasak
E4/LT, deréty paaiskinti, kieno darbas organizuojamas: ar darbuotojo, ar pacioje organizacijoje
gerai organizuojamas darbas. Teiginys sukonkretintas ir pakoreguotas | Man svarbu, kad turéciau
aiskius tikslus darbe. Anot E4/LT, teiginys Maksimalios pastangos siekiant atlikti darbg tinkamas
profesiniy vertybiy subskalei, taciau gali pernelyg sietis su darbuotojo perfekcionizmu. Kity
eksperty komentary teiginio formuluotei nebuvo, todél jis pakoreguotas tik minimaliai: Man
svarbu sutelkti visas pastangas, siekiant gery darbo rezultaty.

Asmeniniy estetiniy vertybiy subskalé. Bendras estetiniy vertybiy subskalés jvertis 4,2, o
teiginiy jverciai svyruoja nuo 3,9 iki 4,6. E4/LT dvejoja, ar teiginj Gera organizacijos reputacija
galima priskirti vertybéms, o E6/LT teigia, kad §j teiginj atitinka Kitas teiginys PrestiZinis, gerai
kity vertinamas darbas. Taciau Sie teiginiai néra tapatiis. Estetiniy vertybiy subskalgje teiginiu
sickiama jvertinti organizacijos jvaizdj, o Prestizinis, gerai kity vertinamas darbas siejamas
konkreciai su darbuotojo profesija, pareigomis organizacijoje. Tacdiau teiginys kiek pakoreguotas
1 Man svarbu, kad organizacijos, kurioje dirbu, reputacija biity teigiama. E2/LT ir E7/LT sitilo
keisti teiginio Jiisy jvaizdis darbe (norétuméte turéti darbo uniformgq ir pan.) formuluote. E6/LT
sitilo jag keisti | ,,priimtinas jvaizdis“, todél teiginys pakoreguotas, pridedant paaiskinima: Man
svarbu mano jvaizdis darbe (pavyzdziui, noriu atrodyti tvarkingai, dévéti uniformg, jei tokia yra,
reprezentuoti jmone su jos logotipu ir pan.). Teiginj Jauki darbo aplinka E6/LT siiilo papildyti
,moderni“, o E4/LT ,,grazi“ arba ,,stilinga®, todél §j teiginj nuspresta performuluoti | Man svarbu
dirbti patrauklioje darbo aplinkoje. Po eksperty vertinimo teiginiy skaicius subskaléje nepakito
ir subskale sudaro 3 teiginiai.

Asmeniniy fiziniy vertybiy subskalé. Bendras fiziniy vertybiy subskalés jvertis labai
aukstas — 4,7, o teiginiy jveréiai svyruoja nuo 4,3 iki 5. Siai subskalei E6/LT pateikia tokias galimy

teiginiy formuluotes: sudarytos salygos sportuoti, darbo ir poilsio rezimas, ergonomiSka aplinka.
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Fiziniy vertybiy subskaléje atliktos nezymios korekcijos. Teiginiu Jiisy asmeniné fiziné sveikata
E2/LT sitilo parodyti sasaja su darbu, o E6/LT — patikslinti formuluote , riipinuosi®, todél teiginys
pakoreguotas | Man svarbu mano asmeniné sveikata. Teigini Malonios darbo sqlygos sitiloma
konkretizuoti, nes E2/LT ir E5/LT neaisku, ka reiskia ,,malonios*, todél teiginys paaiskintas Man
svarbu turéti tinkamas darbo sqlygas (pavyzdziui, ne per karsta, ne per Salta, netriuksminga,
Svaru ir pan.). Teiginys Patogi fiziné darbo aplinka taip pat paaiskintas Man svarbu turéti tinkamqg
fizing darbo vietq (pavyzdziui, turéti reikalingas darbo priemones, patogiq darbo vietq, tinkamq
apsvietimq ir pan.).

Organizaciniy vertybiy skalé. E6/LT pastebéjo, kad reikéty formuluotes palyginti su
asmeninémis vertybémis, ir teigia, kad Sios skalés teiginiai geriau suformuluoti negu Asmeniniy
vertybiy skalés. | §j eksperto komentarg atsizvelgta ir ypatingas démesys sutelktas | teiginiy
Asmeniniy vertybiy skaléje ir Organizaciniy vertybiy skaléje suvienodinima. Be to, atliekant Sios
skalés korekcijas, teiginiai patikslinti remiantis Asmeniniy vertybiy skalés korekcijomis. Todél
kai kurie teiginiai pakoreguoti ir perkelti j kitas subskales nepaisant to, kad nesulauké eksperty
komentary Sioje skal¢je. Subskalése esanciy teiginiy skaicius pakito taip pat kaip ir Asmeniniy
vertybiy skaléje, todél teiginiy skaiciaus pokyciai papildomai nebus aprasomi.

Organizacijos ekonominiy vertybiy subskalé. Bendras ekonominiy vertybiy subskalés
iver¢iy vidurkis — 4,5 balo, o teiginiy jvertinimai subskalése svyruoja nuo 3,7 balo iki 5 baly.
E4/LT ir E2/LT sitlo detalizuoti teiginio Orientuojasi j nuolatinj augimg prasme. E4/LT kilo
klausimas, ar augimas suvokiamas kaip plétra, o, E5/LT nuomone, nuolatinis augimas, kaip ir
tikslai, nebiitinai yra organizacijos vertybé. Todél Sis teiginys, remiantis eksperty komentarais ir
pakoreguotu teiginiu Asmeniniy vertybiy skaléje, performuluotas j Organizacijoje, kurioje dirbu,
orientuojamasi j nuolating plétrq. Teigin] Moka premijas uz pasiektus rezultatus, pasak E5/LT,
biity tikslinga koreguoti, nes nebiitinai skatinama tik finansiskai. Taciau, pateikiant §j teiginj, buvo
numatyta vertinti biitent finansinj skatinimg, todél teiginio prasmé nepakeista, taciau jis
pakoreguotas pagal analogiska teiginj Asmeniniy vertybiy skaléje | Organizacijoje, kurioje dirbu,
teisingai skiriamos premijos uz pasiektus rezultatus. E6/LT nuomone, teigini Apdovanoja
darbuotojus uz lojalumg deréty priskirti prie doroviniy vertybiy. Taciau $iuo teiginiu vertinama
ne doroviné vertybé. Teiginys taip pat pakoreguotas, remiantis rekomendacijomis Asmeniniy
vertybiy skalei, | Organizacijoje, kurioje dirbu, mokamos pinginés priemokos uz darbo stazg.
Nors kiti teiginiai nebuvo eksperty pakomentuoti, taciau atliktos keliy teiginiy korekcijos, siekiant
suvienodinti juos analogiSkiems Asmeniniy vertybiy skaléje. Panaikintas teiginys Siekia auksty
veiklos rezultaty, kadangi jo atsisakyta Asmeniniy vertybiy skaléje.

Organizacijos socialiniy vertybiy subskalé. Ekspertai socialiniy vertybiy subskale jvertino
4,4 balo, o teiginiy subskalése jvertinimai svyruoja nuo 3 iki 5 baly. Daugiausia komentary ir
maziausig jvertj (3) gavo teiginys Kontroliuoja darbuotojy veiklg. E1/LT klausia, kodél vertinama
veiklos, o ne rezultaty kontrol¢, E7/LT pastebéjo, kad galbiit tai labiau susij¢ ne su kontrole, o
koordinacija, o, E4/LT nuomone, turéty biiti vertinama tinkama kontrolé, o ne Siaip kontrolé.
ES/LT nuomone, Siam teiginiui triiksta konkretumo, nes neaisku, kiek kontroliuojama, tiesiogiai

ar netiesiogiai, kg kontroliuoja — rezultatg ar darbuotojo darbg ir pan. Atsizvelgus i eksperty
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komentarus ir analogisko teiginj Asmeniniy vertybiy skaléje, Sis teiginys iSbrauktas i§ ekonominiy
vertybiy subskalés, kaip ir teiginys Dziaugiasi darbuotojy asmenine sékme. Vertindamas teiginj
Skatina komandinj darbg, ES/LT mano, kad biity tikslinga isskirti ir individualy darba, nes jei
instrumentas bus universalus, taikytinas jvairioms organizacijoms, tai turéty biiti atsizvelgta ir |
individualy, ir j komandinj darba. Kaip ir socialiniy vertybiy subskalé, Asmeniniy vertybiy skalé
papildyta teiginiu Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama galimybé dirbti individualiai.
Teiginyje Siekia, jog vyrauty malonus ir draugiskas organizacinis klimatas E6/LT sitlo atsisakyti
formuluotés ,,organizacinis klimatas* ir pakeisti ja ,,santykiais®. | §j komentarg sureaguota ir
teiginys pakeistas i Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja maloniis ir draugiski santykiai.
Teiginys Siekia buti lydere rinkoje, pasak E6/LT ir E4/LT, turéty biiti ekonominiy vertybiy
subskal¢je, kadangi tai gali biiti labiau ekonominis organizacijos tikslas. ES/LT pastebéjo, kad
lyderiavimas nebiitinai yra organizacijos siekis (ypa¢ smulkaus verslo jmoniy), nes, jei
instrumentas bus universalus, tikslinga biity adaptuoti jvairaus dydzio jmonéms. Todél teiginys
pakoreguotas | Organizacija, kurioje dirbu, laikoma prestizine, Zmonés nori joje dirbti (siekia j jg
patekti). Teiginys Giria ir jvertina geriausius darbuotojus, pasak E4/LT, jei ,.giria ir jvertina®,
atsizvelgiant | veiklos rezultatus, labiau tinkamas profesinéms vertybéms, taciau paliktas
socialiniy vertybiy skaléje ir pakoreguotas pagal Asmeniniy vertybiy skalés korekcijas |
Organizacijoje, kurioje dirbu, pripazjstami darbuotojy pasiekimai (pavyzdziui, darbuotojai
pagiriami, jteikiamos padékos, garbés rastai ir pan.). Teiginiui Suteikia darbuotojams veiklos
rezultaty savalaikj ir konstruktyvy griztamgjj rysj, E4/LT nuomone, reikéty paieskoti tinkamesnés
formuluotés, nes, siekiant perkelti teiginj j socialiniy vertybiy subskalg, deréty klausti ne tik ,,apie
veiklos rezultatus®, bet ir apie jy siekimo budus bei procesa, todél teiginys pakoreguotas j
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams suteikiamas rezultaty ir jy siekimo bidy savalaikis
ir konstruktyvus griztamasis rysys. Vertindamas teiginj Dziaugiasi darbuotojy asmenine sékme,
E6/LT rekomendavo pasirinkti i§ dviejy alternatyviy panasiy teiginiy: Sis arba teiginys Dirba
atidiis ir palaikantys pavaldinius vadovai. Kaip ir Asmeniniy vertybiy skaléje, pakoreguotas ir
paliktas tik vienas teiginys Organizacijoje, kurioje dirbu, tiesioginis vadovas yra atidus
darbuotojams.

Organizacijos doroviniy vertybiy subskalé. Bendras doroviniy vertybiy subskalés jveréiy
vidurkis 4,7, o teiginiy subskalése jvertinimai svyruoja nuo 4,3 balo iki 5 baly. E4/LT iSsaké
pastaba teiginio Vertina pareigingus darbuotojus formuluotei, nes ,,pareigingi‘ darbuotojai ne
visada blina dori, todél ,,pareigingumo® terminas Siame teiginyje pakeistas | ,,dorovingumo* ir
teiginys pakoreguotas i Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinamas darbuotojy dorovingumas.
Vertindami teiginj Skatina komunikacijq ir dalijimgsi informacija bei Ziniomis, kaip ir analogiska
Asmeniniy vertybiy skaléje, E4/LT rekomenduoja isbraukti zodj ,,komunikacija“ ir pridéti ,,atvirg*
arba ,,skaidria”“, E6/LT taip pat rekomenduoja §j teiginj pakeisti j ,,bendradarbiavimas, atvirumas®.
Remiantis eksperty rekomendacijomis ir korekcijomis Asmeniniy vertybiy skaléje, teiginys
pakeistas | Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinamas atviras dalijimasis Ziniomis. Teiginj Gerbia
darbuotojus ir ripinasi jais, pasak E1/LT ir E2/LT, reikia koreguoti, kadangi jis sieja du labai

skirtingus teiginius, todél deréty juos atskirti. Sis teiginys, kaip ir Asmeniniy vertybiy skaléje,
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atskirtas ir nukeltas j socialiniy vertybiy subskale. Labai nevienareik§mé eksperty nuomoné dél
teiginio Akcentuoja prekiy ir paslaugy kokybe. Anot E6/LT ir E1/EN, teiginys tinkamesnis ne
doroviniy, o ekonominiy, o E4/LT nuomone, profesiniy vertybiy subskalei. Kadangi Sio teiginio
turinys ekspertams pasirodé tinkamesnis kitoms subskaléms, jis kiek pakoreguotas ir pagal
prasme nukeltas | profesiniy vertybiy subskale Organizacijoje, kurioje dirbu, akcentuojama
prekiy ir paslaugy kokybé.

Organizacijos dvasiniy vertybiy subskalé. Bendras dvasiniy vertybiy subskalés jveréiy
vidurkis 4,6, o teiginiy jvertinimai subskalése svyruoja nuo 3,9 balo iki 5 baly. Sioje subskaléje
E6/LT rekomenduoja teigini Turi aiskiq savo vizijq, misijq, filosofijq, kuria vadovaujasi apibrézti
aiSkiau, todél 8is teiginys pakoreguotas | Organizacija, kurioje dirbu, turi jkvepianciq dirbti vizijg,
misijq ir filosofijq. Vertinant teiginj Vertina atsidavusius darbui darbuotojus, E4/LT kilo
klausimas, kokia prasme ,,atsidavusius*, todél teiginys paaiskintas Organizacijoje, kurioje dirbu,
vertinami atsidave darbui darbuotojai (pats darbas teikia malonumg). Dél teiginio Skatina
savirealizacijg darbe EG6/LT pastebéjo, kad teiginiuose Suteikia darbuotojams asmening
atsakomybe arba Suteikia laisvés planuoti savo darbo laikg kartojasi tie patys aspektai. Taciau Sie
teiginiai turi skirtingg prasme, todél teiginys paaiskintas Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama
savirealizacija (pavyzdziui, suteikiama galimybé jprasminti save, savo idéjas).

Organizacijos profesiniy vertybiy subskalé. Bendras profesiniy vertybiy subskalés jverciy
vidurkis 4,5, o teiginiy jvertinimai subskalése svyruoja nuo 3,6 balo iki 5 baly. Teiginys Skatina
darbuotojy konkurencingumg eksperty buvo jvertintas 3,6 balo, tac¢iau pakomentuotas tik vieno
i§ eksperty. Zodj ,konkurencingumas“ teiginyje E7/EN rekomenduoja keisti j
,bendradarbiavimg®, kadangi vertybé nelabai asocijuojasi su neigiamais reiSkiniais. Taciau
teiginys jtrauktas kaip profesiné vertybé, kadangi daznai patys darbuotojai siekia konkuruoti
darbe, todél teiginys, remiantis jo korekcijomis Asmeniniy vertybiy skaléje, pakoreguotas |
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama sveika darbuotojy konkurencija. Teiginj Turi rasytines
darbo tvarkos taisykles E4/LT rekomenduoja suformuluoti tiksliau ir kalbéti apie ,,aiSkias™ arba
»suprantamas®“ raSytines darbo tvarkos taisykles. E6/LT mano, kad teiginys turéty biiti
konkretizuotas patikslinant j ,,aiSkias®, tod¢l teiginys pakoreguotas | Organizacija, kurioje dirbu,
turi suprantamas rasytines darbo tvarkos taisykles. Teiginj Vertina efektyviai dirbancius
darbuotojus, anot E4/LT, reikéty papildyti ne tik Zzodziu ,efektyviai, bet ir Zzodziu

produktyviai“, nes $ios sgvokos papildo viena kita, todél, jvertinus komentara, eksperto sitilymas

s =

kilti karjeros laiptais, anot E6/LT, labiau susijgs su ekonomine vertybe, o E5/LT mano, kad gali
biiti apribojimy, nes §i vertybé gali priklausyti nuo organizacijos dydzio. Taciau S§is teiginys
paliktas profesiniy vertybiy subskal¢je pakoreguojant jj 1 Organizacijoje, kurioje dirbu,
suteikiama galimybé siekti aukstesniy pareigy.

Organizacijos estetiniy vertybiy subskalé. Bendras estetiniy vertybiy subskalés jveréiy
vidurkis 4,5, o subskaliy teiginiy jvertinimai svyruoja nuo 4,4 iki 4,6 balo. Estetiniy vertybiy
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subskalés teiginj Turi gerq reputacijq ir nuolat ja ripinasi E1/LT rekomenduoja atskirti, nes jis
sieja du teiginius, E6/LT ir E4/LT nesutinka, kad tai estetiné vertybé. Kaip ir Asmeniniy vertybiy
skal¢je, taip ir Sioje, teiginys Siekia, kad darbuotojai atrodyty reprezentatyviai (darbuotojai turi
darbo uniformq ir pan.) sulauké E6/LT komentary dél jo neapibréztumo, todél teiginys
paaiskintas Organizacijoje, kurioje dirbu, siekiama, kad darbuotojai atrodyty reprezentatyviai
(pavyzdziui, tvarkingai apsirenge, dévéty uniformas, jei organizacija turi, ir pan.).

Organizacijos fiziniy vertybiy subskalé. Bendras fiziniy vertybiy subskalés jver¢iy vidurkis
4,8, o subskalés teiginiy jvertinimai svyruoja nuo 4,6 balo iki 5 baly. Aptariant teiginj Ripinasi,
kad darbuotojai bity fiziskai sveiki, E4/LT rekomenduoja atsisakyti zodzio ,.fiziSkai“, nes
sveikatos samprata yra platesné, todél teiginys pakoreguotas | Organizacijoje, kurioje dirbu,
ripinamasi darbuotojy sveikata (pavyzdziui, inicijuojami sveikatos kursai, sportiniai renginiai ir
pan.). Teiginys Ripinasi malonia darbo aplinka ES/LT pakomentuotas dél Zzodzio ,,malonia®,
todél, atsizvelgus j komentarg, teiginys pakoreguotas j Organizacijoje, kurioje dirbu, ripinamasi
tinkamomis darbo sqlygomis (pavyzdziui, ne per karsta, ne per Salta, netriuksminga, Svaru ir
pan.). Teiginys Riipinasi patogia fizine darbo aplinka, remiantis pakoreguotu teiginiu Asmeniniy
vertybiy skaléje, paaiskintas ir pakeistas | Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama tinkama fiziné
darbo vieta darbuotojams (pavyzdziui, reikiamos darbo priemonés, ergonomiska darbo vieta ir
pan.).

Darbuotojy poZiirio | darbg subskalé. Bendras darbuotojy poziiirio j darbg subskalés
jver¢iy vidurkis 4,5, o teiginiy jvertinimai subskalése svyruoja nuo 4,1 iki 4,9 balo. Subskalé
sulauke keleto eksperty komentary. E4/LT pasirod¢ nekorektiskai suformuluotas teiginys Jauciu
identifikacijg su organizacija, nes zodis ,,identifikacija® labai vadybinis, todél gali biiti ne visy
respondenty tinkamai suprastas. Pasililymai $io Zodzio keitimui buvo tokie — ,artuma
organizacijai“ arba ,jauCiuosi organizacijos dalimi“. Atsizvelgiant i eksperto rekomendacija,
teiginys pakoreguotas j Jauciuosi organizacijos, kurioje dirbu, dalimi. Teiginiuose Daznai atlieku
su savo pareigomis nesusijusias papildomas veiklas organizacijoje ir Darbe daznai rodau
iniciatyvg E6/LT rekomenduoja atsisakyti zodzio ,,daznai®. Atsizvelgus j §i eksperto pasteb¢jima,
abiejuose teiginiuose buvo iSbrauktas zodis ,,daznai®.

Organizacijos klimato subskalé. Bendras organizacijos klimato subskalés jver¢iy vidurkis
4,6, o teiginiy jvertinimai subskalése svyruoja nuo 4,1 iki 4,7 balo. Kai kuriuos Sios skales
teiginius ekspertai rekomenduoja formuluoti kitaip. IS teiginio Organizacijos darbuotojai nuolat
komunikuoja vienas su kitu E4/LT rekomenduoja i$braukti zodj ,,nuolat®, o Zodj ,.komunikuoja“
keisti i ,,bendrauja“. Atsizvelgiant j eksperto komentara, teiginys pakoreguotas ir paaiskintas
iSsamiau Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja pozityvi socialiné atmosfera (pavyzdziui,
darbuotojai vieni su kitais maloniai bendrauja). Vertindamas teiginj Organizacijoje reti
konfliktai, E1/LT pabrézé, kad svarbu konflikto sprendimas, o ne pats konfliktas, todél,
atsizvelgiant | Sio eksperto pastebéjimg, teiginio formuluoté pakeista | Organizacijoje, kurioje
dirbu, nesutarimai issprendziami konstruktyviu budu. Dél teiginio Nepatiriu streso darbe, E1/LT
teigia, kad nerealu nepatirti streso darbe, o E2/LT teigia, kad svarbu, kiek patiria streso

organizacijoje, todél Sio teiginio formuluoteé taip pat sukonkretinta j Organizacijoje, kurioje dirbu,
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streso patiriamas nedaug. Taigi subskalés teiginiai nezymiai pakoreguoti, taciau jy skaicius po
ekspertinio vertinimo nepakito, t.y. subskalg sudaro 5 teiginiai.

Organizacijos veiklos subskalé. Bendras organizacijos veiklos vertinimo subskalés jverciy
vidurkis 4,6, o subskalés teiginiy jvertinimai svyruoja nuo 4 baly iki 4,9 balo. Zemiausiai eksperty
jvertintas (4 balais) teiginys Organizacijoje daznai kuriami nauji produktai ar teikiamos naujos
paslaugos. E6/LT ir ES/LT sitlo atsisakyti teiginio zodzio ,,daznai, o E6/LT sitlo pagalvoti dél
Sio teiginio formuluotés. E4/LT svarsto, kad galimas atvejis, jog pagal organizacijos veiklos
pobiidj organizacijai nereikia kurti naujy produkty ar paslaugy, todél sitloma §j teiginj
performuluoti | Organizacija tobulina veiklq, ripinasi produkty ir/ar paslaugy kokybe. Teiginys,
atsizvelgiant | eksperty komentarus, pakoreguotas | Organizacijoje, kurioje dirbu, nuolat
tobulinama veikla. E1/EN siillo sukonkretinti teigini Organizacija pasiekia numatyty tiksly,
kadangi ekspertui kyla klausimas, ar apie ilgalaikius, ar apie trumpalaikius tikslus klausiama,
todél teiginys pakoreguotas | Organizacijoje, kurioje dirbu, numatomi veiklos rezultatai yra
lengvai pasiekiami. Taip pat, atsizvelgiant | E4/LT iSsakyta pastebéjima, j skale jtrauktas
papildomas teiginys Organizacijoje, kurioje dirbu, ripinamasi produkty ir/ar paslaugy kokybe,
tode¢l galutinj organizacijos veiklos subskalés variantg sudaro ne 3, o 4 teiginiai, kuriuos
darbuotojas turi jvertinti.

Respondenty sociodemografinés charakteristikos. Ekspertai visiems suformuotiems
kriterijams pritaré, tac¢iau E4/LT pasiiilé papildomy charakteristiky: jgyta specialybé/profesija; ar
dirba toje srityje, kurioje studijy metu jgytas i$silavinimas (pagal studijy metu jgyta specialybg).
Sios charakteristikos svarbios tyrimui, todél pasiiilymas buvo priimtas ir klausimynas papildytas.
Taciau vadybos ir organizacinés elgsenos tyrimuose nepakankamai skiriama démesio skirtingy
kulttiry ypatumams, todél ne visus iki §iol sukonstruotus vertybiy vertinimo instrumentus galima
taikyti universaliai vadovaujant zmonéms visame pasaulyje, ypac tose Salyse, kur vertybés labai
skiriasi, todé¢l, vertinant asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija skirtingose kulttirose,
biitina atsizvelgti j skirtingas kulttirines vertybes. Kadangi tikslas instrumenta taikyti skirtingy
valstybiy organizacijose, privalu jvertinti tarpkultiirinius darbuotojy skirtumus. Klausimyne ypac
akcentuojami kriterijai, susij¢ su paciy darbuotojy asmeniniais skirtumais. Atsizvelgus j eksperty
sitilymus, klausimyno dalis buvo papildyta Siomis respondenty charakteristikomis: tautybé,
valstybe, kurioje dirba; ar jgyta specialybé¢ atitinka dabartines uzimamas pareigas; ar tenka vykti
1 susitikimus su uzsienio partneriais; ar turi darbo patirties uzsienio Salyse pagal jgyta specialybe.

Klausimyno korekcijos. Klausimyno darbuotojams ekspertinis vertinimas dar karta
patvirtino, kad asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija yra gana sudétingai
diagnozuojamas reiskinys. Eksperty komentarai buvo itin nevienareikSmiai. Net ir Sios srities
ekspertai konkre¢iy teiginiy atzvilgiu dvejojo, kokiai subskalei kurie teiginiai tinkamesni, o kai
kuriais atvejais eksperty nuomonés radikaliai iSsiskyré. Taciau nei Lietuvos, nei uZzsienio
ekspertai, vertindami klausimyna, nepasteb&jo kritiniy turinio ir strukttros klaidy. Eksperty
vertinimy iSraiSka balais buvo pana$i, taciau paraSyti komentarai ne visais atvejais sutapo.
Klausimynas sulauké nezymiy pastaby ir pasiiilymy tam tikry teiginiy lygmeniu. Tik pavieniai

teiginiai buvo jvertinti Zemesniais eksperty balais i§ dalies sutinkant su teiginiy tinkamumu
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skaléms/subskaléms, taciau $ie jvertinimai nereis$ké visiSko nepritarimo teiginiui, o tik eksperty
dvejong ir nora atkreipti démes;j | silpniau suformuluotus teiginius. Kritiskai iSanalizuoti ne tik
zemiausiais jverciais jvertinty, bet ir kiekvieno klausimyne esancio teiginio komentarai.

Remiantis ekspertiniu vertinimu, asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos
klausimyno turinio tinkamumas buvo patvirtintas. Nustatytas priimtinas viso klausimyno turinio
patikimumas, tafiau gauti i§samis ekspertinio vertinimo rezultatai (jvertinimai, komentarai,
pastabos ir pasitilymai) racionaliai panaudoti pertvarkant ir parengiant galutinj klausimyna.
Atsizvelgiant tiek j eksperty komentarus, tiek j jvertinimus, buvo atliktos minimalios korekcijos.
Remiantis ekspertinio vertinimo rezultatais ir eksperty sifilymais, patikslintos teiginiy, sukélusiy
neaiSkumy, formuluotés, panaikinti dvigubi teiginiai ir performuoti reversiniai klausimai.
Apsvarstyti ir neatitinkantys skalés/subskalés turinio teiginiai eliminuoti arba perkelti j kitas
subskales, taip pat klausimynas papildytas tinkamais naujais teiginiais, suvienodintos asmeninés
ir organizacijos vertybés pagal teiginius ir kategorijas. Keletas teiginiy, atsizvelgiant | komentarus
del elementy konstrukcijos, o ne teiginio turinio, buvo perrasyti. Po klausimyno korekcijos
Suvokiamos asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos skaléje teiginiy skai¢ius nepakito,
taciau panaikintas vienas teiginys, jis pakeistas reversiniu teiginiu. Asmeniniy vertybiy ir
Organizaciniy vertybiy skalése teiginiy skaicius nepakito, abi skales sudaro po 47 teiginius, o
Vertybiy kongruencijos poveikio skalé pasipildé 1 teiginiu, todél galutiniame klausimyne $ig skale
sudaro 16 teiginiy.

Atlikus instrumento turinio loging analiz¢ ir nezymias korekcijas, klausimyna, kuris
pateikiamas 7 priede, analogiSkas angliSkas 8 priede ir rusiSkas 9 priede, parengtas tirti ir
rekomenduojamas taikyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimuose.
Organizacijy praktikoje klausimynas rekomenduojamas taikyti ne tik darbuotojy ir organizacijos
vertybiy kongruencijai tirti, bet ir darbuotojy atrankos procese kandidaty ir organizacijos vertybiy
kongruencijai nustatyti. Siekiant visapusiSkai nustatyti klausimyno validumg, Salia turinio

validumo tolesniuose darbo skyriuose bus patikrintas ir klausimyno konstrukto validumas.

2.4 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyno vadovams

formavimas

Klausimyno struktiira. Tyrimuose vyraujanti asmeniniy ir organizacijos vertybiy
kongruencijos dilema skatina vis i§ naujo ieskoti atsakymy ir budy, siekiant darbuotojy ir
organizacijos kongruencijos. Taciau tik praktiSkai galima patikrinti, ka organizacijai reiSkia
darbuotojo ir organizaciniy vertybiy kongruencija ar atotruikis. Todél kiekvienoje organizacijoje
vadovai patys ar iSorés konsultanty padedami turi atrasti ir jvardyti, kodél galbit atsirado tam tikri
vertybiy atotrukiai, kokios priezastys padidino tam tikry asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencija bei kokiy priemoniy triikumas ar klaidingas elgesys neleidZia organizacijoje
jtvirtinti norimy vertybiy. Siam tikslui rengiamas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy

kongruencijos interviu klausimynas organizacijy vadovams.
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Interviu klausimai suformuoti kruops$ciai iSstudijavus moksling literatiira vertybiy
kongruencijos organizacijose reiskinio ir jo problematikos tema. Klausimyno struktiira sukurta
atsizvelgiant | tiriamajj objekta ir tyrimo uzdavinius asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimo kontekste, t.y. interviu rekomenduojama atlikti nustacius darbuotojy
subjektyviai jvertintas asmenines ir organizacijoje vyraujancias vertybes. Klausimyng sudaro 8
klausimy kategorijos, skirtos nustatyti, kaip organizacijos praktikoje dirbama su vertybémis: koks
vadovy pozilris j vertybes ir jy svarba, vertybiy kongruencijg organizacijoje, kokie vertybiy
formavimo, internalizavimo, palaikymo veiksmai buvo atlickami, kokiais buidais laikomasi
vertybiy ir uztikrinamas jy tolygumas organizacijoje, kaip vertybés turi jtakos darbuotojy atrankai.
28 specifiniai klausimai palengvins identifikuoti konkrecias organizacijy praktikas, kurios turéty
atskleisti, kodél organizacijoje pasireiskia atotriikis tarp darbuotojy ir organizacijos vertybiy arba
vertybiy kongruencijos priezastis. Remiantis darbuotojy apklausos ir vadovy interviu rezultatais,
galima formuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos atotrtikio maZinimo ir/arba
eliminavimo rekomendacijas.

Kaip matyti i$ kategorijy ir jiems priskirty klausimy (2.2 lentel¢), kompleksinis vertybiy
sistemos formavimas organizacijoje, uztikrinantis ne tik formaliai deklaruojamy, bet ir realy
vertybiy gyvavima organizacijoje, turi biiti nuosekliai apgalvotas ir pagrjstas. Pateiktas asmeniniy
ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyno vadovams ekspertinis vertinimas.
Pagal nustatytus eksperty atrankos kriterijus, potencialiems ekspertams elektroniniu pastu buvo
i$siystos 27 uzklausos kvie¢iant dalyvauti ekspertiniame vertinime, taciau tyrime sutiko dalyvauti
6 ckspertai. Eksperty anonimiSkumui uztikrinti dalyvavusiy eksperty vardai ir pavardés
neskelbiamos, ta¢iau pateiktos tyrime dalyvavusiy eksperty charakteristikos: mokslo laipsnis,
pedagoginis vardas, mokslo sritis ir kryptis, moksliniy interesy sritys, mokslin¢ ir/arba praktiné
patirtis.

2.2 lentelé. Pusiau struktiirizuoto asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu
klausimyno vadovams struktiira

Kategorijos Klausimai

Susijusi informacija apie
organizacija

Kaip trumpai pristatytuméte savo vadovaujama organizacija?
Kiek laiko organizacija jau yra rinkoje?

Kokios Jiisy organizacijos vertybés?
Kokias naudas organizacijai teikia esanti dabartiné vertybiy sistema?
Kam skirtos Jasy organizacijos vertybés?

Vadovo pozitiris | vertybes, jy
svarba organizacijai

Sl el e

Ar manote, kad formaliai deklaruojamos vertybés tapacios realiai
organizacijoje vyraujan¢ioms vertybéms?

7. Kaip manote, ar organizacinés vertybés priimtinos daugumai organizacijos
darbuotojy?

Vertybiy kongruencija

8. Kokiu biidu suformuotos organizacinés vertybeés?

9. Kas dalyvavo vertybiy identifikavime?

10. Kokiais principais rémétés formuodami konkrecias vertybes?
11. Kokiu biidu jformintos vertybés organizacijoje?

12. Kaip komunikavote darbuotojams apie vertybes?

Vertybiy formavimas,
internalizavimas

13. Ar visi darbuotojai laikosi vienody vertybiy, t.y., tick darbuotojai, tiek
vadovai?

14. Kaip elgiatés su tais darbuotojais, kurie nepripazjsta organizaciniy
vertybiy?

Vertybiy vientisumas
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Kategorijos Klausimai

15. Kokie realiis darbo pavyzdziai atspindi organizacines vertybes?

Vertybiy atspindys 16. Kaip darbuotojy kasdienéje veikloje atpazjstamos organizacinés vertybés?
organizacijos praktikoje 17. Kiek laiko truko, kol supratote, kad organizacijoje realiai dirbama pagal
norimas organizacines vertybes?

18. Kokiais budais palaikomos organizacinés vertybés? Kas atsakingas uz
vertybiy palaikyma organizacijoje?

19. Kaip atlieckamas vertybiy monitoringas organizacijoje?

20. Kaip daznai jsivertinate deklaruojamas ir realiai vyraujancias organizacines
vertybes? Kas uz tai atsakingas?

21. Kokiy veiksmy imatés pastebéjus darbuotojy ir organizaciniy vertybiy
atotrukj?

22. Kaip priimtumeéte idéja keisti vertybes naujomis, jei esamos vertybés
nepriimtinos daugumai organizacijos nariy?

Veiksmai kongruencijai
palaikyti

23. Kokiu principu atrenkami nauji darbuotojai?

Vertybiy vaidmuo darbuotojy | 24. Ar atrankos metu turi jtakos darbuotojy vertybiné sistema? Kaip
atrankoje i$siaiSkinate, kokos kandidaty vertybés?

25. Kaip socializuojate ir supazindinate nauja darbuotoja su vertybémis?

Eksperty grupé. Eksperty grupe sudaré ekspertai, turintys vidutiniskai apie 15 mety
patirties zmogiskuyjy iStekliy vadybos srityje, kuriy interesy sritis — zmogiskyjy istekliy valdymas,
bei publikave mokslinius darbus organizacijy vertybiy analizés tema. Detalus eksperty grupés
sarasas, jy kvalifikacijos ir patirties apraSymas pateiktas 14 priede.

Vertinimo procediira. Siekiant nustatyti eksperty nuomoniy suderinamuma klausimyno
atzvilgiu, buvo apskaiciuoti eksperty vertinimy suminiy jverciy vidurkiai, kurie parodo, kiek
klausimas tinkamas kategorijai ir reik§mingas konstruojamam klausimynui. Ekspertai vertino
klausimyna penkiabaléje skal¢je, kur praSoma jvertinti ir jrasyti pateiktiems klausimams pritarima
nuo 1 — ,Nepritariu, kad $is klausimas tinkamas tiriamai problemai atskleisti“ iki 5 — ,,Pritariu,
kad $is klausimas tinkamas tiriamai problemai atskleisti*. Skai¢iuojant suminiy jveréiy vidurk]
klausimui, kiekvieno eksperto jverciai klausimui sumuojami bei apskai¢iuojamas vidutinis jvertis.

Interviu klausimyno eksperty vertinimo rodikliy suvestin¢ pateikiama 15 priede.

Klausimyno ekspertinio vertinimo rezultatai.

Teiginiy jverciai. Eksperty vertinimo suminiy jverc¢iy vidurkiai, kurie svyruoja nuo 3,33 iki
5, rodo, kad dera perzitiréti kai kuriuos klausimyno klausimus. Zemy eksperty jveréiy susilauké
kategorija ,,Susijusi informacija su organizacija“, kurioje abu klausimai buvo jvertinti kaip i$
dalies tinkantys suformuotai kategorijai ar klausimynui. Kaip trumpai pristatytuméte savo
vadovaujamq organizacijq? klausimo vidurkis 3,5, o klausimo Kiek laiko organizacija gyvuoja
rinkoje? — 3,33. Visi kiti klausimyne esantys teiginiai susilauké auksto eksperty pritarimo (nuo
4,17 iki 5). Detalesné eksperty komentary analizé leidzia identifikuoti, kodél kai kurie klausimai
susilauké Zemesnio pritarimo jy tinkamumui tiriamai problemai.

Komentary analizé. 15 anksto numanyta, kad kiekvienas interviu dalyvis suteiks savo
subjektyvig asmening perspektyva, taCiau ji bus analizuojama tik tyrimo objekto kontekste.
Isanalizuoti eksperty i$sakyti klausimyno, kiekvienos klausimyno kategorijos ir jas sudaranciy
klausimy komentarai, pastabos ir pasitilymai.

Klausimy kategorija ,,Susijusi informacija apie organizacija“.
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Klausimas Kaip trumpai pristatytuméte savo vadovaujamq organizacijg?, pasak daugumos
eksperty, pernelyg abstraktus, todeél sitilo kritiSkai jvertinti klausimo naudinguma arba pergalvoti
jo formuluote. EK2 teigia, kad neaiSku, ka reiskia trumpai, be to, pazymeéjo, kad atsakymai gali
buti labai plataus spektro ir sunkiai apibendrinami. EK4 manymu, klausimas painus, nes
informantai patys gali apibrézti pristatymo kriterijy. Tokiu biidu informantai orientuosis j}
skirtingus prioritetus, kurie gali biiti nejvardinti, todél teks spélioti, ar tai yra blogai. EK6
nuomone, Siam klausimui triiksta aiSkumo, todél atsakymai gali biiti labai skirtingi. Be to, vargu,
ar bus gauta naudingos informacijos, nes tikétina, kad atsakymuose bus nurodyta jmonés veiklos
sritis, kapitalo kilmé, dydis ir kita vieSai prieinama informacija.

Klausimas Kiek laiko organizacija gyvuoja rinkoje?, EK1 ir EK6 nuomone, ne visai aiSkus,
nes tai faktiné informacija, kuri vieSai prieinama. EK1 ir EK2 pazymi, kad tai pagalbinis
klausimas duomeny analizei, bet ne temai atskleisti, taciau, EK1 teigimu, tinkamas klausimas
pokalbiui pradéti.

Rengiantis interviu su konkreCios organizacijos vadovu, faktiné informacija bus
iSanalizuota i§ anksto, todé¢l, jvertinus eksperty komentarus bei teiginiy vertinimo vidurkius Siai
klausimy kategorijai, ji eliminuota i§ klausimyno.

Klausimy kategorija ,,Vadovu poZiiiris j vertybes, ju svarba organizacijai®.

Klausimas Kokios jiisy organizacinés vertybés? gavo maksimaly eksperty jvertinima, kuris
rodo klausimo tinkamuma sudarytai kategorijai, taciau patikslinimui papildomai bus klausiama
Ar jos formalizuotos?

Klausimui Kokias naudas organizacijai teikia esanti dabartiné vertybiy sistema? EK4
pazyméjo, kad klausimas painus, nes gali buiti pateikti deklaratyviis teiginiai. EKS nuomone,
savokos vertybés ir nauda neturéty biiti gretinamos, todél sitilo klausti dél jy svarbos organizacijai,
kaip jos padeda siekti tiksly, t.y. prisideda prie pasiekimy. EK1 pataria suvienodinti sagvokas, nes
vienuose klausimuose vartojama sgvoka vertybés, kituose — vertybiy sistema. Remiantis eksperty
komentarais, klausimo formuluoté pakoreguota taip: Kokia esamy vertybiy svarba/paskirtis
organizacijai?

Klausimas Kam skirtos jiisy organizacijos vertybés?, EK3 teigimu, panasus ] pries tai
buvusj. EK6 mano, kad neaiski klausimo formuluoté ir klausia, j ka (kokias suinteresuotas $alis)
orientuotos vertybés, kokiu tikslu jos pasirinktos. Remiantis eksperty komentarais, klausimas
patikslintas [ kokias suinteresuotas Salis orientuotos organizacijos vertybés?

EK5 nuomone, aptariama kategorija neatskleidzia klausimy, todél sitlo kategorija
pervadinti ,,Bendra informacija apie vertybes®, nes, norint palikti esama kategorija, deréty
pergalvoti klausimus. Atsizvelgiant j logiska komentarg, kategorija Vadovy poZiiiris i vertybes,
ju svarbg organizacijai pervadinta | Bendrieji klausimai apie organizacijos vertybes.

Klausimy kategorija ,,Vertybiuy kongruencija“.

Klausimas Ar manote, kad formaliai deklaruojamos vertybés tapacios realiai
organizacijoje vyraujancioms vertybéms?, EK4 teigimu, labai geras. Taciau EK1 pazymi, kad
pirmiausia reikeéty klausimo, ar vertybés apskritai formaliai aprasytos. EK2 teigimu, dél klausimo

formuluotés vadovo atsakymas j klausimg bty ,.taip* arba ,,ne®, todél siiilo klausimg formuluoti
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— kiek sutampa? Taciau pazymi, kad palikti esamg formuluote dera tuo atveju, jei sickiama gauti
Htaip/ne® atsakyma. EK6 patikina, kad klausimas svarbus, taciau kaip ir EK2 sitilo koreguoti
formuluote Kiek deklaruojamos vertybés tapacios organizacijoje vyraujancioms? Papildomai
EK2 sitilo pridéti patikslinamajj klausimg Kodél taip manote? Atsizvelgiant | eksperty
komentarus, klausimo formuluoté pakoreguota j ,,Kiek formaliosios vertybés tapacios realiai
organizacijoje vyraujancioms vertybéms? ““ bei pridétas patikslinamasis klausimas ,,Kodé! taip
manote?

EK6 rekomenduoja keisti klausimo Kaip manote, ar organizacinés vertybés priimtinos
daugumai organizacijos darbuotojy? formuluote, ji konkretizuoti. EK1 svarsto: ar vertybés tik
priimtinos, ar jy laikosi darbuotojai? EK2 teigimu, vertybés biina kelios, todél kaip atsakyti |
klausima: jei vienos priimtinos, o kitos ne? Pastaboms pritarta, tac¢iau dél daugelio klausimy kilo
abejoniy, nes tai kiekybiniai terminai. Remiantis eksperty komentarais, nutarta palikti
abstraktesne formuluote ir labiau nutolusig nuo kiekybinio matavimo: Kaip darbuotojai laikosi
organizacijos vertybiy?

Klausimy kategorija ,,Vertybiu formavimas, internalizavimas“.

EK4 akcentuoja, kad klausimas Kokiu biidu suformuotos organizacinés vertybés? geras, bet
,,budai“ gali biiti suprantami skirtingai ir tokiu atveju lieka neaisku, j kg orientavosi informantas.
EKG6 teigimu, reikéty patikslinti, kokias vertybes turite omenyje — formalias ar realias. Remiantis
eksperty komentarais, klausimas konkretizuotas | Kaip buvo formuojamos organizacinés
vertybés?

Klausimas Kokiais principais rémétés formuojant konkrecias vertybes?, EK6 teigimu, i$
esmés pakartoja prie§ tai pateikta klausimg Kokiu biidu suformuotos organizacijos vertybés?
Remiantis eksperto pasteb¢jimu ir korekcijomis, atliktomis minétam klausimui, nuspresta ji
pasalinti i§ klausimyno.

Klausimg Kokiu biidu formalizuotos vertybés organizacijoje? EK4 vertina pozityviai ir
pazymi, kad tai geras klausimas, ta¢iau, EK3 teigimu, gali biiti neaiSkus zodis ,,formalizuotos®, o
EK6 akcentuoja, kad neaiski klausimo formuluoté ir tikslinasi: ar turima omenyje, kas buvo
daroma po to, kai organizacija pasirinko vertybes, ar kokiuose dokumentuose paraSytos.
Atsizvelgiant | eksperty komentarus, klausimas patikslintas j Kokiuose dokumentuose buvo
suformuotos vertybés?

EK4 pazyméjo, kad Klausime Kaip komunikavote darbuotojams vertybes? nurodytas
btasis laikas néra tinkamas. Sj komentarg i§ dalies antrina EK6 teigdamas, kad neaiski klausimo
formuluoté: ar norima suzinoti, kas buvo daroma pasirinkus vertybes ir kaip jos buvo
komunikuojamos tuometiniams darbuotojams, ar kaip su vertybémis supazindinami nauji
darbuotojai. Klausimas patikslintas | Kaip suformuotos vertybés buvo komunikuojamos
tuometiniams darbuotojams?

Klausimy kategorija ,,Vertybiuy vientisumas“.

Uzuot pateikus klausima Ar vertybés vienodos visiems: tiek darbuotojams, tiek vadovams?
EK4, rekomenduoja klausti, kas (koks elgesys, kokios elgesio apraiSkos) tai rodo, t.y., kas juos

vercia taip galvoti. EK6 teigimu, neaiski klausimo formuluoté: ar norima suZzinoti apie formalias
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vertybes (jos pagal nutyléjimg yra vienodos), ar realias vertybes? Remiantis eksperty komentarais,
teiginys pakoreguotas | Kokios elgesio apraiskos rodo, kad vertybés vienodos visiems
darbuotojams?

Klausimui Ar tiek darbuotojai, tiek vadovai laikosi ty paciy vertybiy? EK1 rekomenduoja
keisti formuluote ir klausti, ar reikalaujama, kad vienodai laikytysi? EK4 kilo klausimas, kuo
remiantis tai galima jvertinti. Atsizvelgiant j eksperty pastebéjimus, klausimas pakoreguotas Kiek
vadovai ir darbuotojai laikosi ty paciy organizaciniy vertybiy?

Klausdami Kaip elgiatés su tais darbuotojais, kurie nepripazista organizaciniy vertybiy?,
EK1 sitlo zodj nepripazjsta keisti i nesilaiko. EK4 suabejojo, ar autoritarinio tipo vadovas atsakys
sgziningai, todél tai gali bati tik deklaratyvus, konvencionalus atsakymas. Remiantis eksperty
komentarais, klausimas pakoreguotas | Kaip elgiamasi su darbuotojais, kurie nesilaiko
organizaciniy vertybiy?

Klausimy kategorija ,,Vertybiuy atspindys organizacijos praktikoje.

EK1, EK4 ir EK6 mano, kad klausimas Kokie realiis darbiniai pavyzdziai atspindi
organizacines vertybes? geras, bet gana platus ir neaiski klausimo formuluoté. Remiantis eksperty
komentarais, klausimas panaikintas dél neaiskios jo formuluotés ir kilo i§ esmés labai panasaus
klausimo $ioje klausimy kategorijoje.

Klausimas Kiek laiko truko, kol supratote, kad organizacijoje realiai dirbama pagal
norimas organizacines vertybes?, EK1 nuomone, neaiSkus. Sudétinga suprasti, kg norima
suzinoti, nes galbiit vertybiy apskritai nesilaikoma. EK2 kilo klausimas, ar tikrai norima nustatyti
supratimo trukme, nes supratimo trukmé gali skirtis nuo realaus taikymo trukmes, todeél sitilo
keisti j Kaip greitai organizacijoje pradéta dirbti pagal diegiamas vertybes? Remiantis EK4
rekomendacijomis, reikéty ir klausimo, kuris identifikuoty, kiek truko, kad organizacijoje néra
realiai dirbama pagal organizacines vertybes. Remiantis eksperty komentarais, jtrauktas
papildomas klausimas Kiek organizacijoje realiai dirbama pagal norimas organizacines
vertybes? bei klausimas sukonkretintas | Kaip greitai organizacijoje pradéta dirbti pagal
diegiamas vertybes?

Klausimy kategorija ,,Veiksmai kongruencijai palaikyti*.

Klausiant Kaip daznai jsivertinate deklaruojamas ir realiai vyraujancias organizacines
vertybes? ir Kas uz tai atsakingas? EK4 kilo abejoné, ar bus klausiama, kaip tai daroma. EK6
sitilo suvienodinti terminijg, nes vartojamos savokos deklaruojamos, formalios, norimos, esamos
vertybés. Disertantés teigimu, tarp vartojamos terminijos yra skirtumy, todél skirtingi terminai
naudoti tikslingai. Atsizvelgus i eksperto pasteb¢jimu, visame klausimyne terminai pakartotinai
perziiréti ir parinkti tik tie, kurie visiems biity suprantami ir suvienodinti visame klausimyne.
Atsizvelgiant | eksperty kritika, klausimas patikslintas | Kaip daznai jsivertinate formalias ir
realiai vyraujancias organizacines vertybes? Kas uz tai atsakingas? Kaip tai daroma?

Klausimas Kokiy veiksmy imatés pastebéje darbuotojy ir organizacijos vertybiy atotriikj?,
EK4 nuomone, tikrai geras, bet paprastai j tokius klausimus atvirai neatsakinéja, o atsako
orientuodamiesi j tai, kaip jsivaizduoja, kad turéty bti.
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Klausimas Kaip priimtuméte siiilymq keisti esamas vertybes naujomis, jei esamos vertybés
nepriimtinos daugumai organizacijos nariy?, E2 teigimu, dviprasmiSkas. Viena vertus, galima
atsakinéti ,.ka daryciau, jei®, kita vertus, galima atsakinéti ,,vertin¢iau palankiai, nepalankiai,
priklauso nuo to, kas sitilo*“. EK4 ir EK6 teigimu, atsakymai j klausimg gali biiti nerezultatyviis,
nes nelabai aiski klausimo formuluoté, todél klausimas patikslintas | Kas paskatinty keisti
vyraujancias vertybes naujomis, jei jos nepriimtinos daugumai organizacijos nariy?

Klausimy kategorija ,,Vertybiy vaidmuo darbuotojy atrankoje*.

Klausimas Kokiu principu atrenkami nauji darbuotojai?, EK2 teigimu, pagalbinis
analizuojamai temai, nes apie vertybes gali biiti nekalbama. Taip pat EK2 klausia, ar Zodis
principas tinkamas, ar norima suzinoti apie procediras. EK6 manymu, taip pat geriau klausti ne
kokiu principu, bet pagal kokius kriterijus ir kas atrenka naujus darbuotojus. Remiantis eksperty
pasteb¢jimais, klausimas i§ kategorijos ,,Vertybiy vaidmuo darbuotojy atrankoje* eliminuotas, nes
dubliuotysi su kitais klausimais, esanciais $ioje kategorijoje.

Vertindami klausimg Ar atrankos metu turi jtakos darbuotojy vertybiné sistema?, EK2
mano, kad uzdaras klausimas néra tikslingas, o EK6 siiilo ar keisti i kiek. Klausimas pakoreguotas
1 Kiek darbuotojy atrankos metu jtakos turi darbuotojo vertybés?

Klausimas Kaip issiaiskinate, kokios kandidaty vertybés? sukélé EK2 abejong ir svarsto, ar
tikrai tyréjus tenkins atsakymas apie kandidato elgesio stebésena darbo pokalbio metu. Todél,
EK2 nuomone, svarbu iSsiaiSkinti ne tik kokios yra vertybés, bet ir jy esamy organizacijos
vertybiy atitikima. Remiantis eksperty pastebéjimais, klausimo formuluoté pakoreguota j tokia:
Kaip issiaiskinate kandidaty atitikimg esamoms organizacijos vertybéms?

Klausimas Kaip socializuojate ir supaZindinate naujq darbuotojq su organizacijos
vertybémis?, EK4 teigimu, labai geras, nes dazniausiai naujas darbuotojas paliekamas nezinioje.
EK6 nuomone, socializacija ir supazindinimas su vertybémis yra du atskiri ir pakankamai plattis
klausimai. Todé¢l, atsizvelgiant j eksperty komentarus, klausimas sutrumpintas: Kaip nauji
darbuotojai supazindinami su organizacijos vertybémis?

Bendri eksperty komentarai uZzpildZius ekspertinio vertinimo forma. EK1 nori
konkretumo dél dviejy dalyky: darbuotojy laikymosi organizacijos vertybiy ir darbuotojy vertybiy
— organizacijos vertybiy atitikties. Vieni klausimai susij¢ su vertybiy laikymusi, kiti — kiek
panasios darbuotojy ir organizacijos vertybés. Taciau dera pabrézti, kad interviu su organizacijy
vadovais yra sudétiné asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimo dalis. Atliekant
kiekybinj tyrimg ir apklausiant organizacijos darbuotojus, vertinamos darbuotojy vertybés,
organizacijoje vyraujancios vertybés bei jy kongruentiSkumas. Rezultaty duodanti prieiga prie
vertybiy kongruencijos reiskinio galima tik kompleksiSkai analizuojant reiskinj, t.y. zvelgti |
vertybiy kongruencijos reiskinj i§ darbuotojy ir organizacijos perspektyvy.

EK2 konkreciais klausimais nori pamatuoti, ar tai procediros, ar konkreciy atsakomybiy
analizé, ar nuomongs, ar kazkas kita. I klausimy formuluociy ekspertas nesuprato, kokiu modeliu
vadovaujamasi déliojant klausimus. Pavyzdziui, kodél yra klausimai apie atranka, socializacija,
bet néra apie mokymus, veiklos vertinimg, jei imama personalo posistemé. EK2 manymu,

disertanté puikiai jsisavinusi E. Schein organizacinés kultiros koncepcija, todél rekomenduoja
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aprépti platesnj vertybiy kontekstg, jtraukiant detales apie artefaktus. Taip pat EK2 teigia, kad dar
labiau turéty padéti preliminarts interviu, kurie parodyty, ar gaunama norima informacija, t.y. ar
informantai klausimus supranta butent taip, kaip tikétasi. EKS teigia, kad klausimai geri, taciau,
kad suvokty interviu metu gauty atsakymy jvairove ir patikslinty klausimus, rekomenduoja atlikti
pilotinj, t.y. 3-5 informanty, tyrima. Tyrime atsisakyta aprépti platesnj vertybiy konteksta, kadangi
orientuojamasi j asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija bei kongruencijos stiprinimg
organizacijoje. Todél svarbios detalés, kurios kontekstualiai susijusios su vertybémis
organizacijoje, iSrySkés interviu su organizacijos vadovu metu.

EK4 paatviravo, kad vertinimo formg pildé kaip praktikas, nes gyvenime teko jkurti dvi
valstybines jstaigas ir vienai kg tik jkurtai vadovauti. EK4 buvo jdomu skaityti klausimus ir
galvoti, kaip pats atsakyty i juos, todél padékojo uz pakvietima dalyvauti ekspertiniame vertinime.

Pabreéztina, kad, siekiant i§laikyti nuoseklia tyrimo logika interviu metu, vadovy pirmiausia
klausiama apie organizacijos vertybes. Daroma prielaida, kad jei vadovai tikslingai formavo
vertybes organizacijoje, dera klausti apie organizacijos vertybes.

Klausimyno korekcijos. Ekspertinis vertinimas padéjo nustatyti interviu klausimyno
turinio validumg kokybiniu ir kiekybiniu pozitiriais. Kokybiné eksperty komentary analizé padéjo
nustatyti kiekybinés analizés metu zemais jveréiais jvertinty kategorijy ir jas sudaranciy
probleminiy klausimy priezastis. Ekspertinio vertinimo duomenys (jvertininimai, komentarai,
pastabos ir pasitilymai) racionaliai panaudoti koreguojant ir rengiant galutinj asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyna. Atsizvelgiant j klausimyno turinio
analizés rezultatus, patikslintos klausimy, sukélusiy neaiSkumy, formuluotés, eliminuoti kai kurie
klausimai, besidubliave su pakoreguotais klausimais ar neatitinkanciais konkre¢ios klausimy

kategorijos (2.3 lentel¢).

2.3 lentele. Redaguotas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu

klausimynas, remiantis eksperty vertinimais

Kategorija Klausimas
Bendrieji klausimai Kokios jiisy organizacijos vertybés? Ar jos formalizuotos?
apie organizacijos Kokia esamy vertybiy svarba/paskirtis organizacijai?
vertybes I kokias suinteresuotas Salis orientuotos organizacijos vertybés?

Kiek formaliosios vertybés tapacios realiai organizacijoje vyraujan¢ioms vertybéms?

Vertybiy kongruencija Kodél taip manote?

Kiek darbuotojai laikosi organizaciniy vertybiy?
Kaip buvo formuojamos organizacinés vertybés?

Vertybiy formavimas, | Kas dalyvavo vertybiy identifikavime?

internalizavimas Kokiuose dokumentuose buvo suformuotos vertybés?

Kaip suformuotos vertybés buvo komunikuojamos tuometiniams darbuotojams?
Kiek vadovai ir darbuotojai laikosi ty paciy organizaciniy vertybiy?

Kokios elgesio apraiskos rodo, kad vertybés vienodos visiems darbuotojams?
Vertybiy vientisumas Kaip elgiamasi su darbuotojais, kurie nesilaiko organizaciniy vertybiy?

Kaip greitai organizacijoje pradéta dirbti pagal diegiamas vertybes?

Kaip darbuotojy kasdienéje veikloje atpazjstamos organizacinés vertybés?

) . Kokiais biidais palaikomos organizacijos vertybés?
Veiksmai

kongruencijai palaikyti

Kas atsakingas uz vertybiy palaikyma organizacijoje?
Kaip atlickamas vertybiy monitoringas organizacijoje?
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Kategorija Klausimas

Kaip daznai jsivertinate formalias ir realiai vyraujancias organizacijos vertybes? Kas
uz tai atsakingas? Kaip tai daroma?

Kokiy veiksmy imatés pastebej¢ darbuotojy ir organizaciniy vertybiy atotrukj?

Kas paskatinty keisti esamas vertybes naujomis, jei esamos nepriimtinos daugumai
organizacijos nariy?

Kiek darbuotojy atrankos metu jtakos turi darbuotojo asmeninés vertybés?

Vertybiy vaidmuo
darbuotojy atrankoje

Kaip i$siaiskinate kandidaty atitikima esamoms organizacinéms vertybéms?
Kaip nauji darbuotojai supazindinami su organizacinémis vertybémis?

Viena klausimyno kategorija panaikinta, todél pakoreguota klausimyna sudaro 7
kategorijos. Taip pat klausimynas papildytas keletu tikslinamyjy klausimy ir eliminuota keletas
klausimy, todél klausimy skai¢ius klausimyne sumazéjo nuo 28 iki 23. Pakoreguotas ir parengtas
tyrimui klausimynas rekomenduojamas taikyti kokybiniams asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos tyrimams organizacijose. Klausimynas skirtas nustatyti, kaip organizacijoje
taikomos vertybés, identifikuoti galimas priezastis, lemiancias vieSai deklaruojamy vertybiy
atotriikj nuo jy taikymo organizacijos praktinéje veikloje ir taip suformuoti asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo ir/arba vertybiy atotriikio  eliminavimo
rekomendacijas.

2.5 Kompleksinio asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo
modelio formavimas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos siekis yra gana sudétinga praktiné
problema, kurig i§ dalies galéty padéti spresti teorinés, o remiantis jomis, ir praktinés studijos.
Vertybiy kongruencijos modeliy lyginamoji analizé (1.5 poskyris) rodo, kad pasigendama
modelio, kuriame biity kompleksiSkai pavaizduotas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos reiskinys. Koncepciniy ir empiriniais tyrimais patvirtinty hipotetiniy modeliy
analizé atskleidé kai kuriy reik§mingy dedamyjy triilkumg analizuotuose modeliuose. Todél
anksCiau sukurty modeliy pagrindu, detaliai iSanalizavus jy struktiras, jvertinus modeliy
pranasumus ir trikumus, susiejus kelis modelius bei papildzius reikSmingomis empiriskai
patikrintomis ir patvirtintomis dedamosiomis, suformuotas kompleksinis asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo modelis. Modelis vaizduoja ne tik iSsamy
vertybiy kongruencijos stiprinimo organizacijoje procesa, bet ir turi parengta asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy klausimyng organizacijos darbuotojams bei interviu klausimyng
organizacijos vadovams. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo modelis
— lyg panoraminis vaizdas, kuriame nurodomi asmeniniy ir organizaciniy vertybiy nustatymo
buidai bei rekomenduojami etapai asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai stiprinti.
Modelj sudaro 8 etapy procesas: 1) poreikiy derinimo; 2) vertybiy derinimo; 3) asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos nustatymo; 4) poveikio darbuotojui ir organizacijos veiklos
rezultatams jvertinimo; 5) priemoniy, kongruencijai stiprinti, parinkimo; 6) parinkty priemoniy

taikymo; 7) priemoniy poveikio nustatymo; 8) priemoniy taikymo tgsimo arba naujy parinkimo.
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Pirmasis etapas Poreikiy derinimas. Tai pirmasis sgmoningas/kryptingas organizacijos ir
kandidato salycio taskas, kuris nusako, kad abipusis poreikiy atitikimo siekis kandidata ir
organizacija skatina derybose ieskoti asmens ir organizaciniy vertybiy konsensuso. Etapas skirtas
tiems atvejams, kai modelis taikomas darbuotojy atrankos metu. Kai §is modelis naudojamas

asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai stiprinti, pradedamas taikyti tik nuo antrojo

etapo.
-
1 ETAPAS
DARBO ATRANKA | «— DARBUOTOJO |[¢— ORGANIZACIJA
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N !
4 LH ETAPAS
VERTYBIU 1
»!| DERINIMAS |« € - -
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\ VERTYBES VERTYBES V4 !
VERTYBIU KONGRUENCIJOS POVEIKIO DARBUOTOJU POZIURIUI IR .
VERTINIMO TIPO IR INSTRUMENTO ORGANIZAICJOS VEIKLAI E
PASIRINKIMAS VERTINIMAS H
| | 1
v III ETAPAS v IV ETAPAS | :
KONGRUENCIJOS STIPRUMAS POVEIKIS |
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| |
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]
v v
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2.5. pav. Kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos stiprinimo
modelis

Antrasis etapas Vertybiy derinimas. Formuodama kongruencijos stiprinimo veiksmus,
organizacija turi zinoti ir darbuotojy vertybes, todél Siame etape nustatomos organizacijos ir

darbuotojy asmeninés vertybés. Etapas gali buiti realizuojamas dviem budais: organizacijos
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vertybéms bei organizacijos darbuotojy ir/ar darbuotojy atrankos metu kandidaty vertybéms
nustatyti. Vertybiy kongruencijai jvertinti taikomas 7 priede pateikiamas klausimynas.

Trediasis etapas Vertybiy kongruencijos nustatymas. Siame etape, taikant asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyng (7 priedas), nustatoma subjektyviai suvokiama
vertybiy kongruencija (taikoma 1 skalé), asmeninés (darbuotojo/vadovo) vertybés (taikoma 2
skal¢), organizacinés (darbuotojy/vadovo) vertybés (taikoma 3 skal¢). Labai svarbu pasirinkti
vertybiy kongruencijos vertinimo tipg (2.1 pav.). Priklausomai nuo vadovybés poreikio,
nustatoma objektyvi arba subjektyvi asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija (palyginant
ir nustatant vertybinius kongruentiSkuma tarp 2 ir 3 skalése esanciy doroviniy, dvasiniy,
ekonominiy, estetiniy, profesiniy, socialiniy vertybiy). Nors dazniausiai vertybiy kongruencija
vertinama subjektyviai, kai darbuotojas vertina, kiek jam svarbios tam tikros iSskirtos vertybes,
bei analogiskai vertina, kiek Sios vertybés yra buidingos ir puoseléjamos organizacijos, taciau
rekomenduojama vertybiy kongruencija papildomai vertinti tiek objektyviu, tiek subjektyviu
budu. Galimi trys kongruencijos rezultatai. Visi§kas kongruencijos nebuvimas yra tada, kada
absoliuc¢iai nesutampa jokios asmeninés ir organizacinés vertybés. Kitas praktikoje labiausiai
tikétinas variantas — kai asmenings ir organizacinés vertybés i§ dalies atitinka. Tai reiskia, kad tam
tikros vertybés daugiau ar maziau yra svarbios organizacijai ir jos darbuotojams, taciau tas
neatitikimas netrukdo arba tik i§ dalies trukdo darbuotojui dirbti organizacijoje. Treciasis
variantas — absoliuti vertybiy kongruencija, kai visos darbuotojo individualios vertybés idealiai
kongruentiS§kos organizacinéms vertybéms. Organizacija turi siekti, kad tarp asmens ir
organizacijos vertybiy biity kuo stipresné kongruencija.

Ketvirtasis etapas Poveikio darbuotojui ir organizacijos veiklos rezultatams jvertinimas.
Siame etape, remiantis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno 4 skale (7
priedas), vertinamas poveikis asmeniui ir organizacijai. Daroma prielaida, kad kuo stipresné
vertybiy kongruencija, tuo poveikis darbuotojui ir organizacijai yra labiau teigiamas. 2.6

paveiksle pavaizduotas modelio fragmentas, vaizduojantis poveikio asmeniui ir organizacijai

dedamagsias.
VERTYBIU KONGRUENCIJOS POVEIKIS
ASMENIUI ORGANIZACIJAI
Darbuotojy poZziiiris i darba Organizacijos klimatas Organizacijos veikla
Pasitenkinimas darbu Etiskas elgesys Efektyvumas
Identifikacija su organizacija Pasitikéjimas Inovatyvumas
Isipareigojimas organizacijai Komunikacija Veiklos rezultatai
Motyvacija Konfliktai
Iniciatyvumas Stresas
Kontekstine veikla
Ketinimas pasilikti organizacijoje

2.6. pav. Asmeniniu ir organizaciniy vertybiu kongruencijos poveikio asmeniui ir organizacijos
veiklai modelio fragmentas
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Penktasis etapas Priemoniy kongruencijai stiprinti parinkimas. Nustacius vertybiy atotrukj
bei jvertinus darbuotojy pozitirj j darba, organizacijos klimata bei organizacijos veikla,
parengiamas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo planas, kuriame
nurodoma, kokiais biidais bus Salinamas arba silpninamas atotriikis tarp asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy. Sie neatitikimai gali biti ir komunikacinio (dél subkultiiros,
i$simokslinimo ir pan.), todél biitina parengti ir vidinés bei iSorinés komunikacijos plana,
uztikrinantj vertybiy reprezentacija. Taip pat numatomos priemonés pasirinktoms vertybéms
stiprinti, perzilirima ir atitinkamai koreguojama vadybiné ir organizacijos kultiiros politika,
oficialioji bei neoficialioji retorika. Plane nurodoma, kaip ir kada konkrecios priemonés bus
taikomos bei atsakingi asmenys. Vadybiniai sprendimai pasirenkami pagal organizacijos
galimybes. ISgrynintos vertybés jtraukiamos i rinkodaros ir zmogiskyjy istekliy vystymo
strategijas.

Sestasis etapas Priemoniy taikymas. Pagal plang realizuojamos konkre¢ios pasirinktos
priemongs.

Septintasis etapas Priemoniy poveikio nustatymas. Vertybiy kongruencijos uztikrinimas
organizacijoje néra vienkartinis procesas. Jis turi buti nuolatos perzitrimas, stebimi pokyc¢iai, o
remiantis jais, parenkami konkretlis vadybiniai sprendimai. Todél nepriklausomai nuo to, ar
organizacija realizavo pasirinkty priemoniy vertybiy kongruencijai organizacijoje stiprinti plang,
ar nustatyta, kad organizacijoje vyrauja stipri asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija,
vertybiy kongruencijos monitoringa reikia atlikti pakartotinai. Poveikis asmeniui jvertinamas per
darbuotojo pozitirj | darbuotojy pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai, motyvacija
darbe, iniciatyvumag darbe, identifikacija su organizacija, nora pasilikti darbovietéje bei darbo
vaidmenj vir§ijanciu elgesiu organizacijoje. Poveikis organizacijai jvertinamas per organizacijos
klimata: vyrauja etiskas elgesys, pasitikéjimas, komunikacija, mazas konflikty lygis, darbuotojai
nepatiria streso ir organizacijos veiklos rezultatus: didéja arbo efektyvumas, kuriamos inovacijos,
geréja organizacijos veiklos rezultatai. Sis poveikis, daroma prielaida, didéja priklausomai nuo to,
kaip stipriai asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija pasireiskia: kuo didesné vertybiy
kongruencija, tuo ir Sios kongruencijos poveikis atsiskleidzia geresniais rezultatais.

AStuntasis etapas Testi priemoniy taikymg. Priimami sprendimai dél tolimesniy vertybiy
kongruencijos stiprinimo veiksmy. Jei pasirinkty priemoniy panaudojimas teigiamai nepaveiké
darbuotojy, jy darbo, biitina i§ naujo perzitiréti etapus, jvertinti veiksmus, surasti priezastis. Jeigu
poveikis teigiamas, Siame etape analizuojami veiksmai ir kuriama perspektyviné programa.

Nors modeliy analizé¢ parodé, kad vertybiy kongruencijai jtakos turi socializacijos ir
lyderystés aspektai, jie, kaip atskiri elementai, nebuvo jtraukti j konstruojamg modelj. Lyderystés
aspektas Siame modelyje siejamas su vertybiy komunikavimo organizacijoje procesu, todeél jis
modelyje uzimty vieta Priemoniy kongruencijos stiprinimui parinkimo etape. Socializacija labai
svarbi naujo organizacijos darbuotojo susipazinimui su organizacinémis vertybémis, taciau

socializacijos procesas modelyje uzimta vieta Vertybiy derinimo” etape.
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Modelyje vaizduojama, kad nepakanka vien tik jvertinti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencija, todél siekiant praktinés vertés organizacijai ir darbuotojui, remiantis gautais tyrimo
rezultatais, bitina sudaryti ir jgyvendinti konkreciy priemoniy plang vertybiy kongruencijai
palaikyti ir/ar vertybiy atotriikiui Salinti bei nepamirsti longitudiskai atlikti vertybiy kongruencijos
stiprinimo procesos monitoringg. Sukonstruotas modelis galéty biiti naudojamas ne tik asmeniniy
ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimams, bet ir organizaciniy vertybiy iSgryninimui,
diegimui organizacijoje, darbuotojy atrankoje bei organizacijoje jau dirbanciy darbuotojy

vertybiy vertinime.
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3. ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU
KONGRUENCIJOS TYRIMO REZULTATAI

Sioje disertacijos dalyje pristatomi atlikty kiekybinio ir kokybinio tyrimy rezultatai.
Derinant skirtingus tyrimo metodus, sickiama atskleisti latenting asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos reikSme. Tirty organizacijy atveju empiriskai patikrintas sukonstruoto
kompleksinio asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos modelio veikimas. Siekiama
patikrinti, ar sukurtas modelis gali biiti taikytinas minéty organizacijy populiacijoje ir kokias
modifikacijas modelis skirtingy organizacijy atveju jgyja. Remiantis tyrimo rezultatais,
pateikiami vadybiniai sprendimai asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai

organizacijose stiprinti.

3.1 Kiekybinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimas

Tyrimo tikslas - istirti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijg, poveiki asmeniui
ir organizacijai bei patikrinti modelio pritaikomuma, suformuojant vadybinius sprendimus
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai stiprinti.

Tikslui pasiekti keliami tokie tyrimo uZdaviniai:

1. Patikrinti klausimyno metodologines ir psichometrines charakteristikas.

2. I8analizuoti asmeniniy ir organizacijose vyraujanéiy vertybiy raiska demografiniu ir
organizacijos tipo pozilriais.

3. Nustatyti vertybiy kongruencijos raiska tiriamose organizacijose.

4.  Patikrinti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos modelio patikimuma.

5. Suformuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo vadybinius
sprendimus.

Tyrimo organizavimas ir eiga. Parengtas ir pradétas platinti Asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos klausimynas darbuotojams. Apklausa vykdyta dviem budais: uzpildzius
elektronines ir popierines anketas. Kiekvienai i§ tirty organizacijy sukurtos atskiros apklausy
anketos patalpintos i internetinj apklausy www.apklausk.lt puslapj. Respondentams pateikti
teiginiai darbuotojy asmeninéms vertybéms, organizacinéms vertybéms, asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijai bei poveikiui asmeniui ir organizacijai vertinti. Vieni
klausimyno teiginiai skirti suvokiamai, kiti - subjektyviai asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijai nustatyti. Respondenty prasyta atsakyti, kiek sutinkama su konkreciu teiginiu. Kuo
aukstesnj jvertj pazymi respondentas, tuo labiau pritariama konkreéiam teiginiui. Elektroniniame
anketos variante skirtingos klausimyno skalés iSdéstytos skirtinguose puslapiuose pries tai
pakartojant teiginiy vertinimo salygas ir aprasant vertinamajj reiskinj.

Organizacijy darbuotojy apklausos duomenys buvo renkami 2014 m. lapkricio - 2015
spalio ménesiais. Organizuojant tyrimg ir kvieiant organizacijas tyrimui susidurta su problema,

lémusig ilga atliekamo tyrimo trukme. Norint atlikti tyrimg konkrecios organizacijos atveju, buvo
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skambinama ar siun¢iamas elektroninis laiSkas-kvietimas kiekvienam tyrimui pasirinktos
organizacijos vadovui ir tariamasi dél anketinés organizacijos darbuotojy apklausos atlikimo.
Daugumos organizacijy vadovai neisreiSké noro, nesutiko arba ignoravo kvietimg dalyvauti
apklausoje. Kity organizacijy vadovai i§saké savo lukescius ir, abiem pusém susitarus, sutiko
dalyvauti tyrime bei prisiémé dalj tyrimo organizavimo. Tyrimo detalés buvo derinamos telefonu
arba nuvykus | organizacijas ir pristacius atlieckama tyrima, jo tikslag bei planuojamus gauti
rezultatus su organizacijy vadovais, o kai kuriose organizacijose ir tyrimu susidoméjusiems
organizacijos darbuotojams. Su kiekvienos organizacijos vadovu buvo suderinta tiksli tyrimo
data, trukmé ir elektroniniu pasStu iSsiystos elektroninio anketos varianto nuorodos. Su kity
organizacijy vadovais, nesutikusiais anketas pildyti internetu, sutarta, kad atsakingas asmuo
padalins anketas organizacijos darbuotojams. Buvo suderinta ankety atsiémimo arba uzpildyty
ankety atsiuntimo elektroniniu pastu data. Kity organizacijy atveju, viso tyrimo organizavima teko
apsiimti pac¢iam tyréjui. Kai kuriose organizacijose, siekiant uztikrinti apklausos anonimiskuma,
apklausa vyko dalyvaujant tyréjui.

Vadovams uztikrintas jy organizacijy konfidencialumas bei pazadéta suteikti griztamajj
ry$j. Nors tyréjas gali identifikuoti tirtaja organizacijg, taCiau jy pavadinimai neskelbiami
organizacijy vadovy reikalavimu. Gauti vadovy leidimai skelbti apibendrintus tyrimo duomenis,
tadiau neatskleisti konkre&iy organizacijy tyrimo rezultaty. Si salyga buvo aptarta iskart, nes
kiekviena tyrime dalyvauti sutikusi organizacija noré¢jo suzinoti apibendrintus tyrimo rezultatus
bei savos organizacijos rezultatus bendrame tyrimo kontekste. Apklausos metu darbuotojams
buvo pristatytas tyrimo tikslas bei patikintas apklausos anonimiskumas. Akcentuotinas svarbus
tyrimo imties sudarymo principas, kurj numato empiriniy socialiniy tyrimy etika - darbuotojy
savanoriSkumas dalyvauti tyrime (Merkys, 1999). Tyrime tai labai svarbu, nes klausimynas
didelés apimties ir visiems respondentams siekta sudaryti salygas pildyti juos patogiu metu.
Siekiant kuo didesnio ankety grjztamumo, pasinaudota pakartotinu priminimu (tiesiogiai ar
telefonu) tiriamiesiems (Kardelis, 1997; Merkys, 1995). Tiriamyjy imties sudarymo strategija
pasiteisino tik i§ dalies, tai jrodo pakankamai aukSta popieriniy ankety griztamumo ir Zema
elektroniniy ankety kvota. IS viso buvo iSdalinta per 400 popieriniy ankety, o elektronines anketas
perziliréjo (atsiverté, bet neuzpildé iki galo) 1097 respondenty. Ankety, kurios uzpildytos tiek
popieriniu, tiek elektroniniu formatu, surinkta 408. Rezultatai rodo nedidel¢ darbuotojy
motyvacija dalyvauti tyrime, kai apklausa anonimiSkai pildoma elektroniniu bidu. Dél
nekorektiSkai uzpildyty ir/arba nebaigty pildyti ankety i§ tyrimo buvo paSalintos 34 anketos.
Validziomis pripazinty uzpildyty ankety skaicius — 374. Vidutiniskai tiriamieji apklausos

klausimynui uzpildyti uztruko 20 —25 min., taciau apklausos laikas nebuvo ribojamas.
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Tyrimo ir duomeny apdorojimo metodai. Darbuotojy apklausa rastu buvo vykdoma
naudojant patikrintg, statistiSkai patikima Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
klausimyng darbuotojams. Tyrimo duomenys buvo apdoroti pagal i§ anksto apibrézta schemag
SPSS programa (21 versija). Statistiniams duomenims apdoroti naudojama daugelis programy
(Microsoft Excel, R, Matlab, Statistica), taciau SPSS iSsiskiria gana paprastais socialiniais

tyrimais ir naudojimo principais (Landau, Everitt, 2004).

3.1.1 Tyrimo imties parinkimas ir tiriamyjy pristatymas

Tyrimo imties parinkimas. Empirinio tyrimo tiriamyjy imtis, jos dydis bei sudarymo buidas
— svarbios tyrimo metodologinés charakteristikos (Kardelis, 1997; Merkys, 1995). Atliekant
mokslinius tyrimus bitina i§ anksto nuspresti imties sudarymo buda, kuris uztikrinty, kad tyrimui
atrinkti populiacijos elementai atsakyty j norimg iSsiaiskinti tyrimo klausima, susijusj su imties
sudarymo kaina, paprastumu ir laiku, kurio prireikia im¢iai sudaryti. Todél svarbu iSsiaiskinti, kas
sudaro tiriamaja visuma, kurig galima apibrézti kaip aibe pagal tam tikrus pozymius iSskirty
objekty, i§ kuriy norima gauti informacijos. Imtis — dalinis stebéjimas, kai stebima tik dalis
tiriamos visumos, o gauti rezultatai pritaikomi visumai. Planuojant tyrimo atlikimg, buvo
atsizvelgta | autoriy — R. Urbanskienés ir kt. (1998), V. Pranulio (1998) — sitilomus atrankos
metodus. Pagrindiniai reikalavimai sudarant imtj — pakankamas jos dydis ir reprezentatyvumas,
t.y. sudaroma imtis turi gerai atspindéti visos populiacijos proporcijas (Sakalauskas, 2003).
Tyrimo imtis reprezentatyvi, jeigu rodo tiriamo pozymio galimy reikSmiy generalingje aibéje
santykj (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2000). Siekiant duomeny reprezentatyvumo ir galimybés
apibendrinti visai populiacijai, imtis sudaryta taikant tikimybinés sluoksninés (stratifikuotos)
imties sudarymo metodika, kai populiacija suskirstoma sluoksniais/stratomis ir kiekviename i$ jy
atsirenkama imtis (visi populiacijos elementai turéjo vienodas galimybes patekti j imtj).
Duomenys surinkti pagal suplanuota atsakymy kiekj grupei, kad populiacija sluoksniy atzvilgiu
turi biiti heterogeniska, o sluoksniy viduje heomogeniska. ReikSmingu kriterijumi pasirinkta
organizacijos tipologija. Vertybiy kongruencija buvo tiriama tiek vieSojo, tiek privataus
sektoriaus organizacijose, taip pat svarbiu kriterijumi laikoma organizacijos veiklos sritis.
Siekiant pritaikyti instrumentg tarpkultfiriniame kontekste, organizacijos buvo skirstomos |
multikultiirines ir nemultikultirines. Detalizuotos organizacijy veiklos sritys ir iSnagrinéti jy
juridiniai aspektai, panaSios organizacijos suklasifikuotos i grupes pagal pozymius. Imtis
suformuota atsizvelgiant j organizacijos profilj (valstybiné ir privati), organizacijos dydj (smulki
ir vidutine), veiklos sritj (gamybos, prekybos ir paslaugy). Tyrimui atrinkta proporcinga imtis (i$
kiekvienos stratos pasirinkty elementy skaiCius proporcingas joje esanciy elementy skaiciui).
Tokia imtis reprezentatyvi ir tiksli, gaunami tikslesni populiacijos parametrai ir vienu metu galima
atlikti kelias analizes — populiacijos ir atskiry sluoksniy. Taciau galima jzvelgti ir trikumy, nes
tokia procediira kiek komplikuota ir galimas tikslumo praradimas, jei vienety skaiius
kiekviename sluoksnyje mazas.

Tirty organizacijy charakteristikos. Pagal sektoriy, kuriame veikia organizacija,

organizacijos pasiskirsté taip: 67,4 proc. privatus ir 32,6 proc. vieSasis. Paslaugas tiekianCiy
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organizacijy apklausta 54,5 proc., gamybos — 24,1 proc. ir prekybos — 21,4 proc. VieSajame
sektoriuje visos tirtos organizacijos teikia paslaugas. Privaciajame sektoriuje organizacijos pagal
veiklos sritj pasiskirsté apylygiai: paslaugos teikianc¢iy organizacijy 32,54 proc., gamybos — 35,71
proc., prekybos — 31,75 proc. Pagal organizacijy kulttiriskumg — 81,3 proc. nemultikultiitinés ir
18,7 proc. multikultirinés. Pagal dydj apklausos buvo vykdomos 6 mazose (iki 50 darbuotojy),
5 vidutinése (50 — 250 darbuotojy) ir 3 didelése organizacijose (per 250 darbuotojy).

3.1 lentelé. Tirty organizaciju charakteristikos, N =15

Trumpinys Tkarimo Veilflo.s KultiriSkumas | Sektorius Vieta Darb'.l?.tojq Pastabos :';l:ll;a
data pobidis Skaicius sk

10 2005 Gamybos | Multikultariné Privatus | Lietuva 74 38

20 1976 Paslaugy | Nemultikultdriné | VieSasis | Lietuva 60 17

30 1996 Gamybos | Nemultikultariné | Privatus | Lietuva 29 10
Tyrime

40 Paslaugy | Nemultikultariné | VieSasis | Lietuva 85/582 daly\_/ayo N ik 48
administracijos
darbuotojai,

50 Prekybos | Nemultikultiring | Privatus Lietuva 56 19

60 2009 Prekybos | Nemultikultiring | Privatus | Lietuva 31 21

70 2009 Gamybos | Nemultikultiiriné | Privatus Lietuva 31 23
Tyrime

80 1992 | Prekybos | Multikultriné | Privatus BDr‘l‘Z;‘l’j; 32/153 gglmy‘i’l"l‘i‘;fmcij‘(‘)‘; 32
darbuotojai

90 2012 Paslaugy | Nemultikultiriné | VieSasis Lietuva 65 17

100 1991 Prekybos | Nemultikultiring | Privatus | Lietuva 8

110 2011 Paslaugy | Nemultikultiiriné | Privatus | Lietuva 10 8

120 2000 Paslaugy | Nemultikultiiriné | Privatus | Lietuva 265 13

130 1991 Paslaugy | Nemultikultdriné | Privatus | Lietuva 216 61

140 2011 Gamybos | Nemultikultariné | Privatus | Lietuva 31 19

150 1996 Paslaugy | Nemultikultiriné | VieSasis | Lietuva 143 40

Susisteminus tirtas organizacijas pagal imties atrankos kriterijus, 4 i§ tirty organizacijy —
vieSojo sektoriaus paslaugas teikiancios, 4 privataus sektoriaus gamybos, 4 privataus sektoriaus
prekybos ir 4 privataus sektoriaus paslaugas teikiancios, todél pasiskirstymas pagal sektorius ir
tipus puikiai reprezentuoja tiriama visuma. 3.1 lenteléje iSsamiai pateiktos tirty organizacijy

charakteristikos.

3.2 lentel¢. Tirty organizaciju tipologija, N = 15

Organizacijos tipas Organizacijy sk. Darbuotojy sk. Darbuotojai, proc.
Privati prekyba 4 80 21,4
Privati gamyba 4 90 24,0
Privacios paslaugos 3 82 21,9
Viesosios paslaugos 4 122 32,6
IS viso 15 374 100
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Apklausty respondenty sociodemografinés charakteristikos. Tyrimo imtis apskaiciuota

nuo visy 15-o0s organizacijy darbuotojy skaiciaus, remiantis V. I. Paniotto formule (1982):
"= 1
A

N

kur: n — imties dydis; A — imties paklaidos dydis (=0,05); N — generalinis visumos dydis.

Nagrin¢jamu atveju darbuotojy skaic¢ius N = 1136. Kai tikimyb¢ 95 proc., o paklaida 5 proc.,
butinas imties dydis yra 287 darbuotojai. Apklausoje dalyvave 374 darbuotojai tinkamai
reprezentuoja tiriama visuma, todél tyrimo rezultatai gali buti ekstrapoliuojami visai populiacijai.

Tyrime fiksuoti tokie sociodemografiniai respondenty kintamieji: amzius, lytis, uzimamos
pareigos, pareigy atitikimas specialybe, darbo stazas organizacijoje. 3.3 lenteléje pateiktos
respondenty sociodemografinés charakteristikos. Rezultatai rodo, kad du trecdalius apklaustyjy
(67,4 proc.) sudaré dirbantieji privaciame sektoriuje. Pagal organizacijos veiklos sritis daugiausia
(54,5 proc.) respondenty priklauso paslaugas teikian¢ioms organizacijoms, gamybos ir prekybos
veiklos srityse dirbanciy respondenty pasiskirsté apylygiai (atitinkamai 24,1 proc. ir 21,4 proc.).
Tokiam sektoriaus ir veiklos srities respondenty pasiskirstymui jtakos turéjo imties atrankos
principai. Siekta apklausti jvairiose veiklos srityse dirban¢ius darbuotojus apylygiai, o vieSajame
sektoriuje daugiausia organizacijy teikianCiy paslaugas. Todél priva¢iame sektoriuje apklaustos
po lygiai organizacijy darbuotojy, dirbanc¢iy skirtingose veiklos srityse.

Pagal Iytj respondentai pasiskirsté apylygiai: 47,3 proc. vyry ir 52,7 proc. motery, o tai
atitinka 2014 mety Lietuvos statistikos departamento pateiktus duomenis apie darbuotojy
pasiskirstyma pagal lytj. Respondenty pasiskirstymas pagal profesines veiklos sritis specialisty ir
tarnautojy sudaré Siek tiek daugiau nei pusé visy apklaustyjy (55,6 proc.), vadovy — 13,1 proc.,
darbuotojy — 19,5 proc., darbininky — 10,2 proc. Darbuotojy ir darbininky skaiciaus pasiskirstyma
galéjo lemti skirtingy organizacijy veiklos sritys ir pasirinkti darbuotojy apklausos atlikimo buidai
bei metodai. Organizacijos savininkai/jkiiréjai tyrime dalyvavo i§ esmés nezymiai — 1,6 proc.,
tadiau tam jtakos turéjo tai, kad tyrimui atlikti pasirinkti keli konkre¢iy organizacijy atvejai.

Tyrime daugiausia dalyvavo 18-29 mety (50,5 proc.) ir 30—45 mety (37,2 proc.) amziaus
respondenty. 46—60 mety respondenty sudaré¢ 10,2 proc., o tik 2,1 proc. respondenty priklauseé 61
mety ir vyresniojo amziaus grupei. Respondenty amziaus pasiskirstymas taip pat atitinka Lietuvos
statistikos departamento 2014 m. duomenis apie dirbanéiyjy pasiskirstyma pagal amziy, taciau
tokiam pasiskirstymui galbiit jtakos tur¢jo ir darbuotojy kompiuterinis raStingumas, kadangi
apklausa daugiausia atlikta elektroniniu bidu.

Daugiau kaip pusé tyrime dalyvavusiy respondenty yra jgije aukstaji iSsilavinimag (66 proc.).
Kiti respondentai pagal iSsilavinimg pasiskirsté tokia tvarka: aukStesnysis/aukstasis
neuniversitetinis — 12,6 proc., vidurinis/spec. vidurinis — 10,7 proc., studentas — 6,2 proc.,
nebaigtas vidurinis — 4,5 proc. Tai i dalies atitinka bendras Lietuvos tendencijas, be to, aukstaji
i§silavinimag turintys darbuotojai aktyviausiai naudojasi internetu darbo ir ne darbo metu, todél
jiems elektroniné apklausa gal¢jo buti priimtinesné. Pagal darbo stazg organizacijoje daugiausia

(34,8 proc.) tyrime dalyvavusiy respondenty organizacijoje dirbantys nuo 1 iki 3 mety, apylygiai
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po ketvirtadalj respondenty sudaré organizacijoje dirbantys iki 1 mety (22,7 proc.) ir nuo 4 iki 7

mety (25,1 proc.), kiek maziau nuo 8 iki 11 mety (7,2 proc.) ir organizacijoje dirbantys daugiau

nei 11 mety (10,2 proc.). Pagal tautybg 304 i§ 374 respondenty buvo lietuviai. Tai kiek daugiau

nei 2015 mety Lietuvos vidurkis (84,3 proc. visy Lietuvos gyventojy).

3.3 lentelé. Respondenty sociodemografinés charakteristikos, N =374

Demografiniai kintamieji Kategorijos Dazniai Proc.
Luytis Vyras 177 47,3%
Moteris 197 52,7%

Amzius 18-29 metai 189 50,5%
30-45 metai 139 37,2%

46-60 mety 38 10,2%

61 metai ir daugiau 8 2,1%

ISsilavinimas Aukstasis universitetinis 247 66,0%
Aukstesnysis/aukstasis neuniversitetinis 47 12,6%

Vidurinis/spec. Vidurinis 40 10,7%

Studentas 23 6,2%

Nebaigtas vidurinis 17 4,5%

Pareigos Organizacijos savininkas 6 1,6%
Vadovas 49 13,1%

Specialistas / tarnautojas 208 55,6%

Darbuotojas 73 19,5%

Darbininkas 38 10,2%

Darbo stazas Iki 1 mety 85 22,7%
1-3 metai 130 34,8%

4-7 metai 94 25,1%

8-11 mety 27 7,2%

Daugiau nei 11 mety 38 10,2%

Sektorius Privatus sektorius 252 67,4%
Viesasis sektorius 122 32,6%

Organizacijos veiklos sritis Paslaugy 204 54,5%
Gamybos 90 24,1%

Prekybos 80 21,4%

Organizacijos kultariSkumas Nemultikultiiriné 304 81,3%
Multikulttiriné 70 18,7%

Respondenty pasiskirstymas pagal sociodemografinius duomenis rodo, kad imtis

reprezentatyvi ir tinkama gauti atsakymams j probleminius klausimus.
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3.1.2 Klausimyno metodologiniy ir psichometriniy charakteristiky patikimumo
nustatymas

Klausimyno metodologiniy ir psichometriniy charakteristiky patikimumui nustatyti buvo
apskaiCiuota paaiSkinta faktoriaus sklaida, Cronbach alpha ir Spearman Brown koeficientai,
faktoriniai svoriai, testo zingsniy skiriamosios gebos. Taip pat darbe naudoti aprasomosios
statistikos metodai: vidurkis (M), standartinis nuokrypis (SD) ir absoliutlis bei procentiniai
dazniai. Greta aprasomyjy statistiky taikyti ir daugiamaciai statistiniai metodai: koreliaciné ir
faktoriné analizé, dispersiné analizé ir daugiamaté regresija. Faktoriy panasumui nustatyti taikytas
Tucker kongruencijos koeficientas. Tiesiniam statistiniam rySiui tarp skaliy/subskaliy jvertinti
naudota koreliaciné analizé. Panasumui tarp dviejy normaliyjy skirstiniy vidurkiy lygybei tikrinti
buvo taikomas Studento (t—test) kriterijus.

ISsamiai ir pagristai klausimyno psichometriniy charakteristiky analizei atlikti dirbta
nuosekliai etapais: nuo vidinio bei iSorinio patikimumo jrodymy iki tinkamumo patvirtinimo, nes
klausimyno patikimumas — biitina validumo prielaida (Tabachnik, Fidell, 2006; Lajunen, Ozkan,
2011). Apdorojant tyrimo duomenis, taikyta psichometriné statistika, kuri padeda patikrinti
apklausos rezultaty validumg (tinkamuma) ir reliabilumg (patikimuma) bei jvertinti pateiktus
atsakymus eliminuojant respondenty subjektyvuma.

Remiantis B. G. Tabachnik ir L. S. Fidell (2006) rekomenduojamu klausimyno
psichometriniy charakteristiky analizés modeliu, pirmiausia pateikiami klausimyno patikimumo
jrodymai. Buvo atlickama klausimyno patikimumo analizé skai¢iuojant Cronbach alfa
koeficientus bei dalinimo pusiau metodu. 3.4 lenteléj¢ pateiktos asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos klausimyng sudaranciy skaliy - organizaciniy vertybiy, subjektyvios
vertybiy kongruencijos ir poveikio asmeniui ir organizacijai - metodologinés kokybés
charakteristikos.

Skaliy vidinis teiginiy suderinamumas. Sickiant jvertinti sukurto klausimyno vidinj
patikimumg, apskaic¢iuotas Cronbacho alpha koeficientas, parodantis, kaip klausimyno teiginiai
tarpusavyje susij¢. Kuo Cronbach alpha reikSmé labiau artéja prie 1, tuo koeficientas rodo
aukstesng klausimyno viding konsistencija (klausimyno matavimo didesnj tikslumg). Taciau,
kokio dydzio patikimos skalés koeficientas turéty buti, jvairiis autoriai nurodo skirtingai. J. C.
Nunnally (1978), R. DeVellis (1991), J. C. Nunnally ir I. R. Bernstein (1994), Cronbacho alpha
reikSmes pagal statistinio rySio stipruma klasifikuojama taip: minimaliai priimtina 0,65, priimtina
0,70 ir optimali 0,80. G. A. Churchill ir J. P. Peter (1984) teigia, kad nepriimtina reik§meé yra
zemiau 0,60. Taciau §is rodiklis turi buti interpretuojamas atsargiai, nes jo reikSmé priklauso ne
tik nuo koreliacijy stiprumo tarp kintamyjy, bet ir nuo teiginiy skaiciaus skal¢je (Netemeyer ir kt.,
2003). Reiksmés, zemesnés uz 0,60, priimtinos tuomet, kai skal¢ sudaro tik keli teiginiai (Hair ir
kt., 2006; Hair ir kt., 2010) arba naujai sukonstruotiems instrumentams (Nunnally, 1978; 1988).
D. George ir P. Mallery (2003) teigimu, testavimo teorijoje priimtinas koeficiento kitimo
intervalas 0,5< o <1, taciau jei Cronbach alpha reikSmé zemesné uz 0,5, tai rodo, kad klausimyno

skalé/subskalé yra nepatikima, nes subskal¢je yra tokiy teiginiy, kurie netenkina pagrindiniy
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tinkamumo (validumo) salygy. Taciau esama ir i§lygy, t.y. jeigu konstruktai yra psichologinio
pobudzio, tai netgi ir zemesnés reik§més gali biiti priimtinos (Field, 2005).

Rezultatai rodo, kad atskiros klausimyno subskalés pasizymi aukstu vidiniu patikimumu,
kuris nereikalauja papildomy klausimyno struktiros korekcijy. Nustatytos Cronbach alpha
koeficiento reik§meés, kurios svyruoja nuo oc = 0,65 iki oc = 0,93. Asmeniniy vertybiy subskaliy
Cronbach alpha reik§més kito nuo oc = 0,65 (estetinés vertybés) iki oc = 0,84 (profesinés vertybés),
organizaciniy vertybiy subskalése nuo oc = 0,75 (estetiniy vertybiy) iki o« = 0,92 (socialiniy
vertybiy), poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy — nuo oc = 0,82 (organizacijos veikla) iki
oc = 0,93 (darbuotojy pozitris j darbg), o subjektyvios vertybiy kongruencijos skalés reik§mé oc =
0,83. Asmeniniy vertybiy subskaliy vidinis patikimumas nustatytas kiek mazesnis palyginus su
organizaciniy vertybiy subskaliy patikimumu. Viso klausimyno atzvilgiu gautos aukstos
Cronbach alpha reikSmés leidzia teigti, kad asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy,
subjektyviai suvokiamos vertybiy kongruencijos ir poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy,
jtraukty j klausimyng, teiginiai yra glaudziai susij¢ bei tinkami tirti iSskirtoms dedamosioms.
Nustatyti vidinés konsistencijos koeficientai rodo, kad klausimynas atitinka patikimumo
reikalavimus tolimesnei jy analizei.

Pakartotiniy testavimy patvirtinto patikimumo skaiciavimas. Pazymétina, kad Cronbach
alpha koeficiento reikSmés dydis priklauso nuo skalés ilgio — kuo daugiau pavieniy teiginiy
sudaro subskale, tuo koeficientas gali biiti didesnis. Kai subskal¢je yra daugiau kaip 5 pavieniai
testo zingsniai, sunku nustatyti tikraja verte, reikalingas papildomas subskalés vidinio
patikimumo matas, kuris biity jautresnis matavimams. Todél klausimyno patikimumas
pakartotiniy  vykdymy  atzvilgiu  patikrintas Spearman-Brown koreliacijos koeficientu
(Spearman's p) — dviejy kintamyjy, iSmatuoty rangy subskaléje, statistinio rySio koeficientu.
Skaic¢iuojant Spearman-Brown, lyginami dviejy seky rangai: tarp rangy surandami skirtumai,
keliami kvadratu ir sudedami. Tada j skaiiavima jtraukiama papildomy koeficienty, kad
koeficiento reik§més kisty nuo -1 iki +1. Jei koeficiento verté p = 1, reiSkia, kad poZzymiy rangai
visi§kai sutampa, o p = - 1 rodo visiska pozymiy rangy prieSingybe. Spearmen-Brown koeficiento
dydis p = 0,80 rodo adekvaty priemonés konstrukto stabiluma, o p = 0,90 — gerg testo konstrukto
stabilumg (Kaplan, Saccuzzo, 1997). Priimtina p = 0,60 reikSmé, kai taikomi dar kuriami
klausimynai (Brace ir kt., 2006), ir pazymétina, kad Spearman—Brown reik§mé visada mazesné
uz Cronbach alpha koeficienta.

Spearman-Brown koeficientas apskaiciuotas subskaléms, kurias sudaro 5 ir daugiau pavieniai
klausimyno teiginiai, todél jo nepavyko apskaifiuoti penkiose subskalése. Asmeniniy vertybiy
skaléje Spearman-Brown koeficientas svyruoja nuo p = 0,58 iki p = 0,81, organizaciniy vertybiy
skaléje nuo p = 0,77 iki p = 0,89, subjektyvios vertybiy kongruencijos skaléje p = 0,65. Poveikio
asmeniui ir organizacijai sudaryty subskaliy Spearman-Brown reik§mé nenukrinta Zemiau tikrai
pakankamos ribos p = 0,82 ir pasiekia itin aukstag p = 0,93. Nors Asmeniniy vertybiy doroviniy

vertybiy subskaléje koeficientas yra ne toks aukstas p = 0,58, taCiau kitose skalése nustatyti
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koeficientai vertintini ne tik kaip pakankami, bet kaip auksti, todél dar karta patvirtintas asmeniniy
ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno patikimumas.

Taip pat nustatytas svarbus klausimyno patikimumo (reliabilumo) ir validumo statistinis
rodiklis (paaiskinta faktoriaus sklaida), kuris parodo, ar klausimyne esantis teiginys reiskia ta
patj, ka ir kiti tos subskalés teiginiai, ir kokig procenting dalj visumos paaiskina tiriamasis
objektas. Faktorius interpretuotinas, jei paaiSkina ne maziau kaip 5-10 proc. sklaidos, nes, kitu
atveju, tai signalizuoja, kad skaléje yra netinkamy teiginiy, kuriuos biitina rasti ir pasalinti, kad
jie nemazinty sklaidos.

Asmeniniy vertybiy subskalése maziausia sklaida 34,57 proc. (profesinés vertybés),
didZiausia — 62,33 proc. (fizinés vertybés), organizaciniy vertybiy subskalése maZiausia sklaida
44,14 proc. (profesinés vertybés), didziausia — 67,54 proc. (fizinés vertybés). Poveikio asmeniui
ir organizacijai visose subskalése paaiskinta sklaida didesné uz 65 proc., o subjektyvios vertybiy
kongruencijos skalés paaiskinta sklaida 60,33 proc. Nustatytas aukstas paaiskintos sklaidos
procentas rodo, kad respondentai pritaria suformuotiems subskaliy teiginiams.

Reik$§mingas klausimyno metodologinés kokybés rodiklis, atspindintis viding konsistencija,
— testo zingsnio skiriamosios gebos arba vieneto visumos koreliacijos koeficientas (x/itt, ltem Total
Correlation), rodantis statistinj ry$j tarp pavienio klausimyno zingsnio jverciy ir bendro
klausimyno balo, t.y. kiek klausimyno teiginiai tarpusavyje koreliuoja su iSskirta subskale. Kuo
koeficiento reik§mé artimesné vienetui, tuo klausimyno indikatorius tiksliau skiria matuojama
savybe turin¢ius arba jos neturinéius tiriamuosius. Klausimynuose, pagristuose ne pazintiniy ar
loginiy uzdaviniy sprendimu, o nuomoniy pareiSkimu, reikalaujama, kad skiriamosios gebos
koeficientas biity iSreikStas auks¢iau negu 0,20 riba, nes kitu atveju reiSkia, kad kazkuris
indikatorius nelabai tinka priskirtai subskalei. Todél klausimyno indikatoriai, turintys Zema
koreliacija su bendru klausimyno balu (< 0,2), turi buti pasalinami.

Kita svarbi klausimyno patikimumo ir validumo charakteristika yra faktoriniai svoriai (L).
Remiantis pagrindiniy komponenciy faktorinés analizés modeliu, klausimyno indikatoriaus
faktorinis svoris L parodo kintamojo statistinio rySio glauduma. Jis iSreiSkiamas koreliacijos
koeficientu tarp kintamojo ir ekstrahuoto faktoriaus. Faktorizuojant teiginius, nustatomi
faktoriniai svoriai ir, kuo subskalés faktorinis svoris didesnis, tuo teiginys tai subskalei svarbesnis,
t.y. labiau turintis jtakos. Koeficiento reikSmés gali svyruoti nuo -1 iki +1. Kad teiginys biity
itrauktas j subskale, renkami tik reikSmingi teiginiai, kuriy faktorinis svoris turi biiti teigiamas ir
ne zemesnis negu 0,6.

Analizuojamo klausimyno Asmeniniy vertybiy subskaliy faktoriniy svoriy jverciai svyruoja
nuo L= 0,58 iki L =0,79. Kaip matyti, Sios sglygos lyg ir netenkinty profesiniy vertybiy subskalés,
tadiau, kity autoriy teigimu, minimalus faktorinis svoris negali biiti Zemesnis negu 0,3, nes rodo,
kad subskaléje yra netinkamas indikatorius. Aptariamy subskaliy vidutiné vieneto visumos
koreliacija (1/itt), svyruojanti nuo 0,32 iki 0,61, rodo, kad klausimyno teiginiai koreliuoja su

i$skirtomis subskalémis.
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Organizaciniy vertybiy subskalése dominuoja aukstesni testo zingsniy faktoriniai svoriai
nuo L =0,66 profesiniy vertybiy subskaléje iki L = 0,82 fiziniy vertybiy subskal¢je. Testo zingsniy
skiriamoji geba taip pat vir§ija minimalig ribg ir svyruoja nuo 0,43 profesiniy vertybiy subskaléje
iki 0,67 fiziniy vertybiy subskaléje.

Subjektyvios vertybiy kongruencijos skalés metodologinés kokybés charakteristikos taip pat
pakankamai aukstos. Nustatytas aukStas testo zingsniy faktorinis svoris L = 0,77. Akivaizdu, kad
§i sglyga tenkinama ir net virSijama. Subjektyvios vertybiy kongruencijos skalés testo zingsniy
(uzduociy) skiriamosios gebos jvertis, lygus 0,58, tenkina reikalavimus ir rodo, kad skalg sudaro
reikSmingi teiginiai.

Poveikio asmeniui ir organizacijai sudaryty subskaliy ilgis svyruoja nuo 4 iki 7 testo
zingsniy (teiginiy). Siuo atveju gauty faktoriy paaiskinta sklaida siekia daugiau nei 65 proc.
Pazymétina labai auksta visy subskaliy vidiné konsistencija, dominuojantys subskaliy faktoriniai
svoriai nuo L = 0,80 (organizacijos veikla) iki L = 0,82 (darbuotojy pozitiris j darbg) itin auksti.
Testo zingsniy skiriamoji geba taip pat virsija minimalia riba — svyruoja nuo 0,64 iki 0,67.

Pazymeétina labai auksta visy subskaliy vidiné konsistencija, dominuoja auksti indikatoriy
faktoriniai svoriai (Zemiausias minimalaus faktorinio svorio jvertis L = 0,58), tod¢l galima teigti,
kad sukonstruotas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimynas psichometriniu
pozitiriu pasizymi gana auksta metodologine kokybe.

Subskaliy interkoreliaciniai rySiai

Pozymiai, tarp kuriy gali biiti rySys, nustatomi kokybine analize, tac¢iau nepakanka pasekti
vien kokybinj reiskiniy, fakty, procesy rysj, todél, norint désninguma taikyti praktikoje, reikia ji
vertinti ir kiekybiskai. Tiesinei skaliy/subskaliy tarpusavio sgsajai jvertinti naudota koreliaciné
analizé. Taikant koreliacinés analizés metoda, statistinis rySys tarp matuojamy pozymiy isreikstas
koreliacijos koeficientu. Jei dydziai koreliuoja, jie yra priklausomi, jei nekoreliuoja, gali biti ir
priklausomi, ir nepriklausomi. Galimas maksimalus koreliacijos koeficientas -1 arba +I,
priklausomai nuo teiginiy kodavimo. Kuo ar¢iau vieneto, tuo rysys tarp kintamyjy stipresnis, t.y.
koreliaciniai rySiai patikimesni, o kuo ar¢iau 0, tuo koreliacija silpnesné. Pasak M. Mukaka
(2012), koreliacijos koeficienty reikSmés (r — rySio stiprumas), siekiancios 0,50 — 0,70
(vidutiniskai teigiama koreliacija), yra gana stipraus statistinio rysio rodiklis. Koeficienty dydziai
buvo interpretuojami remiantis R. Burns (2000), t.y. 0,90 — 1,00 (labai auksta koreliacija arba
labai stiprus rysys); 0,70 — 0,90 (auksta koreliacija arba stiprus rySys); 0,40 — 0,70 (vidutiné
koreliacija arba vidutinio stiprumo rysys); 0,20 — 0,40 (zema koreliacija arba silpnas rysys);
maziau nei 0,20 (nezymi koreliacija arba labai silpnas, nezymus rySys). Koreliaciniai rySiai
nerodo iSskirty skaliy ir subskaliy priezastiniy rysiy, taciau atskleidzia itin reikSmingus faktus,
t.y., kad, kintant vienos subskalés reik§mei, kinta ir kitos subskalés reik§mé. Hipotetiskai galima
teigti, kad asmeniniy vertybiy svarba, vertybiy organizacijoje svarba, vertybiy kongruencija bei
poveikis asmeniui ir organizacijai i§ esmés turéty bati statistiSkai susij¢. Jei organizacijoje
dominuoja inkongruencijos apraiskos, vadinasi, tikimybé, kad tokioje organizacijoje darbuotojy
pozitris | darba, organizacijos klimatas, veiklos rezultatai bus vertinami teigiamai, menkai
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tikétina. Kita vertus, jei organizacijoje vyraus stipri asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencija, tikimasi, kad poveikis asmeniui ir organizacijai bus teigiamas.

3.5 — 3.8 lentelése pateiktos asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy bei poveikio
asmeniui ir organizacijai subskaliy interkoreliacijy matricos, kuriose skirtingi atspalviai zymi
subskaliy tarpusavio sgsajos stiprumg.

3.5 lenteléje interkoreliacijy matrica rodo statistinius rysius tarp 14 subskaliy, kurios sudaro
2 (asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy) skales. Rodikliy dydziai rodo, kad egzistuoja
statistiSkai reik§mingi ir patikimi ry$iai beveik tarp visy tirty subskaliy. Patikimumas tarp beveik
visy nagrinéjamy subskaliy yra itin auks$tas (p<0,001), o koreliacijos koeficienty reikSmés
svyruoja nuo silpno iki stipraus. Interkoreliaciniai subskaliy rysiai stipriausi tarp organizaciniy
profesiniy vertybiy ir organizaciniy dvasiniy vertybiy (r = 0,826) bei organizaciniy socialiniy
vertybiy (r = 0,807). Stiprus, statistiSkai reikSmingi rySiai egzistuoja ir tarp organizaciniy
socialiniy vertybiy ir organizaciniy dvasiniy vertybiy (r = 0,782) bei organizaciniy doroviniy
vertybiy (r = 0,751). Taip pat nustatyta stipri koreliacija tarp organizaciniy profesiniy vertybiy ir
organizaciniy doroviniy vertybiy (r = 0,736) bei organizaciniy fiziniy vertybiy (r = 0,714). Labai
glaudts rySiai nustatyti tarp organizaciniy ekonominiy vertybiy ir organizaciniy socialiniy
vertybiy (r = 0,654); organizaciniy socialiniy vertybiy ir organizaciniy fiziniy vertybiy (r = 0,656);
organizaciniy doroviniy vertybiy ir organizaciniy dvasiniy vertybiy (r = 0,699); organizaciniy
profesiniy vertybiy ir organizaciniy estetiniy vertybiy (r = 0,699). Tenka pastebéti, kad statistiskai
reikSmingais ir stipriais rys$iais koreliuoja tik organizaciniy vertybiy subskalés tarpusavyje, ir nors
tarp asmeniniy vertybiy subskaliy bei asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy subskaliy
nustatyti patikimi ir statistikai reik§mingi rySiai, taciau jie pasizymi silpnesnémis arba vidutinio
stiprumo koreliacijomis. Tik nedidelé dalis subskaliy nekoreliuoja tarpusavyje. Statistiskai
patikimi rySiai nenustatyti tik tarp asmeniniy ekonominiy vertybiy subskalés su beveik visomis
organizaciniy vertybiy subskalémis bei asmeniniy fiziniy vertybiy subskaléje su trimis
organizaciniy vertybiy subskalémis. Nustatyti tik tiesioginiai teigiami rysiai, kurie yra prasmingi,
nes tiek asmeninés vertybés, tiek organizacinés yra koduoti teigiamai. Tai parodo, kad vieny
vertybiy svarbos vertinimas nejgalina vertinti kitas vertybes maziau svarbesnémis.

3.6 lentel¢je pateiktoje matricoje vaizduojami rySiai tarp 7 asmeniniy vertybiy subskaliy, 7
organizaciniy vertybiy subskaliy su 3 poveikio asmeniui ir organizacijai subskalémis. Stipriausios
sgsajos nustatytos tarp organizaciniy vertybiy bei poveikio asmeniui ir organizacijai. Rezultatai
rodo, kad organizacijos klimata, darbuotojy pozilirj | darbg ir organizacijos veiklos rezultatus
labiausiai prognozuoja organizacinés vertybés. Dauguma organizaciniy vertybiy ir poveikio
asmeniui ir organizacijai subskaliy korelinoja vidutinio stiprumo rySiu (nuo r = 0,328 ikir = 0,6).
Koreliacinis visy asmeniniy vertybiy rySys su poveikiu asmeniui ir organizacijai yra statistiSskai
reik§mingas, taciau silpnas, todél galima teigti, kad asmeninés vertybés sudétingiau prognozuoja
poveikj asmeniui ir organizacijai. Taip pat pastebétina, kad nenustatyta statistiSkai reikSmingy
ryS$iy tarp asmeniniy ekonominiy vertybiy subskalés nei su viena poveikio asmeniui ir
organizacijai subskale ir asmeniniy fiziniy vertybiy skale su dviem poveikio asmeniui ir

organizacijai subskalémis.
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3.6 lentelé. Interkoreliaciniai subskaliy rySiai tarp asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiu

ir poveikio asmeniui ir organizacijai

Subskalés Darbuotojy poziiris j Orga.mzacuos Organ'lzacuos

darbg klimatas veikla

Asmeninés ekonominés vertybés -0,001 0,020 0,045

.. S . 0,287 0,185 0,230
Asmeningés socialinés vertybés T sk s

Asmeninés dorovinés vertybés Oﬁil 0;125 O;ﬁO

Asmeninés dvasinés vertybés O;i?: 0’:39 0’::7

Asmeninés profesinés vertybés 0;322 O;iio 0’337

Asmeningés estetinés vertybés Oﬁiz 0, i 14 0;%20

Asmenings fizinés vertybés 0’121 0,025 0,046
L . . 0,328 0,366 0,405
Organizacinés ekonominés vertybés s - s

Organizacinés socialinés vertybés

Organizacinés dorovinés vertybés

Organizacinés dvasinés vertybés

Organizacinés profesinés vertybés

Organizacinés estetinés vertybes

Organizacings fizinés vertybés

(Nuin = 373; Ninax = 374)
Pastaba: *** Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01, * Patikimumas 0,05

Zyméjimai:
stiprus rySys
0,4<r<=0,6 vidutinio stiprumo rysys
0,2<r<=0,4 silpnas rySys
0,1<=r<=0,2 labai silpnas rysys

3.7 lenteléje matyti, kad nustatyti statistiskai patikimi (p = 0,000) ir stiprus interkoreliaciniai
rySiai tarp poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy: darbuotojy poZiirio j darbg ir
organizacijos klimato (r = 0,647); darbuotojy poziurio j darbq ir veiklos rezultaty (r = 0,663);
organizacijos veiklos rezultaty ir organizacijos klimato (r = 0,745). Galima daryti i§vada, kad
darbuotojy poziiiris j darba, organizacijos klimatas ir organizacijos veiklos rezultatai yra susije,

todél $iy elementy jungimas j vieng poveikio asmeniui ir organizacijai skale reikSmingas.
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3.7 lentelé. Interkoreliaciniai rysiai tarp poveikio asmeniui ir organizacijai skaliy

Skalés

~
a

M
@)

[~4
>
o

Darbuotojy poziiiris j darba (DP)

Organizacijos klimatas (OK)

Organizacijos veikla (OVR)

(Nmin = 373, Nimax = 374)
Pastaba: *** Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01, * Patikimumas 0,05

Zyméjimai:
stiprus rysys
0,4<r<=0,6 | vidutinio stiprumo rysys
0,2<r<=0,4 | silpnas rySys
0,1<=r<=0,2 | labai silpnas rySys

Analizuojant jungtiniy subskaliy indeksy koreliacijos stiprumg (3.8 lentel¢), stiprus rysys
yra tarp poveikio asmeniui ir organizacijai ir organizaciniy vertybiy subskaliy jungtiniy skaliy (r
= 0,673). Vidutinio stiprumo rySiai nustatyti tarp subjektyvios vertybiy kongruencijos ir poveikio
asmeniui ir organizacijai (r =

organizacijai (r = 0,532) skaliy.

3.8 lentelé. Asmeniniy vertybiu, organizaciniy vertybiy ir poveikio asmeniui ir organizacijai

interkoreliaciniai skaliy rySiai

0,563) bei organizaciniy vertybiy ir poveikio asmeniui ir

Skalés ; 0 3 2
Suvokiama vertybiy kongruencija (SVK) )
Asmenings vertybés (AV) 0’1}6 )
Organizacinés vertybés (OV) 0;112 0;123 i
Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO) 0;123 0;117 -:

(Nmin = 373, Nmax = 374)
Pastaba: *** Patikimumas 0,001 ** Patikimumas 0,01, * Patikimumas 0,05

Zyméjimai:
stiprus rysys
0,4<r<=0,6 | vidutinio stiprumo rysys
0,2<r<=0,4 | silpnas rySys
0,1<=r<=0,2 | labai silpnas rySys

Rezultatai rodo, jog, jsivyraujan¢ioms organizacinéms vertybéms (darbuotojy jvertintomis
kaip svarbesnémis), poveikis darbuotojui stipréja, o poveikis asmeniui ir organizacijai didéja esant

stipresnei suvokiamai vertybiy kongruencijai. Jungtiniy subskaliy indeksy koreliacijos dar karta



patvirtina, kad asmeninés vertybés neatskleidzia organizaciniy vertybiy, suvokiamos vertybiy
kongruencijos, darbuotojy poziiirio j darba, organizacijos klimato, organizacijos veiklos rezultaty,
todel didelis démesys turéty buti skiriamas organizacijoje vyraujancioms vertybéms.

Apibendrinant galima teigti, kad sistemingas ir statistiS$kai reikSmingas rySys tarp daugelio
asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy ir poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy leidzia
tvirtinti naudoto klausimyno kokybiskumga psichometriniu pozitriu.

Kriterinis klausimyno (empirinis iSorinis) validumas

Kriterinis validumas — svarbiausias klausimyno kokybés rodiklis (Lienert, Raatz, 1994).
Koreliaciniai ry$iai parodo, ar, kintant vienos subskalés reikSmei, kinta ir kitos subskalés reik§mé,
tadiau nerodo $iy subskaliy priezastiniy ry$iy. Siekiant pagristi koreliacinius rySius ir i$nagrinéti
priezastinius santykius, apskaiCiuota daugiamaté regresija (r?). Priklausomo kintamojo
reikSméms prognozuoti pagal kity (nepriklausomy) kintamyjy reikSmes buvo sudaromas tiesinés
daugiamatés regresijos modelis (Hastie ir kt., 2009). Tiesinés regresijos modelio turimy duomeny
tinkamumas jvertintas determinacijos koeficientu ? (kuo 7 ar¢iau vieneto, tuo geriau priklausomo
kintamojo reik§mes apraso regresijos modelyje esantys nepriklausomi kintamie;ji).

Regresijos modelis taikytas nustatyti, ar asmeninés vertybés ir organizacinés vertybés yra
veiksniai, turintys poveikj asmeniui ir organizacijai. 3.9 ir 3.10 lentelése pateikti daugiamatés
regresinés analizés rezultatai. Visos asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy subskalés
regresijos modeliuose apibréztos kaip nepriklausomi kintamieji (priezastys), o kiekviena poveikio
asmeniui ir organizacijai subskalé ir jungtinis poveikio asmeniui ir organizacijai klausimyno
ivertis pagal visas subskales apibrézti kaip priklausomi kintamieji (pasekmé/poveikis). Kuo
FiSerio statistikos reiksmé didesné, tuo didesnis klausimyno patikimumas.

Daugiamatés regresijos koeficientas rodo, kad asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy
(jungtinis indeksas) su poveikiu asmeniui ir organizacijai koreliuoja aukstu balu (0,646) ir
paaiskina apie 42 proc. sklaidos (apie vidurkj galima paaiskinti tiesine regresija (3.9 lentel¢)).
Determinacijos koeficiento interpretacija Siuo atveju reiSkia, jog asmeninés vertybés ir
organizacinés vertybés daro poveikj asmeniui ir organizacijai 42 procenty sekmingumu. Skiriant
pavienes asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy subskales, poveikis asmeniui ir
organizacijai labiausiai koreliuoja su organizacinémis profesinémis vertybémis (0,28) ir
organizacinémis socialinémis vertybémis (0,21). Labiausiai i§ visy subskaliy iSsiskiria
organizacinés dorovinés vertybés, kai penktadalj (20 proc.) sklaidos apie vidurkj galima paaiSkinti
tiesine priklausomybe. Pagal nemaza sklaida apie vidurkj poveikj asmeniui ir organizacijai
paaiSkina organizacinés fizinés vertybés bei organizacinés socialinés vertybés (atitinkamai 16
proc. ir 9 proc. sklaidos). Maziausia sklaida apie vidurkj tenka organizacinéms profesinéms
vertybéms (6 proc.) ir organizacinéms ekonominéms vertybéms (5 proc.). Pastebétina, kad
organizacinés ekonominés vertybés igyja neigiama reikSme, kuri reiSkia, kad organizacinés

ekonominés vertybés neigiamai koreliuoja su poveikiu asmeniui ir organizacijai.
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3.9 lentelé. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy ir poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy

rysiai (N = 374) (%)

Priklausomas kintamasis - Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO)

R R’ R’ pakoreguotas Patikimumas
0.646 0.418 0.395 0.000

W s K Nestandarti.zuotas Standartiz!mtas Beta A.N.OVA

Beta koeficientas koeficientas patikimumas
(Constant) 1,110 0,010
Ekonominés vertybés (AEV) -0,016 -0,011 0,821
Socialinés vertybés (ASV) 0,097 0,062 0,253
Dorovinés vertybés (ADOV) -0,004 -0,002 0,962
Dvasinés vertybés (ADVV) -0,003 -0,003 0,959
Profesinés vertybés (APV) 0,011 0,006 0,918
Estetinés vertybés (AESV) 0,121 0,100 0,072
Fizinés vertybés (AFV) -0,131 -0,099 0,059
Ekonominés vertybés (OEV) -0,166 -0,171 0,005
Socialinés vertybés (OSV) 0,214 0,224 0,009
Dorovinés vertybés (ODOV) 0,161 0,165 0,020
Dvasinés vertybés (ODVYV) -0,014 -0,017 0,839
Profesinés vertybés (OPV) 0,277 0,259 0,006
Estetinés vertybés (OESV) 0,017 0,019 0,783
Fizinés vertybés (OFV) 0,134 0,161 0,016

Pastaba: r — aibinés koreliacijos koeficientas, 1> — suvestinis apibréztumo koeficientas, F — stebéta Fiserio

statistikos reikSmé

Remiantis gautais rezultatais, regresijos lygtj galima uzraSyti taip:
PO=1,110-0,166 * OEV + 0,214 * OSV + 0,161 * ODOV + 0,277 * OPV + 0,134 * OFV.

Galima teigti, kad poveikis asmeniui ir organizacijai stipresnis didéjant organizaciniy

socialiniy, doroviniy, profesiniy, fiziniy vertybiy svarbumui ir mazéjant organizaciniy

ekonominiy vertybiy svarbumui, o kitoms likusioms nekintant.

Lyginant asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skaliy rysj su poveikio asmeniui ir

organizacijai skale (3.10 lentel¢), nustatyta, kad tik organizaciniy vertybiy skalé koreliuoja su

poveikio asmeniui ir organizacijai skale (0,645) ir paaiSkina apie 59 proc. sklaidos.

3.10 lentelé. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiuy ir poveikio asmeniui ir organizacijai skaliy

rysiai (N = 374) (r2)

Priklausomas kintamasis - Poveikis asmeniui ir organizacijai

R R’ R’ pakoreguotas | Patikimumas
0,605 0,366 0,363 0,000
Nepriklausomi kintamieji Nestandarti.zuotas Standartiz'uotas A.N‘OVA
Beta koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 0,759 0,045
Asmenings vertybés (AV) 0,120 0,060 0,164
Organizacinés vertybés (OV) 0,645 0,587 0,000

Pastaba: r — aibinés koreliacijos koeficientas, r* — suvestinis apibréztumo koeficientas, F — stebéta Fiserio

statistikos reik§mé
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Apibendrinant galima teigti, kad poveikiui asmeniui ir organizacijai jtakos turi tik
organizacinés vertybés. Organizacinéms vertybéms didéjant, o kitiems kintamiesiems nekintant,
poveikis asmeniui ir organizacijai taip pat auga (didéja).

Regresijos lygtj galima uzrasyti taip: PO = 0,759 + 0,645 * OV.

Akivaizdu, kad tik organizacinés vertybés — svarbus poveikio asmeniui ir organizacijai
svertas. Gautus faktus ir statistinius désningumus galima susieti su kity tyréjy duomenimis,
jrodant, kad organizacinés vertybés — stiprus poveikio asmeniui ir organizacijai veiksnys.

Klausimyno rezultaty faktoriné analizé

Nustacius klausimyno subskaliy metodologines kokybés charakteristikas, konstrukto
(strukt@riniam) validumui nustatyti atlikta faktoriné analizé. Konstrukto validumas rodo, ar
klausimynas matuoja tai, kas numatyta, todél teiginiai sudarantys (sub)skale privalo biti logiskai
panasiis. Labai didelés apimties klausimyny subskaliy konstrukto validumui patikrinti ir jvertinti
taikomos pirminé ir antriné faktorizacijos. Pirminés faktorizacijos metu i§skai¢iuojama teiginiy
visuma, o antrinés faktorizacijos metu tie teiginiai jungiami j skales. Antriné faktorizacija parodo,
ar subskalés sudaro vieng ar keleta faktoriy. Tai biitina atlikti siekiant nustatyti, ar iSvestas testo
balas patikimai ir validZiai matuoty kokia nors vieng sudétingg skalg — asmenines vertybes,
organizacines vertybes bei poveikj asmeniui ir organizacijai. Faktorizacijos metodas skirtas
kintamiesiems sutankinti. Kuo subskalés svoris didesnis, tuo labiau ji tinka tai skalei ir laikoma
reik§mingesne. Antriné faktorizacija atlikta dviem skirtingais metodais: pagrindiniy komponenciy
(Principal Components) ir faktorinés analizés modeliu (4lfa Factoring). Pastarajj metodg sukiiré
L.J. Cronbach siekdamas patikrinti testo dimensing strukttra, t. y. ar konkretiis testo zingsniai
paimti i$ tos pacios generalinés atitinkamo klausimyno potencialiy teiginiy aibés. Pirmiausia,
atitinkamos subskalés teiginiai faktorizuoti taikant pagrindiniy komponenciy asiy sukima
VARIMAX metodu (rotacija), t.y. kintamyjy asiy pasukimg ieSkant maksimalios dispersijos, o,
radus teoriskai prasmingg pozymiy struktiira, gauti pavieniai faktoriai papildomai patikrinti Alfa
faktorinés analizés metodu. [rodyta, kad visos trys sukonstruoto klausimyno skalés yra patikimos
(3.11 — 3.13 lentelés).

3.11 lentelé. Asmeniniy vertybiy antrinés faktorizacijos rezultatai (N = 374)

Principal components (1 faktoriaus modelis) F1 Alpha factoring F1

Subskalés N=374 Subskalés N=374
Profesinés vertybés (APV) 0,82 Profesinés vertybés (APV) 0,80
Socialinés vertybés (ASV) 0,76 Estetinés vertybés (AESV) 0,74
Estetinés vertybés (AESV) 0,76 Socialinés vertybés (ASV) 0,72
Dvasinés vertybés (ADVV) 0,72 Dvasinés vertybés (ADVV) 0,64
Dorovings vertybés (ADOV) 0,69 Dorovinés vertybés (ADOV) 0,59
Fizinés vertybés (AFV) 0,64 Fizinés vertybés (AFV) 0,57
Ekonominés vertybés (AEV) 0,54 Ekonominés vertybés (AEV) 0,45
Paaiskinta sklaida 50,45% | Paaiskinta sklaida 42,95%
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Asmeniniy vertybiy subskaliy (3.11 lentelé) faktoriniai svoriai svyruoja nuo 0,54 iki 0,82
pagal Principal Components metoda ir nuo 0,45 iki 0,80 pagal Alpha factoring metoda. Paaiskinta
sklaida parodo, kiek respondentai pritaria Siam kriterijui (atitinkamai 50,45 proc. ir 42,95 proc.).
Rezultai rodo, kad skirtingas vertybes, kurias klausimyne atitinka tam tikros vertybiy subskalés,
pagal prasmeg priskirtas asmeniniy vertybiy skalei, galima pagrjstai sieti su vientisa asmeniniy
vertybiy skale.

Organizaciniy vertybiy skalés (3.12 lentelé) paaiSkinta sklaida tiek pagal Principal
Components, tiek pagal Alpha factoring metodus svyruoja net apie 70 proc., o subskaliy
faktoriniai svoriai auksti — nuo 0,71 iki 0,91 pagal Alpha factoring ir nuo 0,76 iki 0,92 pagal

Principal Components.

3.12 lentelé. Organizaciniy vertybiu antrinés faktorizacijos rezultatai (N=374)

Principal components (1 faktoriaus modelis) F1 Alpha factoring F1

Subskalés N=373 Subskalés N=373
Profesinés vertybés (OPV) 0,92 Profesinés vertybés (OPV) 0,91
Socialinés vertybés (OSV) 0,90 Socialinés vertybés (OSV) 0,89
Dvasinés vertybés (ODVV) 0,87 Dvasings vertybés (ODVV) 0,83
Dorovings vertybés (ODOV) 0,85 Dorovings vertybés (ODOV) 0,82
Fizinés vertybés (OFV) 0,82 Fizinés vertybés (OFV) 0,79
Estetinés vertybés (OESV) 0,81 Estetinés vertybés (OESV) 0,78
Ekonominés vertybés (OEV) 0,76 Ekonominés vertybés (OEV) 0,71
Paaiskinta sklaida 71,73% | Paaiskinta sklaida 67,22%

Poveikio asmeniui ir organizacijai skalés (3.13 lentelé¢) abiejy faktorizacijy atveju gauti
auksciausi metodologinés kokybés rodikliai. Antrinés faktorizacijos metu gauta sklaida yra
auksciausia, palyginus su kity pateikty skaliy, ir svyruoja nuo 69,8 proc. (naudojant 4lfa factoring
metoda) iki 79,6 proc. (naudojant Principal components metoda). Subskaliy faktoriniai svoriy
iverciai taip pat gana auks$ti — nuo 0,76 iki 0,88 pagal Alfa factoring ir nuo 0,86 iki 0,91 pagal
Principal Components. Auksti faktoriniai svoriai ir paaiSkinta sklaida rodo, kad klausimyno
skalés ir subskalés, analizuojant poveikio asmeniui ir organizacijai dedamgsias, taip pat

patikimos.

3.13 lentelé. Poveikio asmeniui ir organizacijai antrinés faktorizacijos rezultatai (N=374)

Principal components (1 faktoriaus modelis) F1 Alpha factoring F1

Subskalés N=373 Subskalés N=373
Organizacijos veikla (OVR) 0,91 Organizacijos veikla (OVR) 0,88
Organizacijos klimatas (OK) 0,90 Organizacijos klimatas (OK) 0,86
Darbuotojy pozitiris j darba (DP) 0,86 Darbuotojy pozitris j darba (DP) 0,76
Paaiskinta sklaida 79,64% | Paaiskinta sklaida 69,79%
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Antrinés faktorinés analizés rezultatai atskleidZia, kad asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos klausimyno subskaliy faktoriniai svoriai beveik visose (iSskyrus vienoje asmeniniy
vertybiy subskal¢je) skalése auk$ti ir nenukrinta Zemiau negu 0,6. Tai rodo reikSminga
respondenty pritarimg suformuotoms skaléms. Abiem antrinés faktorizacijos metody atvejais
gauti gana auksti rodikliai — faktoriniai svoriai ir faktorinés analizés modelio paaiskinta sklaida
(procentais). Todél pagristai galima teigti, kad sudarytas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos klausimynas yra validus ir patikimas, nes subskalés yra patikimos, o klausimynas,

sudarydamas vientisas dimensijas, tinkamas matuoti uzsibrézty pozymiy visuma.

3.1.3 Sociodemografiniy charakteristiky ir organizacijos tipo jtaka vertybéms vertinti

Grupiy iSor¢je ir grupiy viduje skirtumams jvertinti naudota dvifaktoriné dispersiné analizé
(Analysis of Variance — ANOVA), nustatant, ar priklausomo kintamojo vidurkiai skirtingose
populiacijose skiriasi. ANOV A skirta nulinei hipotezei patikrinti, kai tarp dviejy ar daugiau grupiy
yra skirtumy. Tarpgrupinis vidutinis kvadratinis nuokrypis palyginamas su grupés vidutiniu
kvadratiniu nuokrypiu. Taip dispersiné analizé leidzia atskleisti kintamyjy rysius, netiesiogiai
patikrinti priezastines hipotezes. Tyrime buvo naudojama vienfaktoriné dispersiné analizé (One-
Way ANOVA).

Atliktas vertybiy kongruencijos, asmeniniy vertybiy, organizacijoje vyraujanciy vertybiy ir
poveikio asmeniui ir organizacijai skirtumy lyginimas (pagal darbuotojy sociodemografinius
pjivius) bei analizuoti skirtumai tarp tokiy organizacijoms priskiriamy charakteristiky:
multikultGriSkumas, sektorius ir veiklos sritis. 3.14 — 3.22 lentelése pateikti nustatyti skirtumai,
remiantis auks¢iau apraSyty charakteristiky atzvilgiu.

Lytis. 3.14 lentel¢je pateikti tyrimo rezultatai rodo, kad, tikrinant Stjudento (t-test) kriterijy
nepriklausomoms imtims, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai visose tirtose skalése
priklausomai nuo darbuotojy lyties. Suvokiamq vertybiy kongruencijq, organizacines vertybes bei
poveikj asmeniui ir organizacijai statistiSkai reikSmingiau vertina vyrai. Tik asmenines vertybes
moterys vertina statistiSkai reikSmingiau nei vyrai.

3.14 lentelé. Darbuotojo vertybés pagal lyti

. t-test patikros
R Vyras Moteris .
Skalés (N=177) (N=197) trezultatalp
Suvokiama vertybiy kongruencija 0,11 -0,10 2,017 0,044*
Asmenings vertybés -0,15 0,13 -2,709 | 0,007**
Organizacinés vertybés 0,12 -0,11 2,204 0,028+
Poveikis asmeniui ir organizacijai 0,13 -0,11 2,335 0,020*

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo o = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,01

AmZius. 3.15 lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad, taikant vienfaktoring dispersing analiz¢ One-
way ANOVA pagal Tukey HSD testg tarp skirtingo amziaus darbuotojy z-jverciy, statistiskai
reikSmingi skirtumai nenustatyti, todél galima daryti prielaida, kad suvokiamo vertybiy
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kongruencijos, asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy bei poveikio asmeniui ir organizacijai

vertinimas nesiskiria priklausomai nuo darbuotojy amziaus.

3.15 lentelé. Darbuotojo vertybés pagal amZiy

18-29 30-45 46-60 61 m. ir AN.OVA

. . . . patikros

Skalés metai metai mety daugiau rezultatai

(N=189) | (N=139) | (N=38) (N=28) F p
Suvokiama vertybiy kongruencija -0,07 -0,02 0,31 0,51 2,202 | 0,087
Asmeninés vertybés -0,09 0,06 0,17 0,21 1,184 | 0316
Organizacinés vertybés 0,01 -0,06 0,05 0,66 1,395 | 0,244
Poveikis asmeniui ir organizacijai -0,02 -0,02 0,04 0,62 1,103 | 0,348

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo o = 0,01

ISsilavinimas. Taikant vienfaktoring dispersing analiz¢ One-way ANOVA, Tukey HSD
testa, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp iSsilavinimo grupiy z-jver¢iy neisryskéjo. Skirtumy
tarp suvokiamo vertybiy kongruencijos, asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy bei poveikio
asmeniui ir organizacijai priklausomai nuo darbuotojo jgyto iSsilavinimo nenustatyta (3.16

lentelé).

3.16 lentelée. Darbuotojo vertybés pagal iSsilavinima

. . . ANOVA
Aukstasis Aukstssn)fsls/ Vidurinis/ N‘ebal.gt.as patikros
. . o e . aukStasis .. vidurinis/ .
Skalés universitetinis . o e . profesinis rezultatai
(N =247) neuniversitetinis (N = 40) studentas
(N=47) (N =40) F P
Suvokiama vertybiy 0,05 0,00 -0,39 0,09 2,288 | 0,078
kongruencija
Asmeninés vertybés -0,01 -0,01 0,20 -0,15 0,814 | 0,487
Organizacinés -0,04 0,00 0,16 0,08 0,542 | 0,654
vertybés
Poveikis asmeniui ir -0,05 0,06 0,08 0,13 0,560 | 0,642
organizacijai

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,01

Pareigos. Taikant vienfaktoring dispersing analiz¢ One-way ANOVA, nustatyta, kad tik
suvokiamos vertybiy kongruencijos vertinimas skiriasi priklausomai nuo darbuotojy uzimamy
pareigy (3.17 lentele). Pagal Tukey HSD testa statistiSkai reik§mingi z-jver¢iy darbininky ir
organizacijos savininky skirtumai. Suvokiamq vertybiy kongruencijg i$skirtinai teigiamai vertina
organizacijos savininkai, o darbininky asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija vertinta
ypa¢ nepalankiai. Tarp kitas pareigas uzimanciy darbuotojy — vadovy, specialisty/tarnautojy ir

darbuotojy — statistiSkai reik§mingi skirtumai nenustatyti.
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3.17 lentelé. Darbuotojo vertybés pagal pareigas

Specialistas Darbininka ANOVA
Skalés Savininkas | Vadovas / Darbuotojas s patikros
(N=26) (N =49) | tarnautojas (IN=73) (N =38) rezultatai
(N =208) F P
Suvokiama 0.001
vertybiy 0,65 0,20 0,08 -0,15 -0,54 4,887 s
kongruencija
Asmeninés -0,42 0,06 0,07 -0,24 0,08 1,631 | 0,166
vertybés
Organizacinés 0,22 0,22 -0,04 0,02 0,16 | 0,980 | 0,418
vertybés
Poveikis
asmeniui ir 0,63 0,24 -0,08 0,10 -0,17 2,147 | 0,075
organizacijai

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo o = 0,01

Pareigy atitikimas specialybe tikrintas taikant vienfaktoring dispersing analize¢ One-way
ANOVA. Buvo nustatyta, kad, priklausomai nuo darbuotojy uzimamy pareigy atitikimo jgyta
specialybe, skirtumai nustatyti tik vieninteliu aspektu — suvokiamosos vertybiy kongruencijos
vertinime. Pagal Tukey HSD testa statistiskai reikSmingi skirtumai nustatyti tarp darbuotojy, kuriy
uzimamos pareigos atitinka ar bent i§ dalies atitinka jgyta specialybe, ir darbuotojy, kuriy
uzimamos pareigos neatitinka jgytos specialybés z-jverciy. Stipresné suvokiama vertybiy
kongruencija nustatyta darbuotojy, kuriy uzimamos pareigos atitinka arba i§ dalies atitinka jgyta

specialybe, nei ty, kuriy uzimamos pareigos neatitinka jgytos specialybés (3.18 lentelé).

3.18 lentelé. Darbuotojy vertybés pagal uZimamuy pareigy ir jgytos specialybés atitikima

Lo . ANOVA
' Atitinka Is .d.alles Neatitink patikros
Skalés (N = 158) atitinka a rezultatai
(N=115) | (N=101)
F P
Suvokiama vertybiy kongruencija 0,13 0,09 -0,25 5,547 | 0,004%*
Asmeningés vertybés 0,04 0,07 -0,12 1,309 0,271
Organizacingés vertybés 0,05 0,09 -0,15 1,950 0,144
Poveikis asmeniui ir organizacijai 0,02 0,05 -0,07 0,398 0,672

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reik§mingumo lygmuo o = 0,01

Darbo staZas. Tikrinta taikant vienfaktoring dispersing analiz¢ One-way ANOVA,
nustatyta, kad priklausomai nuo darbuotojy darbo stazo rasti skirtumai dviem aspektais (3.19
lentele). Pagal Tukey HSD testg statistiSkai reik§mingi skirtumai nustatyti suvokiamos vertybiy
kongruencijos ir organizaciniy vertybiy vertinime. Suvokiamos vertybiy kongruencijos vertinimo
skirtumai nustatyti tarp darbuotojy, turinciy daugiau negu 8 mety bei maziausia iki 1 mety darbo
stazg. Pastarieji vertybiy kongruencijg vertina palankiau negu darbuotojai, turintys 4—7 mety
darbo stazg (Sie vertybiy kongruencija jvertino labiau neigiamai). Organizaciniy vertybiy svarbos
vertinimo skirtumai nustatyti tarp darbuotojy, turin¢iy 1-3 mety bei 4-7 mety darbo staza, ir

darbuotojy, maziausiu (iki 1 mety) darbo stazu, z-jverciy. Taigi, darbuotojai, kurie organizacijoje
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dirba maZiau nei metus, organizacines vertybes vertina palankiau, t.y. prieSingai tiems

darbuotojams, kurie organizacijoje dirba nuo 1 iki 7 mety.

3.19 lentelé. Darbuotojo vertybés pagal darbo staza organizacijoje

1-3 . ANOVA
. . 4-7 8 m. ir .
R Iki 1 mety metai . . patikros
Skalés _ — metai daugiau .
(N=85) N= (N=94) | (N=065) rezultatai
130) F P
Subjektyvi vertybiy kongruencija 0,21 -0,10 -0,19 0,20 3,745 | 0,011*
Asmeningés vertybés 0,02 -0,09 -0,09 0,28 2,351 0,072
Organizacinés vertybés 0,29 -0,14 -0,14 0,09 4,132 | 0,007**
Poveikis asmeniui ir organizacijai 0,15 -0,09 -0,07 0,08 1,324 0,266

Pastaba: * - statistinio reik§mingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reik§mingumo lygmuo a = 0,01

Organizacijos veiklos sektorius. 3.20 lenteléje matyti, kad reikSmingy statistiniy skirtumy
pagal sektoriy, kuriam priklauso tyrime dalyvavusios organizacijos, nenustatyta. Galima daryti
prielaida, kad suvokiamos vertybiy kongruencijos, asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy
svarbos bei poveikio asmeniui ir organizacijai vertinimas neturi reikSmingy skirtumy tarp viesojo

ir privaciojo sektoriaus organizacijy grupiy.

3.20 lentelé. Organizaciju vertybés pagal sektoriu

Privatus Viesasis t-test patikros rezultatai
Skalés sektorius | sektorius
(N=252) | (N=122) t p
Suvokiama vertybiy kongruencija -0,05 0,11 -1,439 0,151
Asmeninés vertybés -0,05 0,11 -1,471 0,142
Organizacinés vertybés -0,01 0,02 -0,260 0,795
Poveikis asmeniui ir organizacijai -0,02 0,04 -0,575 0,565

Pastaba: * - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,01

Organizacijos veikla. 3.21 lenteléje pateikti rezultatai, kurie gauti taikant vienfaktoring
dispersing analiz¢ One-way ANOVA. Nustatyta, kad, priklausomai nuo organizacijos veiklos
profilio, statistiSkai reikSmingai skiriasi tik organizaciniy vertybiy svarbos vertinimas. Pagal
Tukey HSD testg statistiskai reikSmingi skirtumai nustatyti organizaciniy vertybiy skaléje tarp
prekybos ir gamybos organizacijy z-jverciy. Gamybos organizacijose organizacinés vertybés
ivertintos aukstesniais balais, o prekybos organizacijose darbuotojai organizacijose vyraujancias

vertybes vertino maziau palankiai.

3.21 lentelé. Organizacinés vertybés pagal veikla

Skalés Paslaugy Gamybos Prekybos AN?Zﬁlt}::;likros
(N =204) (N=90) (N =80) F b
Suvokiama vertybiy kongruencija 0,04 0,06 -0,17 1,516 0,221
Asmeningés vertybés 0,05 0,09 -0,23 2,791 0,063
Organizacingés vertybés 0,00 0,21 -0,23 4,095 0,017*
Poveikis asmeniui ir organizacijai 0,05 -0,08 -0,04 0,661 0,517

Pastaba: * - statistinio reik§Smingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reikSmingumo lygmuo a = 0,01
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Organizacijos kultiriSkumas. Tyrimo rezultatai rodo, kad priklausomai nuo organizacijos
kultiriSkumo nenustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai suvokiamos vertybiy kongruencijos,
asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy bei poveikio asmeniui ir organizacijai vertinime (3.22

lentelé).

3.22 lentelé. Organizacinés vertybés pagal kultiriSkuma

Skalés Nemultikultiriné | Multikultiriné t't::;l‘l’li‘;‘tl;“s

(N =304) (N=170) : P
Suvokiama vertybiy kongruencija 0,04 -0,17 1,568 0,118
Asmeningés vertybés 0,03 -0,13 1,161 0,246
Organizacinés vertybés -0,01 0,06 -0,525 0,600
Poveikis asmeniui ir organizacijai 0,03 -0,15 1,401 0,162

Pastaba: * - statistinio reik§Smingumo lygmuo a = 0,05, ** - statistinio reik§mingumo lygmuo a = 0,01

Tirty darbuotojy ir organizacijy skirtumai pagal charakteristikas. Apibendrinti tyrimo
rezultatai pateikti 3.23 lenteléje. Lentel¢je pliuso zenklas rodo, kurioms sociodemografinéms ir
organizacijos tipo charakteristikoms nustatyti statistiSkai reik§mingi skirtumai grupése vertinant
subjektyvig vertybiy kongruencija, asmenines vertybes, organizacines vertybes ir poveikj

asmeniui ir organizacijai.

3.23 lentelé. Organizacijuy tipo ir darbuotoju sociodemografiniy charakteristiky fiksuoti
skirtumai
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Asmeningés vertybés + - - - - - - R R
Organizacinés vertybés + - - - - + - + _
Poveikis asmeniui ir 4
organizacijai

Atliktas tyrimas patvirtino, kad negalima pamirsti fakto, kad sociodemografiniai kintamieji
neturi jtakos vertybéms, o ypa¢ vertybiy kongruencijai. Taciau iSrySkéjo tendencija, kad
nedaugelis tirty sociodemografiniy ir organizacijos tipo charakteristiky turi jtakos asmeninéms
vertybéms, organizacijoje vyraujan¢ioms vertybéms bei poveikiui asmeniui ir organizacijai
vertinti.

Sociodemografiniy darbuotojy charakteristiky — amziaus ir jgyto iSsilavinimo atzvilgiu —
nenustatyti jokie statistiskai reik§mingi skirtumai né vienoje i$ tirty skaliy. Reik§mingy skirtumy
amziaus pozilriu nebuvimg i§ dalies galéjo lemti tai, kad didziausias respondenty skai€ius buvo

18-29 ir 30-45 mety amziaus, t.y. skirtingy, bet ne itin nutolusiy karty respondenty grupés.
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Kadangi tyrimas atliktas iStyrus konkrecias organizacijas, amziaus kriterijus nebuvo
kontroliuojamas kintamasis, tai léme, kad respondenty skaiCius, atsizvelgiant j amziaus grupes,
nebuvo proporcingas, todél tolimesniuose tyrimuose rekomenduotina orientuotis  kitas amziaus
grupes. Aptariant gautus rezultatus pagal jgytg iSsilavinima, galima daryti prielaidg, kad galbat
statistiSkai reik§mingi skirtumai nebuvo nustatyti, nes didziausias j imtj patekusiy respondenty
yra jgije aukstaji i$silavinima, todél, siekiant patikslinti rezultatus, reikéty atskiro tyrimo, kur bty
tolygus jvairaus iSsilavinimo respondenty pasiskirstymas.

Taip pat né vienoje i§ tirty skaliy nenustatyti organizacijos sektoriaus ir kulttriskumo
skirtumai. KultiriSkumo pozitiriu, tokiems rezultatams jtakos gali turéti tai, kad tarp
nemultikultliriniy organizacijy darbuotojy gausos neisrySkéja reikSmingi skirtumai lyginant su
multikultfirinémis organizacijomis, o organizacijos sektoriaus pozitiriu rekomenduotini papildomi
tyrimai, konkreciai gilinantis j skirtingy sektoriy organizacijy specifika.

Daugiausia statistiS$kai reik§mingy skirtumy nustatyta asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos vertinime. Skirtumai nustatyti daugumos sociodemografiniy charakteristiky
atzvilgiu: darbuotojy lyties, pareigy, pareigy atitikimo specialybe ir darbo stazo. Tyrimo rezultatai
rodo, kad didesné asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija iSryskéja tarp organizacijy
vadovy, o silpniausia — tarp darbininky. Galima daryti prielaida, kad iSryskéjo tik labiausiai viena
nuo kitos nutolusios grupés pareigy ir statuso organizacijoje atzvilgiu. Gauti tyrimo rezultatai
patvirtina G. C. Homans (1974) tyrima, jog santykinai su zemesnio lygio darbuotojais aukstesnieji
organizacijos hierarchijoje link¢ patirti stipresng¢ vertybiy kongruencija. Galima teigti, kad
patvirtinama prielaida, jog organizacijos jkiiréjy vertybés labiau suderinamos su organizacinémis
vertybémis, todél ir vertybiy kongruencija didesné. Zymiis vertybiy kongruencijos vertinimo
skirtumai nustatyti tarp darbuotojy, kuriy pareigos atitinka specialybe, ir ty, kuriy i§ dalies
neatitinka ir visiSkai neatitinka. Tai patvirtina prielaida, kad didesné vertybiy kongruencija
darbuotojy, kuriy jgyta specialybé atitinka pareigas todé¢l, kad tokiems darbuotojams darbo
uzduotys aiskios, suprantamos, jie nesusiduria su daugeliu profesiniy sunkumy. Tie, kuriy
pareigos neatitinka specialybés, turi tapti jvairiapusiskesni, privalo ugdyti neturimus gebéjimus ir
kompetencijas, o tai lemia mazesn¢ vertybiy kongruencija. Darbo stazas organizacijoje taip pat
turi reikSmingy skirtumy vertybiy kongruencijai vertinti. Nustatyta, kad darbuotojy, kurie
organizacijoje dirba maziau nei metus ir daugiau nei 8 metus, vertybiy kongruencija didesné.
Tokius rezultatus gali lemti naujo darbuotojo ne visiskas organizacijoje vyraujanciy vertybiy
suvokimas ir vertinimas, todél ir pozityvesnis poziliris | organizacines vertybes, o lojaliy, ilgai
dirban¢iy organizacijoje darbuotojy, kuriems organizacijoje vyraujancios vertybés aiSkiai
suvokiamos ir jie pritaria bei vadovaujasi joms, lemti didesng vertybiy kongruencijg ir lojalumg
organizacijai. Galima daryti prielaida, kad tik pradéje dirbti darbuotojai nemato latentiniy
organizacijos aspekty, kurie iSryskéja tik ilguoju laikotarpiu. Taigi, tyrimas patvirtina B. Z. Posner
(2010) atlikto tyrimo rezultatus, kad asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijai jtakos turi
tokie faktoriai, kaip uzimamos pareigos ir darbo stazas organizacijoje.

Taciau tyrimo rezultatai rodo, kad organizacijos tipas vertybiy kongruencijai vertinti

statistiSkai reikSmingy skirtumy neturi. Gauti rezultatai i§ dalies priestaringi G. Hofstede (2001),
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S. Lyons ir kt. (2006), D. Suar ir R. Khuntia (2010) atliktiems tyrimams, kuriuose nustatyti
nedideli, bet reikSmingi vertybiy kongruencijos skirtumai skirtingo sektoriaus organizacijose.
Gauti lyginamieji rezultatai rodo, kad dera vertybiy kongruencijos skirtumus organizacijos
sektoriaus pozitriu tirti placiau. Organizacijos veiklos ir kultGriSkumo jtakos vertybiy
kongruencijai vertinti, rezultatams palyginti nebuvo rasta anksciau atlikty tokio pobtdzio
subjektyvios vertybiy kongruencijos tyrimy.

Tyrimo rezultatai rodo, kad asmeniniams vertybiniams darbuotojy skirtumams jtakos turi
tik darbuotojy lytis, nes visais likusiais tirtais poziiiriais — tiek sociodemografiniy charakteristiky,
tiek organizacijos tipo — skirtumy nenustatyta. Tai tik i§ dalies ir patvirtina, ir paneigia B. Z.
Posner (1992), A. A. Khaptsova ir S. H. Schwartz (2014) tyrimy rezultatus, kad lytis, amzius ir
tautybé neturi jtakos vertybéms vertinti.

Organizacijoje vyraujanCiy vertybiy vertinimo skirtumai nustatyti pagal darbuotojy lytj ir
darbo stazg bei organizacijos veiklos sritj. Nuo 1 iki 7 mety dirbantys darbuotojai organizacijoje
vyraujanéias vertybes vertina pras¢iau. Sis tarpsnis darbingje veikloje gali biti traktuojamas
ivairiy darbinés patirties padiktuoty aspekty. Tradiciskai adaptavimosi laikotarpis jau biina
pasibaiggs ir darbuotojo pozicijos organizacijose biina sutvirtéjusios, galimas jau ir karjeros
sieckimo etapas. Tyrimo rezultatai priestarauja G. Hofstede (2001) atliktam tyrimui, jog yra
organizaciniy vertybiy sektoriy skirtumy, taciau véliau patvirtino S. Lyons ir kt. (2006) atlikta
tyrimg, kuriame paaiskéjo, kad jokie organizaciniy vertybiy skirtumai sektoriy atvejais
nepastebimi. Lyties skirtumai patvirtina didelés imties iSsamius Schwartz ir bendraautoriy atliktus
tyrimus, kurie rodo, kad yra vyry ir motery vertybiy prioritetuose skirtunmy. Remiantis nustatytais
organizacijos veiklos srities skirtumais, galima daryti prielaidg, kad gamybos ir prekybos
organizacijose vyraujanc¢ios vertybés turi tendencijg skirtis dél organizacijos profilio. Prekybos ir
paslaugy organizacijos — labiau orientuotos i vartotojus, o gamybos — | organizacijos vidy ir
procesy gerinimg, efektyvinimg. O tai lemia, kad joje gali egzistuoti stabilios, | organizacijg
orientuotos vertybés, kurios labiau suvokiamos darbuotojams. Gamybos organizacijose tikétinos
labiau apibréztos taisyklés, standartai ir nekintancios normos, kurios rutininés ir su kuriomis
dazniausiai supazindinami organizacijos darbuotojai nuo pat jy darbo pradzios. Gamybinio
profilio organizacijoje vertybes galima labiau kontroliuoti, aiskiai ir suprantamai apibrézti
normas, veikos principus bei norimg darbuotojy elgseng. Taigi, organizacijos veiklos sritis
suponuoja skirtingg darbuotojy poziiirj j vertybes ir jy vertinimg organizacijoje. TacCiau deréty
i$siaiskinti, ar skiriasi vertybiy prioritetai skirtingos veiklos srities organizacijose, ir atlikti iSsamy
subjektyvios vertybiy kongruencijos tyrima.

Poveikio asmeniui ir organizacijai vertinimo skirtumai nustatyti tik vienos i$ tirty
sociodemografiniy darbuotojy charakteristiky — lyties — atzvilgiu, o organizacijos tipas neturi
itakos poveikio asmeniui ir organizacijai vertinti.

Ryskiausia sociodemografiné charakteristika, kuria nustatyti statistiSkai reikSmingi
skirtumai visoms tirtoms skaléms, darbuotojy Iytis (visose 4-iose tirtose skalése). Tai rodo, kad
vyrai palankiau negu moterys vertina su organizacinéms vertybémis susijusius aspektus, o

moterys labiau linkusios vertinti asmeniniy vertybiy svarba nei organizacijos charakteristikas.
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Toks vertinimas galbiit susiformaves dél motery aukstesniy liikes¢iy sau ir savo aplinkai, tokiems
rezultatams prielaida formuoja subjektyvios asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
vertinimo skirtumai lyties atzvilgiu, kur vertybiy kongruencija vyry jvertinta palankiau nei
motery. Tyrimo rezultatai patvirtina S. H. Schwartz ir T. Rubel (2005, 2009) atlikta tarpkultiirinj
tyrimg, kuriame nustatyti vertybiy prioritety skirtumai lyties atzvilgiu. Vertybiy prioritety
skirtumy priezastis autoriai i§samiai paaiskina socialinio vaidmens teorijos (social role theory)
prieigomis.

Tyrimai patvirtino, kad vertybiy kongruencija padeda islaikyti efektyvig darbo jéga, t.y.
formuoja teigiama pozitirj j darba, organizacijos klimata, organizacijos veiklos rezultatus, todél
démesys turéty buti skiriamas sutelkiant pastangas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijai stiprinti. I§samiy vertybiy kongruencijos tyrimy sociodemografiniy charakteristiky
ir organizacijos tipo poziiiriais literatliroje néra, todél negalima palyginti gauty rezultaty su kity
autoriy tyrimy rezultatais. Tyrimo rezultatai jrodo subjektyvy vertybiy, vertybiy kongruencijos
bei poveikio asmeniui ir organizacijai vertinima darbuotojy sociodemografiniy charakteristiky ir
organizacijos tipo pozilriais ir skatina toliau plétoti tyrimus, ypac atsizvelgiant j darbuotojy lyties,
uzimamy pareigy ir darbo stazo organizacijoje aspektus. Nors teigiama, kad vertybés priklauso
nuo individualiy vertybiy, ta¢iau asmeniniy vertybiy vertinime tirty pozitriy skirtumy
nenustatyta.

Nustatyta, kad subjektyviai suvokiamos asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
vertinimas skiriasi priklausomai nuo daugumos tirty sociodemografiniy charakteristiky, taciau
i§skir¢iy analizé neparodo, kiek konkrecios asmens ir organizacinés vertybés kongruentiskos,
todél tolimesniuose tyrimuose tikslinga detaliau iSanalizuoti suvokiama vertybiy kongruencija

skaliy ir pavieniy teiginiy lygmenimis.

3.1.4 Darbuotojy subjektyviai suvokiamos vertybiy kongruencijos tyrimo rezultatai

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija atsiskleidzia per individualiy vertybiy
svarbumg, prioritety nustatymg ir per atskiry vertybiy prasmés suvokimg ir jprasminimag
organizacijoje. Todél, pirmiausia, vertybiniy kongruencijos tendencijoms nustatyti buvo jvertinta
suvokiama asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija. Kiekybiniai duomenys buvo
pervesti | trijy baly skalg, iSskiriant §iuos lygius: svarbios, priskiriami du aukSc¢iausi pasirinkimai
— 4, 5; neapibréztas poziiiris — 3; nesvarbios — 1, 2 (3.24 lentelé).

Subjektyvios asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos vertinimo rezultatai rodo,
kad daugiau nei pusé¢ darbuotojy pritaria, kad jy asmeninés ir organizacijos, kurioje jie dirba,
vertybés yra kongruentiskos. Labiausiai (67,4 proc., M = 3,84) respondentai pritaria teiginiui AS
pritariu organizacijos, kurioje dirbu, vertybéms. Daznas respondenty pritarimas argumentuotas
tuo, kad teiginys neturi glaudaus rySio ir identifikacijos su konkre¢iomis individualiomis
darbuotojy vertybémis. Rezultatai leidzia prognozuoti, kad net jei darbuotojy individualios
vertybés skiriasi nuo organizacijoje vyraujanciy vertybiy, darbuotojai suvokia, kad, tokioms

vertybéms egzistuojant, organizacija gali efektyviai dirbti. Todél darbuotojai gali pritarti

141



organizacijos vertybéms, nors jos gali biiti ir inkongruentiskos. Kiek maziau (57 proc., M = 3,53)

pritaré teiginiui Mano asmeninés vertybés atitinka organizacijos, kurioje dirbu, esancias vertybes.

3.24 lentelé. Darbuotojy suvokiamos vertybiy kongruencijos rezultatai

Vertinimas %

is

Suvokiama vertybiy kongruencija N

Vidurkis
Moda
Standartinis

uokr
Variacijos
koeficientas

Nepritarimas
Neutralus
Pritarimas

AS pritariu organizacijos, kurioje dirbu,
vertybéms.

Mano ~ asmeninés vertybés _atitinka | 57, | 17600 | 25405 | 57,0% | 3,53 | 4 | 1.1 | 32%
organizacijos, kurioje dirbu, vertybes.
Dalykai, kuriuos a§ vertinu gyvenime,
yra labai artimi tiems, kurie vertinami | 374 152% | 31,6% | 53,2% | 3,51 4 1,1 31%
organizacijoje, kurioje dirbu.

Kartais jauciu, kad turiu ,,paminti“ savo
asmenines vertybes, kad pateisinciau | 374 49.2% | 23,0% | 27,8% | 2,64 1 1,3 | 50%
organizacijos liikescius.

Organizacijoje, kurioje dirbu, realiai
vyraujandios - vertybés - meatitinka | 350 | 3500 | 20304 2629 | 255 | 1 | 13 | 52%
organizacijos deklaruojamy, todél a$
esamoms vertybéms nepritariu.

33
Nel
X

374 12,8% | 19,8% | 67,4% | 3,84 | 4 1,1

Teiginys siejamas su individualiomis vertybémis, todél maziau pritariama teiginiui
argumentuojant, kad respondentai turé¢jo permastyti asmenines vertybes ir teiginj vertinti
kritiskiau. Pastebétina, kad ketvirtadalis respondenty jvertino teiginj neutraliai (25,4 proc.). Toks
teiginio jvertinimas suponuoja prielaida, kad respondentai nezino organizacijos vertybiy, todél
negali iSreiksti aiSkios ir pagristos nuomongés. PanasSiai, bet kiek maziau (53,2 proc., M = 3,51)
respondentai pritaria teiginiui Dalykai, kuriuos as vertinu gyvenime, yra labai artimi tiems, kurie
vertinami organizacijoje, kurioje dirbu. Be to, net 31,6 proc. darbuotojy neutraliis, o tai leidzia
daryti prielaida, kad ne visos organizacijoje vyraujanCios vertybés yra artimos darbuotojy
individualioms vertybéms.

Analizuojant reversiniy, susijusiy su vertybiy inkongruencija, teiginiy rezultatus, paaiskéjo,
kad tik 26,2 proc. (M = 2,55) respondenty pritaria teiginiui Organizacijoje, kurioje dirbu, realiai
vyraujancios vertybés neatitinka organizacijos deklaruojamy, todél as esamoms vertybéms
nepritariu bei kiek daugiau (27,8 proc., M = 2,64) pritaré teiginiui Kartais jauciu, kad turiu
, paminti” savo asmenines vertybes, kad pateisinciau organizacijos litkescius. Rezultatai rodo,
kad teiginiy vertinimas pasiZymi heterogeniskumu, nes nustatytas aukstas variacijos koeficientas,
kuris svyruoja net apie 50 proc. Taip pat, vertinant suvokiamgq vertybiy kongruencijq i$skirty
teiginiy atzvilgiu, nemaza dalis apklaustyjy (nuo 19,8 proc. iki 31,6 proc.) neutraliis. Nesvarus
pritarimas ir didesnis nepritarimas teiginiams, susijusiems su vertybiy inkongruencija, taip pat
rodo, kad respondentai labiau linke sieti savo asmenines vertybes su organizacijos vertybémis ir

pritarti joms.

142



Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, kad darbuotojai savo asmeniniy vertybiy ir
organizaciniy vertybiy kongruentiskuma vertina teigiamai, taiau ne absoliuciai. Kyla klausimas,
ar, reikSdami sutikima ar nesutikima konkreciy teiginiy atvejais, respondentai suprato, kokias
savo ir organizacines vertybes jvertino kritiskai. Nevienodas teiginiy vertinimas ir daznai neutrali
nuomoné galblit informuoja apie organizaciniy vertybiy trikuma. Siekiant iSsiaiSkinti, ar
respondentai iSties supranta savo vertybes ir kaip vertina organizacines vertybes, toliau vertinama

subjektyvi darbuotojy asmeniniy ir organizacijai priskiriamy vertybiy kongruencija.

3.1.5 Darbuotojy subjektyvaus asmeniniy ir organizacijniy vertybiy kongruentiSkumo
tyrimo rezultatai subskaliy lygmeniu

Organizacijoje svarbu vienodai suprasti pagrindines vertybes ir jas iSlaikyti, taiau tam
butina sglyga — Siy vertybiy priimtinumas darbuotojams ir jy noras jas palaikyti, todél
organizacijos turi atsizvelgti ir j darbuotojams svarbias individualias vertybes. Siekiant nustatyti,
ar egzistuoja asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy rySys, atlikta koreliaciné analizé.
Nustatytas Pearson’s Correlation Coefficient su indekso intervalo reikSmémis nuo -1 iki +1.
ISanalizuoti kintamyjy reikSmingumo lygmenys parodé lyginamy vertybiy rySius. Asmeniniy
vertybiy subskaliy ir analogisky organizaciniy vertybiy subskaliy rySiai pateikti 3.25 lenteléje. Jei
koreliacija néra statistiSkai reikSminga, negalima teigti, kad egzistuoja tiriamy asmeniniy vertybiy

ir organizaciniy vertybiy rysys.

3.25 lentelé. Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiu koreliaciniai rySiai

—~ w 17]
5% - .2 2 .2 2 3
Organizacinés =0 s 8 2 A RS S IS 2~
EY | £ | £ -5 'z = | 2@
22 | 3% | g5 | 2B | €% | 88| 3¢
Asmeninés S 2 =y £2 £ £ | 8F
SN 5} =1 g 3] 8 N
- > 4 A e A P
0,012
Ekonominés vertybés (AEV) 0,821
Socialinés vertybés (ASV) 8’ (1)8? 8’3(2)(7)
Dorovinés vertybés (ADOV) 8’(1)52 8’(3)8(1) 8’(2)3(7)
Dvasinés vertybés (ADVV) 87(1)32 8’ (1)(5)3 g’ (l)gg 8’33(7)
. . 0,105" 0,216™ 0,253" | 0,251™ 0,231™
Profesinés vertybés (APV) 0,043 0.000 0.000 0.000 0.000
.. . 0,106" 0,121" 0,138 | 0,113" 0,135™ 0,295™
Estetinés vertybés (AESV) 0041|0020 |0007 |0029 |0009 | 0000
s . -0,021 0,114" 0,037 0,173™ 0,108" 0,137 | 0,207
Fizinés vertybés (AFV) 0,689 | 0,028 0,474 | 0,001 0,037 0,008 | 0,000

Tyrimo rezultatai rodo, kad statistiskai reik§mingas rySys nenustatytas tik tarp ekonominiy

vertybiy subskaliy. Tarp asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy subskaliy nustatytas
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reik§mingas, tadiau silpnas teigiamas rySys. Koreliacijos koeficientai tarp visy tirty subskaliy
apylygiai svyruoja apie r = 0,25. Tai rodo, kad organizacinés vertybés beveik neturi jtakos
darbuotojy asmeninéms vertybéms arba atvirksciai. Tyrimo rezultatai leidzia manyti, kad tiek
asmeninés, tiek organizacinés vertybés yra i§ esmés svarbiis tiems, kurie jy laikosi ir nebiitinai
turi jtakos iSorinéms jégoms organizacijos aplinkoje.

Asmeniniy vertybiy ir analogisky organizaciniy vertybiy kongruencijai jvertinti buvo
skai¢iuojamas Tucker kongruencijos koeficientas. Kongruencijos koeficientas - Tucker Phi - yra
pritarimo rodiklis, tikrinantis statistinj faktoriy panasuma. Jei Tucker Phi didesné uz 0,95, jis jrodo
faktoriy panaSumg (van de Vijver, Leung, 1997); rodiklis tarp 0,90-0,95 nerodo tobulos, bet vis
dar pakankamg faktoriy struktiiros panasumg (Leung ir kt., 2002). 3.26 lenteléje pateikiami
Tucker kongruencijos tirty vertybiy subskaliy koeficientai.

3.26 lentelé. Tucker asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos koeficientai

. . . . Kongruencijos
Vertybiy subskalé Vertybiy atotrikis Koeficientas
Ekonominiy vertybiy kongruencija 0,64 0,917
Estetiniy vertybiy kongruencija 0,39 0,9995
Socialiniy vertybiy kongruencija 0,59 0,981
Doroviniy vertybiy kongruencija 0,66 0,991
Dvasiniy vertybiy kongruencija 0,67 0,991
Profesiniy vertybiy kongruencija 0,69 0,981
Fiziniy vertybiy kongruencija 0,89 0,9997

Visos vertybiy subskaliy Tucker kongruencijos koeficienty reikSmés yra daugiau negu 0,9,
o tai rodo labai gera asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruentiskumg. Taciau lyginant
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos rezultatus su nustatyta vertybiy hierarchija,
galima daryti prielaida, kad didelé kongruencija yra todel, kad Siy vertybiy vyravimas
organizacijoje ir jy svarba darbuotojams yra vienoda.

Taip pat dera palyginti darbuotojy ir organizacijoje vyraujanciy vertybiy atitikimo
panasumus procentais. Darbuotojy asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy nuomoniy
reitingai pavaizduoti procentine iSraiSka ir pateikti 3.1 paveiksle.

Darbuotojy asmeniniy vertybiy analizé parodé, kad pagal svarbumg darbuotojams apylygiai
svarbios visos iSskirtos vertybiy subskalés, taciau, vertinant jy pritarima procentais, galima
izvelgti nezymia jy hierarchija grupiy lygmenimis. Svarbiausios vertybiy hierarchijoje —
dorovinés vertybés, jy svarbumui pritarta 93,3 proc. respondenty ir fizinés vertybés (91,4 proc.
pritaré), kiek maziau svarbios ekonominés (86 proc.), profesinés (85,1 proc.), estetinés (82,3
proc.), socialinés (81,7 proc.) ir maziausiai svarbios, respondenty nuomone, dvasinés (81,1 proc.)
vertybés. Didelis pritarimas i$skirty vertybiy grupiy atzvilgiu rodo, kad individualios vertybés
ypac svarbios darbuotojams. Nenustatyta vertybiy grupiy, kuriy svarbai respondentai nepritarty.
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3.1 pav. Asmeniniy vertybiu ir organizaciniy vertybiu hierarchijos palyginimas subskaliu
lygmenyje, %

Analizuojant subjektyviai darbuotojy vertintas organizacijoje vyraujancias vertybes (3.9
pav.), vertybiy grupes respondentai jvertino nuo 18,3 proc. iki 69,4 proc. Nustatyta, kad labiausiai
organizacijoje vyraujancios vertybés — dorovinés, kuriy vyravimui organizacijoje pritaré 69,4
proc. respondenty. Taip pat organizacijoms svarbios estetinés (68,1 proc.) ir ekonominés (65,8
proc.), kiek maziausiu - socialinés (62,1 proc.), profesinés (60,8 proc.) ir dvasinés vertybés (57,3
proc.). Darbuotojai nezymiai pritaré, kad organizacijoje svarbios fizinés vertybés, nes su Siomis
vertybémis susijusiais teiginiais sutiko tik 18,3 proc. respondenty. Taciau vertybiy hierarchija
vertybiy grupiy lygmeniu nelabai detaliai vaizduoja tikraja situacijg, todé¢l dera iSanalizuoti
organizaciniy vertybiy svarba pavieniy teiginiy lygmeniu.

Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy svarbos skirtumams nustatyti atliktas Paired
Samples T Test. Testas taikytas kintamyjy vidurkiy skirtumus dviejose priklausomose imtyse
palyginti. Kai p reik§mé ne mazesné uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj (Siuo atveju o = 0,05),
dispersijos statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Jei p reik§mé mazesné¢ uz 0,05, populiacijy
dispersijos statistiskai reik§mingai skiriasi. ISsamiis klausimyno teiginiai pateikti lentelése.
Rezultaty analizéje naudojama tik apibendrinta tirtos vertybiy grupés formuluoté.

Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy reikSmingi skirtumai nustatyti visose tirtose
subskalés¢ (p = 0,000) (3.27 lentele). Estetiniy vertybiy subskalé pasizymi didziausia vertybiy
kongruencija. Tai lémé $iy vertybiy, kaip maziausiai svarbiy asmeniui, ta¢iau pakankamai svarbiy
ir vyraujanciy organizacijose jvertinimas, palyginus su kitomis tirtomis vertybiy grupémis. Nors
jos néra vertinamos kaip svarbiausios vertybés tiek darbuotojy, tiek organizacijy, taiau jy
kongruentiSkumas didziausias (vidurkiy skirtumas nustatytas 0,39). Vertinant pagal nustatytus
vidurkiy skirtumus ir pagal vertybiy svarbuma asmeniui ir organizacijai, stipriausia kongruencija
pasizymi socialinés vertybés (vidurkiy skirtumas 0,62) ir ekonominés vertybés (vidurkiy
skirtumas 0,66).
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3.27 lentelé. Asmeniniy vertybiuy subskaliy ir organizaciniy vertybiy subskaliy svarbumo
lyginimas

VERTYBIU GRUPES Vi S:liiiraryg‘:sls Poros vidurkdy | paiimumas
L pora ot Skomamints o 0 X 0.6 0,000
2 porn e soctlnte o 5l e 0.62 0,000
) e To0 0559 0.6 0,000
) 5 756 0.69 0,000
S PO it rofosints soriyBEs o 156 0.68 0,000
6 PO s st cargES T 0w 039 0,000
7 Do e stent verheT T 759 0.70 0,000

Didziausi atotriikiai nustatyti fiziniy vertybiy subskaléje, kurioje vidurkiy skirtumas siekia
net 0,70, bei profesiniy vertybiy subskaléje, kur vidurkiy skirtumas 0,68. Dvasiniy vertybiy
(vidurkiy skirtumas 0,69) ir doroviniy vertybiy (vidurkiy skirtumas 0,66) kongruencijos labai
panasios, taciau tiek asmeniui, tiek organizacijai svarbesnés dorovinés negu dvasinés vertybeés.
Taip pat pazymétina, kad nustatyti gana nuoseklls vertybiy skirtumai visose tirtose vertybiy
grupése. Lyginant nustatytus vertybiy atotriikius, galima teigti, kad i§ darbuotojy perspektyvos
leidziami ne itin dideli atotriikiai tarp vertybiy tam, kad darbuotojas galéty ir toliau dirbti

organizacijoje.

3.1.6 Darbuotojy subjektyvus asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruentiSkumas
pavieniy teiginiy lygmeniu

Vertybiy grupiy subskaliy lyginimas lygmenimis neparodo visapusisko rezultato, todél
skirtumams iSrySkinti bitina analizé pavieniy teiginiy, sudaran¢iy atitinkamas vertybiy grupes,
lygmeniu. 16 priede pateikta pavieniy vertybiy teiginiy vertinimo suvestiné nuo nustatyto
didziausio iki maziausio vertybiy vidurkiy skirtumo.

Teiginiy lygmeniu didziausia kongruencija pasizymi estetinés, socialinés ir dalis profesiniy
vertybiy. Didziausias atotrukis nustatytas tarp ekonominiy, fiziniy ir profesiniy vertybiy. Vidurkiy
skirtumy analizé rodo, kad tirtos vertybés yra svarbesnés darbuotojams nei organizacijai, iSskyrus
darbo uzmokescio ir individualaus darbo vertinima.

Nors pagal vertybiy svarbos pasiskirstyma galima teigti, kad dauguma vertybiy yra labai
svarbios darbuotojams, taCiau galima jzvelgti darbuotojy asmeniniy vertybiy hierarchija.
Darbuotojai svarbiausiomis vertybémis laiko dorovines, kiek maziau fizines, maziausiai
svarbiomis — socialines ir dvasines vertybes. Asmeniniy vertybiy svarba visose vertybiy grupése

respondentai jvertino labai auks$tu pritarimu: maziau svarbu prestizinio darbo turéjimas (57,1
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proc., M = 3,75) ir labiausiai svarbu pagarbus elgesys (97,6 proc., M = 4,75). Né viena vertybé
nebuvo jvertinta kaip nesvarbi darbuotojams asmeniskai.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad svarbiausiomis vertybémis beveik visi respondentai laiko
draugiskus ir malonius darbo santykius (95,2 proc.), socialines garantijas (95,2 proc.), pagarby
elgesj (97,6 proc.) ir sqziningumq (95,2 proc.), pripazista, kad parduodamos ir/ar teikiamos
paslaugos biity kokybiskos (95,7 proc.), teisingos premijos uz pasiektus darbo rezultatus (94,1
proc.), svarbus pareigingumas (94,1 proc.), Zodiniy susitarimy laikymasis (93,9 proc.).
Darbuotojai prioritetus skiria visuotinai pripazjstamoms ir ] asmenj orientuotoms, o ne su
organizacijos gerove susijusioms vertybéms. Maziausiai svarbiomis asmeninémis vertybémis
darbuotojai jvertino prestizini darbg (57,1 proc.), galimybe siekti aukstesniy rezultaty sveikai
konkuruojant su bendradarbiais (66,3 proc.), prasmingy visuomenés tiksly jgyvendinimas
atliekant darbg (67,6 proc.), jvaizdis darbe (68,7 proc.), galimybé dirbti individualiai (67,4 proc.).

Organizacijoje vyraujancios vertybés pagal svarbg iSsidésté tokia tvarka: laiku mokamas
darbo uzmokestis (94,4 proc., M = 4,68), socialiniy garantijy uztikrinimas (87,7 proc., M = 4.5),
sqziningai vykdoma organizacijos veikla (80,5 proc., M = 4,25), prekiy ir paslaugy kokybés
akcentavimas (79,8 proc., M = 4,23), ripinimasis teigiama organizacijos reputacija visuomenéje
(80,4 proc., M = 4,19), kolegy pagalba iskilus problemai (79,9 proc., M = 4,15), darbo saugumo
uztikrinimas (79,1 proc., M = 4,15), tolerancijos skatinimas ( 74,6 proc., M = 4,11) bei galimybés
dirbti individualiai suteikimas (73 proc., M = 3,79). Maziausiai vyraujancios vertybés
organizacijose: piniginiy priemoky uz darbo stazqg mokéjimas (39,6 proc., M = 2,89), ripinimasis
darbuotojy sveikata (46,1proc., M = 3,2), darbuotojy sveikos konkurencijos skatinimas (43,2
proc., M = 3,25), kvalifikuoty darbuotojy samdymas (46,3 proc., M = 3,26), asmeninius
darbuotojy poreikius atitinkanciy naudy teikimas (48,1 proc., M = 3,27), prasmingy visuomenés
tiksly jgyvendinimas (47,6 proc., M = 3,29), organizacijos prestizas (46,3 proc., M = 3,37),
konstruktyvaus ir savalaikio griztamojo rysio suteikimas (51,6 proc., M = 3.,44), darbuotojy
pasiekimy pripazinimas (52,1 proc., M = 3.39).

Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skirtumams nustatyti analizuojama pavieniy
klausimyno teiginiy aprasomoji statistika.

Ekonominés vertybés. StatistiSkai reikSmingai skiriasi nustatyti beveik visose tirtose
ekonominése vertybése (p = 0,000), iSskyrus vertinant darbo uzmokescio laiku gavimqg (3.28

lentelé).
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3.28 lentelé. Ekonominiy vertybiuy aprasomoji statistika. Asmeniniy ekonominiy vertybiy ir
organizaciniy ekonominiy vertybiy svarbos lyginimas

o= «
" Lo R ] @ <
. . £18El£8)| B
EKONOMINES VERTYBES 2 [T 82 é
S |83 82|
S ) £
~
I pora IMan svarbu laiku gauti darbo uzmokestj. 4,66 0,02 0,675 0.632
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbo uzmokestis mokamas laiku. 4,68 0,748
IMan svarbu gauti teisingas premijas, atsizvelgiant i mano pasiektus darbo 467 0.614
rezultatus. i ’
2 pora — — - — — - — - 1,08 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, skiriamos teisingos premijos uz pasiektus
3,60 1,350
rezultatus.
IMan svarbu, kad organizacija suteikty socialines garantijas (pvz.: mokamas
latostogas, sveikatos draudima, pensijos plana, pasalpa nutikus 475 0.609
3 pora [nelaimingiems atsitikimams, motinystés/tévystés iSmokas, iSmokas sunkiy ’ 0,25 0,000
ligy atvejais ir pan.).
Organizacijoje, kurioje dirbu, uztikrinamos socialinés garantijos. 4,50 0,914
IMan svarbu gauti asmeninius poreikius atitinkancias naudas. 4,15 1,025
4 0,88 0,000
pora Organizacijoje, kurioje dirbu, teikiamos asmeninius poreikius atitinkancios
naudos (pvz.: apmokamas dalyvavimas sveikatos ugdymo programoje, | 3,27 1,455
sportas, gydymas, jvairlis kursai ar pan.).
5 pora IMan svarbu gauti pinigines priemokas uz darbo staza. 4,17 127 1,027 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, mokamos pinginés priemokos uz darbo staza. | 2,90 1,603
[Man svarbi miisy organizacijos plétra. 4,35 0,981
6 pora Organizacijoje, kurioje dirbu, orientuojamasi j nuolating organizacijos plétra. | 3,99 0,36 1,162 0,000

Didziausi skirtumai nustatyti vertinant pinigines priemokas uz darbo stazg (vidurkiy
skirtumas 1,27) ir teisingas premijas, atsizvelgiant | pasiektus darbo rezultatus (vidurkiy
skirtumas 1,08). Kiek mazesni skirtumai nustatyti asmeninius poreikius atitinkanciy naudy
vertinime (vidurkiy skirtumas 0,88). Visos Sios vertybés reikSmingai svarbesnés darbuotojui nei
vyraujancios organizacijoje. Maziausi vertinimo skirtumai, rodantys labiausiai kongruentiskas
vertybes, nustatyti organizacijos suteikiamoms socialinéms garantijoms uztikrinti (vidurkiy
skirtumas 0,25) bei organizacijos plétrai (vidurkiy skirtumas 0,36).Tyrimo rezultatai rodo, kad
labiausiai palaikomos organizacijoje vertybés yra teisiskai reglamentuojamos jstatymy: socialiniy
garantijy uztikrinimas ir laiku mokamas darbo uzmokestis. Maziau svarbios organizacijoje
netiesiogiai  iSreikStos finansinés ekonominés vertybés, Kkuriy vertinimas pasizymi
heterogeniSkumu. Démesio neskiriama su darbuotojy lojalumu ir darbuotojy darbo rezultatais
susijusioms ekonominéms vertybéms uztikrinti. Darbuotojams arba i§ dalies, arba labai svarbios
visos analizuotos ekonominés vertybés, taciau nors ir maziau svarbios, taciau reikSmingesnés
vertybés yra orientuotos ] asmening gerove. Taigi, darytina iSvada, kad organizacijose
vyraujancios vertybés yra orientuotos i privalomas, o vertybés, orientuotos j darbuotojy gerove,

ne.
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Standartinio nuokrypio jverciai signalizuoja, kad skirtingose organizacijose vertinamos
skirtingos ekonominés vertybés. Jei vienose i§ tirty organizacijy mokamos priemokos uz darbo
staza, o kitose — ne, sunku jvertinti vertybés vyravima visoje tirtoje organizacijy imtyje. Rezultatai
rodo, kad organizacijos turéty vystyti darbuotojy skatinimo programas, kuriose ypatingas
démesys biity skiriamas piniginéms premijoms, priemokoms uz jgytas zinias ar gerai atlikta darba.
Taciau taip pat vertéty atkreipti démesj i darbuotojy asmeninius poreikius atitinkan¢iy naudy
uztikrinima.

Socialinés vertybés. Nustatyti statistiskai reik§mingi skirtumai visuose asmeniniy ir

organizacijos socialiniy vertybiy teiginiuose, iSskyrus individualaus darbo vertinima.

3.29 lentelé. Socialiniy vertybiuy apraSomoji statistika. Asmeniniy socialiniu vertybiy ir
organizaciniy socialiniy vertybiy svarbos lyginimas

o= - 2
7] 2 gl g2
. : £122| €8] E
SOCIALINES VERTYBES 2 [FE|l 8% g
=) n &
(=¥
Man svarbu jaustis organizacijos, kurioje dirbu, dalimi. 4,56 0,819
1 pora |Organizacijoje, kurioje dirbu, stengiamasi, kad darbuotojai jausty 362 0,94 1176 0,000
priklausymo organizacijai jausmag. ’ ?
2 pora Man syarb}.l (.iirbti lfor.rlar{doje. : _ 4,12 032 1,032 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinamas komandinis darbas. 3,80 1,146
Man svarbu, kad turééiau galimybe dirbti individualiai. 3,95 1,019
3 pora — —— — - — — -0,02 0,724
Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama galimyb¢ dirbti individualiai. 3,98 1,075
4 pora Man s?larb.l‘-ls-draugi.ﬂ.(i irimalonﬁs d?lrbo sant_yk%ai. __ _ 4,80 0.96 0,511 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja malonts ir draugiski santykiai. 3,84 1,065
Man svarbu turéti prestizinj, gerai kity vertinama darba. 3,75 1,109
5 pora [Organizacija, kurioje dirbu, laikoma prestizine, zmonés nori joje dirbti 0,37 0,000
T . 3,38 1,112
(siekia j ja patekti).
Man svarbu gauti pripazinima darbe (pvz., kad kiti pastebéty mano
o . .. : N 4,04 1,065
asiekimus, pagirty vadovas, gauciau padéka, garbés rasta ir pan.).
6 pora — — — " - — 0,65 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, pripazjstami darbuotojy pasickimai (pvz.:
T . Lk 3,39 1,303
darbuotojai pagiriami, jteikiamos padékos, garbés rastai ir pan.).
7 pora Man syarb'l.ls‘tiesiogil?io Yadov9 a.tidl'm?as mano atZVilgi}l. : 421 0.50 0,930 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, tiesioginis vadovas yra atidus darbuotojams. 3,71 1,275
Man svarbu gauti savalaikj ir konstruktyvy griztamajj rysj apie veiklos
rezultatus 4,37 0,856
8 pora Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams suteikiamas savalaikis ir 0,94 0,000
. L R L _ 3,44 1,217
lkonstruktyvus griztamasis rySys apie veiklos rezultatus ir jy siekimo btidus.
Man svarbi savalaiké vadovo pagalba. 4,24 0,910
9 pora [Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai susilaukia savalaikés vadovo 364 0,60 1234 0,000
pagalbos. ? i
10 pora Man syarb.l'l, kad su.la.ukc?au kolegy pagalbos 1.s}<1¥us problemai. 4,48 0,37 0,702 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, kolegos padeda iskilus problemos. 4,15 0,877
Man svarbu pagarbus elgesys su manimi. 4,75 0,498
11 — — — —
pora Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai gerbiami. 3,90 0,85 1,084 0,000

Labiausiai kongruentiSkomis vertybémis galima bty laikyti darbg komandoje (vidurkiy

skirtumas 0,32), kolegy pagalbq iskilus problemai (vidurkiy skirtumas 0,37), prestizinio darbo
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turéjimg (vidurkiy skirtumas 0,37). Pastarojo teiginio vertinimo rezultaty kongruentiskuma galbtit
lémé ne pirminé svarba darbuotojams. Kiek maziau, taciau pakankamai kongruentiskos vertybés
yra susijusios su organizacijos vadovo veiksmais: tiesioginio vadovo atidumas (vidurkiy
skirtumas 0,5), savalaikeé vadovo pagalba (vidurkiy skirtumas 0,6), pripazinimas darbe (vidurkiy
skirtumas 0,65). Bendrieji organizacijos socialiniai aspektai darbuotojy jvertinti ganétinai
svarblis, taciau jy maza organizacijose. Nustatyti skirtumai rodo, kad darbuotojai stokoja
priklausymo organizacijai jausmo (vidurkiy skirtumas 0,94), draugisky ir maloniy darbo santykiy
(vidurkiy skirtumas 0,96), savalaikio ir konstruktyvaus grjztamojo rysio apie veiklos rezultatus
(vidurkiy skirtumas 0,94) bei pagarbaus elgesio (vidurkiy skirtumas 0,85).

Tyrimo rezultatai rodo, kad individualus darbas néra pageidaujamas, daugelis darbuotojy
jaucia butinybe priklausyti grupei, todél organizacijose biitinas komandinio darbo palaikymas.
Efektyviam komandiniam darbui palaikyti biitini geri organizacijos nariy santykiai, todél
organizacijoms rekomenduojama kurti geresng darbo atmosfera, kurioje darbuotojai biity ne
varzovai, o kolegos, nes geresniy rezultaty pasiekiama kolektyvo nariams padedant spresti
iSkilusias problemas ir riipintis daugiau nei savo asmeniniais interesais. Darbuotojams labai
svarbios socialinés vertybés, orientuotos j gerus santykius ir pagalbg bei parama. Organizacijose
labiau vyrauja i konstruktyviy darbuotojy tarpusavio santykius orientuotos vertybés, kurios
naudingos organizacijai. Tyrimo rezultatai rodo, kad socialinés vertybés gali biiti skirtingos
svarbos skirtingose organizacijose, dalis respondenty nesijaucia atsakingi, gyvybiskai susij¢ su
organizacija, kiti — nesijaucia jvertinti, pripazinti.

Dorovinés vertybés. Tyrimo rezultatai rodo statistiSkai reikSmingus darbuotojy ir

organizacijy doroviniy vertybiy skirtumus visuose teiginiuose.

3.30 lentelé. Doroviniy vertybiy apraSomoji statistika. Asmeniniy doroviniy vertybiy ir
organizaciniy doroviniu vertybiy svarbos lyginimas

a2l & = S
o2 = €5
. . £ |sEE £ &
DOROVINES VERTYBES E] 553 S5 | E
S 28 E 29 =
S |TFE 82| %
2 ~
Man svarbu biiti saziningam darbe. 4,71 0,611
1 pora Organizacijoje, kurioje dirbu, veikla vykdoma saziningai (pvz.: néral 0.45 0.000
P Jjuodosios* buhalterijos, néra apgaudinéjami darbuotojai bei klientai ir| 4,26 ’ 1,056 |
an.).
) Man svarbu biiti pareigingam darbe. 4,66 | 0,655 0.000
pora Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinamas darbuotojy dorovingumas. 3,66 1,098 |
Man svarbu prisiimti atsakomybe uz atlieckama darba. 4,63 0,665

3 porafOrganizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams suteikiama asmening 0,80 0,000
. e . 3,84 1,004
atsakomybeé, pasitikint jy dorovingumu.

4 pora Man svarbu atvirai dalytis informacija ir ziniomis darbe. 4,51 0.57 0,698 0.000
p Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinamas atviras dalijimasis Ziniomis. 3,94 i 1,052 7
Man svarbu tolerancija darbe (pvz.: gerbiami individualls ir grupiniai
: . 4,59 0,668
5 skirtumai). 047 0,000
PTG oanizacijoje, kurioje dirbu, skatinama tolerancija (pvz.: lyties, rasés, i | 0.9%0 |

lamziaus ir kitais aspektais).
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Didziausia darbuotojy ir organizacijos kongruencija nustatyta sgziningumo vertybei.
Dabuotojai sqziningumg darbe laiko svarbiausia vertybe, be to, ir organizacijoje, darbuotojy
nuomone, veikla vykdoma sqziningai (vidurkiy skirtumas 0,45). Taip pat darbuotojo ir
organizacijos kongruentiska vertybé — folerancija (vidurkiy skirtumas 0,47). Nors $i vertybé,
palyginus su saziningumo vertybés svarbumo vertinimu, net néra esminé nei darbuotojui, nei
organizacijai. Kiek maziau kongruentiskos uz pastargsias vertybés yra tolerancija darbe bei
atviras dalijimasis informacija ir Ziniomis darbe (vidurkiy skirtumas 0,57). Didziausi vertinimo
skirtumai nustatyti pareigingumui (vidurkiy skirtumas 1) ir atsakomybei uz atliekamq darbg
(vidurkiy skirtumas 0,8). Organizacijoje dorovinés vertybés vyrauja tik i§ dalies, rodancios
organizacijy nepasitikéjimg darbuotojais ir jy dorovinga veikla organizacijoje.

Dvasinés vertybés. Didziausia kongruencija nustatyta organizacijos tradicijy kirimo,
puoseléjimo (vidurkiy skirtumas 0,3) ir kiek mazesné prasminiy visuomenés tiksly jgyvendinimo
(vidurkiy skirtumas 0,59) vertybei. Tokius rezultatus lemia Siy vertybiy neesmminé svarba
darbuotojams, kadangi jvertintos tik kaip i§ dalies svarbios darbuotojams. Kiek maziau
kongruentiska vertybé — jkvepiancios organizacijos vizijos, misijos, filosofijos turéjimas (vidurkiy
skirtumas 0,7). Didziausias atotriikis nustatytas tarp dvasiniy vertybiy, kurios rodo, kad
organizacijoje néra vertinami atsidave darbui darbuotojai (vidurkiy skirtumas 0,9) ir

organizacijoje néra skatinama savirealizacija (vidurkiy skirtumas 0,83).

3.31 lentelé. Dvasiniy vertybiy apraSomoji statistika. Asmeniniy dvasiniy vertybiy ir
organizaciniy dvasiniy vertybiy svarbos lyginimas

” o 2 2 3
. : € |s8g €.l B
DVASINES VERTYBES 3 |5 8 2|l 8§ E £
= A S E s O v
S5F5 58 2
2 ~
Man svarbu savirealizacija darbe (pvz.: savgs, savo minciy jprasminimas
. 4,53 0,701
dirbant).

1 pora — — - - — — 0,83 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama savirealizacija (pvz.: suteikiama 3.70 1156
[galimybé jprasminti save, savo mintis). ? i
[Man svarbu dirbant jausti prasme. 4,60 0,670

2 pora |Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinami atsidave darbui darbuotojai (pats 0,90 0,000

o 3,70 1,258
darbas teikia malonuma).
xzrslofs‘l\_/arbu, kad organizacija turéty jkvepiancia dirbti vizija, misija, 420 0.969

3 pora 3 — S — 0,70 0,000

Organizacija, kurioje dirbu, turi jkvepiancia dirbti vizija, misija ir

. 3,50 1,229
filosofija.
Man svarbu prasmingy visuomenés tiksly jgyvendinimas atliekant savo
darba (pvz.: padéti spresti socialines problemas, prisidéti prie miesto, | 3,89 1,023
Salies vystymosi).

4 pora Organizacijoje, kurioje dirbu, jgyvendinami prasmingi visuomenes tikslai 0,59 0,000
(pvz.: kurie padeda spresti socialines problemas, prisideda prie miesto | 3,30 1,322
ir/ar Salies vystymosi).

5 Man svarbu prisidéti prie organizacijos tradicijy kiirimo, puoseléjimo. 3,95 1,044

pora Organizacijoje, kurioje dirbu, puoselé¢jamos tradicijos (pvz.: §ven¢iamos 0.30 0.000
Sventés, pazymimi darbuotojy gimtadieniai, turima svarbiy organizacijai | 3,66 ’ 1,334 |
daty, ritualy).
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Rezultatai rodo, kad Sios vertybés svarbios darbuotojams, tadiau néra puoseléjamos
organizacijose. Standartinio nuokrypio jverciai organizacijos vertybiy skaléje rodo, kad
darbuotojai vertina Sias vertybes organizacijoje skirtingai, todél prieiti prie iSvady negalima ir
deréty atlikti analiz¢ orientuojantis j skirtingy organizacijy sektoriaus bei veiklos srities atvejus.
Galima teigti, kad organizacijos nei$naudoja galimo organizacinés kultiiros vystymo potencialo
ir nesistengia suteikti prasmés darbuotojy darbui.

Profesinés vertybés. Nustatyti statistiskai reikSmingi visy profesiniy vertybiy vertinimo
skirtumai. Labiausiai kongruentiskos Sios darbuotojy ir organizacijos profesinés vertybés —
tvarkos taisyklés (vidurkiy skirtumas 0,32), jsitraukimas j sprendimy priemimg (vidurkiy
skirtumas 0,37) bei prekiy ir paslaugy kokybé (vidurkiy skirtumas 0,46). Atotrukis nustatytas tarp
aiskiy tiksly turéjimo darbe (vidurkiy skirtumas 0,95), Zodiniy susitarimy laikymosi (vidurkiy
skirtumas 0,87) ir galimybés planuotis darbo laikq (vidurkiy skirtumas 0,83). Didziausi atotrikiai
tarp vertybiy nustatyti tarp issilavinimo ir patirties gebéjimy (vidurkiy skirtumas 1,3) ir galimybés
tobuléti profesinéje srityje (vidurkiy skirtumas 1,11). Profesiniy vertybiy grupéje aukstesniais
jverCiais jvertintos j asmenj orientuotos (egoistin€s) vertybés negu asmeninés vertybés, susijusios
su asmeninémis kaip organizacijos, bendruomenés tikslais.

Darbuotojams svarbiausia, kad jie tiekty kokybiskas prekes/paslaugas ir vertybés biity
susijusios su asmeniniais tikslais, maziausiai svarbios vertybés susijusios su atsakomybe,
uzduotys ir jsitraukimas j organizacijos problemy sprendimq. Darbuotojai linke teikti pirmenybe
darbui, kuris duoda galimybg planuoti savo darbo laikg, panaudoti jgtidzius bei gebéjimus, siiilo
jvairias uzduotis, veiklos laisve bei galima suzinoti, kaip vertinamas jy darbas. Organizacijoje
vyraujancios profesinés vertybés rodo, kad, nors darbuotojy ugdymas yra raktas j organizacijos
s¢kme ir duoda didziausig grazg, taciau organizacijos orientuotos j prekiy/paslaugy kokybe ir
darbuotojy produktyvumg bei efektyvuma, bet ne j darbuotojy kvalifikacijg ir tobulinimasi.
Remiantis tyrimo rezultatais, kurie rodo, kad darbuotojams yra svarbus kvalifikacijos kélimas,

rekomenduotina organizacijoms parengti darbuotojy ugdymo, mokymy sistemg.
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3.32 lentelé. Profesiniy vertybiu aprasomoji statistika

organizaciniy profesiniy vertybiu svarbos lyginimas

. Asmeniniy profesiniy vertybiu ir

g %) 3
7] ~ 2 .2 -4
: - 2 |ZE|28| £
PROFESINES VERTYBES E| 22| & gl g
S s%|5E8| £
R el -
! [Man svarbu panaudoti jgytus issilavinimo ir patirties gebéjimus. 4,45 13 0,766 | 0,000
PO 16 canizacijoje, kurioje dirbu, samdomi tik kvalifikuoti darbuotojai. 326 7 [1.255
[Man svarbu turéti galimybe paciam planuoti savo darbo laika. 4,45 0,819 [ 0,000
2 pora [Organizacijoje, kurioje  dirbu, suteikiamas savarankiSkumas 361 0,83 1.195
darbuotojams priimti sprendimus, susijusius su laiko planavimu. ’ i
[Man svarbu, kad mano pasitilymai ir idéjos bty jvertintos darbe. 4,46 0,697 | 0,000
3 pora |Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinamas darbuotojy iniciatyvumas, 383 0,64 1.129
Inaujos id¢jos. ’ ’
[Man svarbu turéti galimybe siekti aukstesniy pareigy. 4,35 0,866 | 0,000
4 pora [Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama galimybé siekti aukstesniy 3.63 0,72 1.168
[pareigy. ’ i
Ne[l?ir:n ls)\é/:'i:ls)u gauti darbo uzduotis, metancias i$Sukius mano 4,00 0,909 | 0,000
5 pora = y — - - — 0,28
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams formuojamos issukiy
. N 9 3,72 1,100
reikalaujancios darbo uzduotys.
Man svarl?u, kad turéciau g{al{mybc; siekti aukstesniy rezultaty sveikai 3.84 0.997 | 0,000
lkonkuruojant su bendradarbiais.
6 pora — — - - - - 0,59
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama sveika darbuotojy
S 3,26 1,138
konkurencija.
Man svarbu sutelkti visas pastangas, sieckiant gery darbo rezultaty. 4,39 0,787 | 0,000
7 pora |Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinami efektyviai ir produktyviai 0,53
. . 3,86 1,118
dirbantys darbuotojai.
Man s_varbu, kad mane jtraukty | organizacijos darbiniy problemy 402 1,004 | 0,000
sprendima.
8 pora — — - — — 0,37
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai jtraukiami j problemy 364 1132
sprendima. ’ ?
IMan svarbu, kad turé¢iau aiskius tikslus darbe. 4,59 0,659 | 0,000
9 pora |Organizacijoje, kurioje dirbu, kickvienam darbuotojui nusakomi aiskiis 364 0,95 1.108
tikslai. i ?
[Man svarbu turéti galimybe tobuléti profesinéje srityje. 4,67 0,631 [ 0,000
10 pora [Organizacijoje, kurioje dirbu, sudaromos salygos tobuléti profesinéje 1,11
= : 3,56 1,179
srityje, nuolat mokytis.
Mfm, svarbu, kad organizacija, kurioje dirbu, turéty suprantamas 4,06 1,029 | 0,000
raSytines darbo tvarkos taisykles.
11 pora — — ; — 0,32
Organizacijoje, kurioje dirbu, turi suprantamas rasytines darbo tvarkos
. 3,74 1,209
taisykles.
12 Man svarbu, kad biity laikomasi zodiniy susitarimy. 4,64 0.87 0,692 | 0,000
pora Organizacijoje, kurioje dirbu, yra laikomasi zodiniy susitarimy. 3,77 ’ 1,101
Man svarbu, kad mano parduodamos prekes ir/ar teikiamos paslaugos
_ 2 4,70 0,602
13 pora [pity kokybiSkos. 0,46 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, akcentuojama prekiy ir paslaugy kokybe. | 4,23 0,937

Estetinés vertybés. Statistiskai reikSmingi skirtumai nustatyti ir tarp visy tirty estetiniy

vertybiy. Taciau i§ esmés estetines vertybes galima vadinti labiausiai kongruentiSkomis tarp

asmens

ir organizacijos.
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3.33 lentelé. Estetiniy vertybiu apraSomoji statistika. Asmeniniy estetiniy vertybiy ir

organizaciniy estetiniy vertybiuy svarbos lyginimas

Poros
vidurkiy
skirtumas

. . 2
ESTETINES VERTYBES _§
i

Standartinis
nuokrypis
Patikimumas

Man svarbu dirbti patrauklioje darbo aplinkoje. 4,35 0.60 0,814 0.000
Organizacijoje, kurioje dirbu, kuriama patraukli darbo aplinka. 3,75 ’ 1,158
Man svarbu, kad organizacijos, kurioje dirbu, reputacija buty teigiama. 4,53 0,677
2 poral Organi;gcijf)je, kuripje dirbu, rGpinamasi teigiama organizacijos 419 0,34 0.969 0,000
reputacija visuomengje. ’

k=
S

1 pora]

Man svarbu mano jvaizdis darbe (pvz.: noriu atrodyti tvarkingai, dévéti
. s S . S 3,91 1,138
uniforma, jei tokia yra, reprezentuoti jmong su jos logotipu ir pan.).
3 pora|Organizacijoje, kurioje dirbu, siekiama, kad darbuotojai atrodyty 0,23 0,000
reprezentatyviai (pvz.: tvarkingai apsirenge, dévéty uniformas, jei | 3,68 1,184

organizacija turi, ir pan.).

Didziausia kongruencija vertinant ne tik pagal vidurkiy skirtumus, bet ir pagal jy svarbuma
pasizymi organizacijos reputacija (vidurkiy skirtumas 0,34). Pastebétina, kad organizacijos
reputacija darbuotojai galbiit sieja su kitomis vertybémis — patikimumu ir saugumu. Labai nedideli
skirtumai nustatyti vertinant darbuotojy jvaizdzio darbe (vidurkiy skirtumas 0,23) svarbuma.
Pastarojo teiginio standartinis nuokrypis labai didelis tiek vertinant asmenines, tiek organizacines
vertybes, todél deréty atkreipti démesj i skirtingy organizacijy atvejy, kurie gal¢jo lemti tokius
apibendrintus rezultatus, analiz¢. DidZiausias skirtumas nustatytas vertinant patrauklios darbo
aplinkos (vidurkiy skirtumas 0,60) svarbumg.

Fizinés vertybés. Fiziniy vertybiy grupéje vertinant su kity lyginty vertybiy grupémis,
nustatyti ne tik statistiSkai reik§mingi, bet ir palyginti dideli atotriikiai tarp asmeniniy vertybiy ir

organizaciniy vertybiy.

3.34 lentelé. Fiziniy vertybiuy apraSomoji statistika. Asmeniniy fiziniy vertybiy ir organizaciniu

fiziniy vertybiu svarbos lyginimas

B o S
2 = 3| € -2 g
. . 2 |18 = = El
FIZINES VERTYBES E (55 g g E £
T IE8E Bl =
> T¥4 58| 3
£ (=Y
Man svarbu turéti tinkama fizing darbo vieta (pvz.: turéti reikalingas darbo
: . . . R 4,60 0,691
priemones, patogia darbo vieta, tinkama ap$vietimg ir pan.).
1 pora[Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama tinkama fiziné darbo vieta 0,70 0,000
darbuotojams (pvz.: reikiamos darbo priemonés, ergonomiska darbo vieta | 3,89 1,088
ir pan.).
Man svarbu, kad mano darbo vieta biity saugi. 4,58 0,727
2 — — — > 4 2 ,
pora Organizacijoje, kurioje dirbu, uztikrinamas darbo saugumas. 4,15 0,43 0,993 0,000
Man svarbu mano asmeniné sveikata. 4,62 0,832
3 pora|Organizacijoje, kurioje dirbu, riipinamasi darbuotojy sveikata (pvz.: 320 1,42 1366 0,000
inicijuojami sveikatos kursai, sportiniai renginiai ir pan.). ? ’
Man svarbu turéti tinkamas darbo salygas (pvz.: ne per karsta, ne per $alta, 450 0.873
ukémi g . N , ,
4 pora netriu CTed, ovam I pet ) — — - - 1,42 0,000
Organizacijoje, kurioje dirbu, ripinamasi tinkamomis darbo salygomis
. , RIS y . 3,47 1,326
(pvz.: ne per karsta, ne per Salta, netriukSminga, Svaru ir pan.).
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Didziausia kongruencija pasizymi saugios darbo vietos (vidurkiy skirtumas 0,43) ir kiek
mazesne tinkamos fizinés darbo vietos (vidurkiy skirtumas 0,70) vertybés. Didziausiu vertinimo
skirtumu pasizyméjo asmeninés sveikatos (vidurkiy skirtumas 1,42) ir tinkamy darbo sqlygy
(vidurkiy skirtumas 1,42) vertybiy vertinimas. Tyrimas patvirtina, kad sveikata darbuotojy yra
vertinama kaip svarbiausia asmeniné fiziné vertybé. Toks fiziniy vertybiy svarbumo jvertinimas
i$ dalies gali reiksti, kad Sios vertybés néra uztikrinamos, todél jy reikSmé asmeniui iSauga. Galbiit
tinkamos fizinés darbo vietos turéjimas tiesiogiai daro jtaka darbuotojy sveikatai. Aktualizuotina
iSvada, kad organizacijoje laikomasi ty fiziniy vertybiy, kurios labiau artefaktinés ir
demonstruojamos vie$ai, o ne nukreiptos | darbuotojy gerove, todél organizacijoms deréty
daugiau démesio skirti darbuotojy fizinéms vertybéms palaikyti, nes tinkamos darbo salygos labai

glaudzios su asmens sveikata ir geresne savijauta, kurios tiesiogiai didina darbuotojy efektyvuma.

3.1.7 Vertybiy poveikio asmeniui ir organizacijai tyrimo rezultatai

Poveikio asmeniui ir organizacijai dimensija suformuota norint jvertinti organizacijos

dimensijoje respondentai suformuotiems teiginiams pritaria nuo 38,1 proc. (M = 3,21) iki 75,3
proc. (M = 4,03) (3.2 — 3.5 paveikslai).

Organizacijos klimatas Il 58,5% |

Organizacijos veikla || 60,7% |

Darbuotojy pozitiris |
darba

|l 65.6% |
! ! ! ! \

3.2 pav. Subjektyvus darbuotoju poZiiiris i darba, organizacijos klimata ir veiklos rezultatus, %

Darbuotojy poZiiiris { darbg jvertintas nuo 60,9 proc. (M = 3,67) iki 69,7 proc. (M = 3,95).
Gana aukstas respondenty pritarimo procentas nustatytas jsipareigojimui organizacijai (69,7
proc., M =3.,95) ir norui toliau dirbti organizacijoje (68,9 proc., M = 3,95). Maziausiai darbuotojy
pritaré bei teginiai pasizyméjo aukscCiausia variacijos koeficiento reikSme, kuri rodo atsakymy
heterogeniskuma, - motyvacijai dirbti (60,9 proc., M = 3,74, V = 36 proc.) ir savanoriskai atlikti
su pareigomis nesusijusias papildomas veiklas (60,9 proc., M = 3,67, V = 34 proc.). Taigi,
motyvacija ir savanoriSkumas dirbti daugiau nei priklauso organizacijoje i§ esmés néra labai

teigiamai vertinami darbuotojy.
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Jauciu jsipareigojima organizacijai, kurioje
dirbu.

Noriu ir toliau dirbti §ioje organizacijoje.

Organizacijoje, kurioje dirbu, esu patenkintas
savo darbu.

E— 12,1% 20,1% 67,8%

| 14,2% 17 70, 68,1%

Jauciuosi organizacijos dalimi organizacijoje,

Organizacijoje, kurioje dirbu, rodau iniciatyva. T———— 1
1

21,4% 62,7%

pareigomis nesusijusias papildomas veiklas.

kurioje dirbu.
16,9%[ :
Esu motyvuotas dirbti esamoje organizacijoje. 2 22,3% 60,9%
Organizacijoje savanoriskai atlieku su mano ————— ] 18,8% 204% 60.9%

‘ ONepritarimas  ONeutralus @ Pritarimas I

3.3 pav. Darbuotojuy subjektyvus poZiiiris i darba, %

Organizacijos klimato dimensija sudarantys teiginiai darbuotojy jvertinti nuo labai zemo
49,3 proc. (M = 3,32) iki 66,8 proc. (M = 3,84) pritarimo. 66,8 proc. (M = 3,84) respondenty
sutinka, kad organizacijoje vyrauja pozityvi socialiné atmosfera, 63 proc. (M = 3,7) sutinka, kad

darbuotojai  elgiasi pagal Etikos kodeksq. Kad organizacijoje konfliktai sprendziami

konstruktyviu biidu, pritaré 59 proc. (M= 3,69) respondenty, taciau net 30,6 proc. respondenty

pazyméjo neutraly teiginio jverti. PanaSiai vertinamas ir darbuotojy pasitikéjimas vienas kitu

organizacijoje (pritaré 54,4 proc., M = 3,56 ir neutraliai teiginj jvertino 29,8 proc. darbuotojy).

Palyginti nedidelé respondenty dalis teigé, kad patiriamas streso lygis organizacijoje yra zZemas

(49,3 proc., M = 3,32) ir net 26,3 proc. respondenty nesutiko su Siuo teiginiu, o variacijos

koeficientas taip pat rodo atsakymy iSsibarstyma (V = 38 proc.).

Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja pozityvi |
socialiné atmosfera (pvz., darbuotojai vieni...

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai
elgiasi pagal Etikos kodeksa.

Organizacijoje, kurioje dirbu, nesutarimai |

i$sprendziami konstruktyviu badu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai |

pasitiki vienas kitu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, patiriamas
streso lygis, keliantis nerving jtampa darbe,..

[ 118%
21,4% 66,8%
12,9%
2L1%
[ 10,5%
30,6% 59%
15,8%
29.8% | [ 54.4%
26,3%

24.4% Ll 49,3%

ONepritarimas ONeutralus B Pritarimas |

3.4 pav. Darbuotojuy subjektyvus poZiiiris j organizacijos klimata, %
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numatomi veiklos rezultatai yra lengvai pasiekiami (38,1 proc., M = 3,21), iki palyginti labai
auksto pritarimo, kad organizacijoje ripinamasi produkty ir/ar paslaugy kokybe (75,3 proc., M
=4,03).

Kad organizacijoje nuolat tobulinama veikla, pritaré 63,8 proc. (M = 3,77) respondenty ir
63,8 proc. (M = 3,77) pasisake, kad organizacijoje darbuotojai dirba produktyviai. Darytina
iSvada, kad procesali, susij¢ su organizacijos veikla ir efektyvumu, labai svarbiis organizacijoje, o
individas i§ organizacijos vadovybés didelio démesio nesulaukia. Beveik tre¢dalio darbuotojy
nuomone, organizacija numato darbuotojams sunkiai pasiekiamus veiklos rezultatus ir riipinasi

prekiy ir/ar paslaugy kokybe bei tobulina veikla.

1 10,5%
Organizacijoje, kurioje dirbu, riipinamasi :
produkty ir/ar paslaugy kokybe.

14,2% 75,3%

L 113% |

Organizacijoje, kurioje dirbu, nuolat
tobulinama veikla.

Oreanipaciiore. kuriic dirbu. darbuotoa | 9.9% | |
rganizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai =ty o
dirba produktyviai. 263% 63.8%

1 21,2%
Organizacijoje, kurioje dirbu, numatomi ‘ = ‘ 40.8%

veiklos rezultatai yra lengvai pasiekiami.
38,1% |

23,3%

‘ ONepritarimas ~ ONeutralus B Pritarimas

3.5 pav. Darbuotojy subjektyvus poZiiiris i organizacijos veikla, %

Poveikio asmeniui ir organizacijai tyrimo rezultatai rodo, kad respondentai pozityviausiai
pritaria, jog organizacijos ripinasi produkty ir/ar paslaugy kokybe, darbuotojai jaucia

isipareigojima organizacijai bei norg toliau dirbti organizcijoje.

3.1.8 Vertybiy kongruencijos raiska tirty organizacijy atvejais

Tyrimo rezultaty analizé visos tyrimo imties atveju neparodo skirtumy, tirty organizacijose,
todél dera iSanalizuoti visas tirtas skales, pasitelkus statistines isskirtis. ISskirtimis nusakomi
tiriamieji, kurie gali biiti ypatingi, netipiski, iSsiskiriantys i§ kity, nes yra nutolg nuo tiriamuyjy
grupés bendro asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy, suvokiamos vertybiy kongruencijos ir
poveikio asmeniui ir organizacijai skaliy vertinimy reikSmiy centro. Moksliniu pozitiriu i§skirtys
yra jdomios, nes gali rodyti skirtingas vertybiy valdymo praktikas organizacijose ar paciy
tiriamyjy, $iuo atveju konkreciy organizacijy darbuotojy, vertybinius ypatumus, kurie gali buti

naudingi formuojant tikslesnj, pagrista modelj.
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Gauti duomenys apskai¢iuoti naudojant standartizuoto normaliojo skirstinio Z skalg, t.y.
naudojant z-jvercio taisykle, kai z-jvercio vidurkis visuomet yra lygus 0, o standartinis nuokrypis
yra lygus 1. Cia statistinés i$skirtys — reikimés, labai i$siskirian¢ios i§ kity reik§miy tre¢daliu
standartinio nuokrypio (t.y. Z skaléje standartinis nuokrypis lygus 1, taigi 1:3 = 0,33). Taigi,
statistinémis isskirtimis laikyti empiriniai jver¢iai, kurie nuo normy imties vidurkio nukrypsta ne
maziau nei per 0,33 z skalés punkto. Z-skaléje teigiami jverciai rodo, kad matuojamo pozymio
raiSka virsija vidurkj, neigiami jverciai rodo nuokrypj nuo vidurkio j apacia, o artimas nuliui
jvertis rodo, kad matuojamas dydis yra arti vidurkio. Neigiamai Z (z < —0,33, standartizuota Z)
rodikliai pateiktose matricose yra zemiau uzsibréztos ribos ir rodo neigiama situacija tirty
skaliy/subskaliy lygmenimis, kurie lentelése Zymimi tamsiai pilka spalva, $viesiai pilka — rodo
palankesne/teigiama tirty skaliy/subskaliy (vertybiy ir poveikio) raiska palyginus su vidurkiu (z >
0,33). Nustatant isskirtis, daroma prielaida, kad isskirtys neiSkraipo galutiniy rezultaty, taciau
taikomos kaip pagalbiné priemoné, ieskant galimy iSsiskirianciy stebéjimy ir galimy jy atsiradimo
priezasciy skirtingy organizacijy atvejais. Nors iSskirtys turi jtakos galutiniams rezultatams, kurie
apskaiCiuoti visai imciai, taciau iSskirtys taip pat parodo asmeniniy vertybiy, organizaciniy
vertybiy, vertybiy kongruencijos ir poveikio asmeniui ir organizacijai skirtumus tirtose
organizacijose. Todél, analizuojant duomenis, iSskirtys organizacijy atvejais nebuvo pasalintos.

Siekiant nustatyti skirtumus tirty organizacijy atvejais, iSskirtys apskaiciuotos ir analizuotos
penkiolikoje skirtingy organizacijy. ISskir¢iy matrica pateikta 3.35 lenteléje, kurioje pateikiamos
statistinés iSskirtys 18-oje tirty subskaliy.

I8skir¢iy analizé rodo, kad iSskirtys zemiau vidurkio tirtose subskalése nustatytos 50 (9
i8skirtys), 80 (9 isskirtys), 100 (6 i8skirtys), 110 (9 isskirtys) bei 140 (7 isskirtys) atvejais. 80
ir 140 Suvokiamos vertybiy kongruencijos vertinimuose, lyginant su Kity tirty organizacijy
atvejais, nustatyti statistiSkai reikSmingi neigiami skirtumai. Daugiausia skirtumy tarp
organizacijy pastebéta asmeniniy ekonominiy vertybiy ir organizaciniy ekonominiy vertybiy
vertinime. Neigiamas organizaciniy fiziniy vertybiy vertinimas nustatytas taip pat keturiose tirtose
organizacijose. 20, 70 ir 120 nustatytos tik teigiamos isskirtys, rodancios $iose organizacijose
palankiau vertinamas asmenines vertybes, organizacines vertybes, suvokiamag vertybiy
kongruencija ar poveikj asmeniui ir organizacijai. Pras¢iausiai tiriamieji kriterijai jvertinti 50 (né
vienos teigiamos statistinés iSskirties ir net 9 neigiamos iskirtys).

120 nustatytos net 9 teigiamos iSskirtys, $ioje orgnizacijoje, lyginant su kitomis,
palankiausiai vertinamos tiek asmeninés vertybés, tiek organizacinés vertybés. Taip pat prie
pavyzdiniy priskirtina ir 70 su 7 teigiamomis i§skirtimis ir 20 su 6 teigiamomis i§skirtimis. Keliy
organizacijy, kuriose nustatytos ir teigiamos, ir neigiamos isskirtys (30, 60, 80, 90 ir 100
atvejai), profiliai i$siskiria vertinimy kontrastingumu. Taip pat pastebétina, jeigu organizacijose
identifikuota daugiau neigiamy i$skir¢iy, teigiamy jose nustatyta Zymiai maziau, ir atvirk§ciai. 5
organizacijose nustatytos vien teigiamos isskirtys (10, 20, 40, 70 ir 120) bei 3 vien neigiamos
i8skirtys (50, 140 ir 150).
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Analizuojant i8skirtis subskaliy lygmeniu (3.36 lentelé), labiausiai asmeniniy vertybiy

skaléje iSsiskyré ekonominiy vertybiy (4 neigiamos ir 1 teigiama isskirtis), estetiniy (3 neigiamos
ir 2 teigiamos) bei socialiniy (3 neigiamos ir 1 teigiama) vertybiy vertinimas. Lyginant asmeniniy
vertybiy subskales, kuriose i§ viso nustatytos 26 i$skirtys, organizacijos vertybiy skaléje i$skiréiy
ir atsakymy nevienalytiSkumo nustatyta zenkliai daugiau — net 40. Neigiamos organizacijos
veiklos rezultaty, poveikio asmeniui ir organizacijai iSskirtys nustatytos tose organizacijose,
kuriose daug neigiamy i$skiriy asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skaliy atzvilgiu (80
ir 140). Fenomenalu, kad 110 asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skalése nustatyta ypac
daug neigiamy i$skirCiy, taCiau subjektyvios vertybiy kongruencijos skaléje nustatyta teigiama
i§skirtis, o taip pat teigiama iSskirtis ir organizacijos klimato subskaléje. 60 nustatyta daugiau
teigiamy iSskir¢iy organizaciniy vertybiy skalgje, kurios suponuoja teigiamas isskirtis suvokiamos
vertybiy kongruencijos ir poveikio asmeniui ir organizacijai skaléms vertinti.
Taigi, ne visose organizacijose palaikomos ir vienodai vyrauja skirtingos vertybiy rasys, todél jy
svarba vertybiy hierarchijoje taip pat skiriasi. ISskiréiy nevienodumas tiek subskaliy, tiek
organizacijy atvejais rodo, kad skirtingose organizacijose vyrauja skirtingos vertybés ir dirba
skirtingy vertybiy darbuotojai, todél natiiralu, kad visoms organizacijoms netikslinga taikyti
vienodas vertybiy sistemas tiek organizacijos, tiek individo lygmeniu.

Lyginant i$skirtis subskaliy lygmeniu (3.36 lentelé), pazymétina, kad tirtose dimensijose
nustatyta daugiau teigiamy (13 iSskir¢iy) nei neigiamy (9 i$skirtys) i$skir¢iy. Neigiamos iSskirtys
beveik visose skalése nustatytos 140, 110 asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy skalése,
50 organizaciniy vertybiy bei poveikio asmeniui ir organizacijai skalése, 80 suvokiamos vertybiy
kongruencijos skaléje ir 100 asmeniniy vertybiy skaléje. Ypac teigiamu poveikio asmeniui ir
organizacijai vertinimu i$siskyré tik 60. Didziausia Suvokiama vertybiy kongruencija nustatyta
20, 60 ir 110, kiek mazesné¢ - 10, 30 ir 40. Lyginant su bendraisiais imties vertinimais,
labiausiai asmeniniy vertybiy svarba iSsiskyré 70 ir 120, o didelémis organizacinémis vertybémis
10, 20, 70 ir 120. Organizacinés vertybés geriau vertinamos tose organizacijose, kuriose
nustatyta didesné asmeniniy vertybiy svarba. 70 ir 120 pastebimas ne tik iSskiréiy, bet ir
vertinimy panaSumas. Lyginant su kitomis organizacijomis, jose matomi labai auksti visy skaliy
rodikliai. Labiausiai i$skir¢iy dvilypumu pasizyméjo 110, kurioje nustatytos ir teigiamos, ir
neigiamos i$skirtys. Sioje organizacijoje tick asmeninés vertybes, tiek organizacinés vertybés
vertinamos silpniausiai (neigiamos iskirtys skalése), taciau suvokiamos vertybiy kongruencijos
skaléje nustatyta teigiama iSskirtis. Tokie rezultatai rodo, kad nors vertybés ir vertinamos pras¢iau

tiek individualiu, tiek organizacijos lygmeniu, taciau jos kongruentiskos.
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3.36 lentelé. Subjektyvios vertybiy kongruencijos, asmeniniy vertybiy, organizacijos vertybiy
ir poveikio asmeniui ir organizacijai raiska tirty organizaciju atvejais

Skalé S:Z:-)t];l[?il::a Asmeninés Organizacinés | Poveikis asmeniui
kongruencija vertybés vertybés ir organizacijai
1 organizacija (10) 0,36 0,02 0,34 -0,11
2 organizacija (20) 0,60 0,19 0,36 0,28
3 organizacija (30) 0,42 -0,05 0,25 -0,16
4 organizacija (40) 0,37 0,10 0,14 0,26
5 organizacija (50) 0,06 -0,17 -0,77 -0,43
6 organizacija (60) 0,58 -0,09 0,19 0,57
7 organizacija (70) 0,08 0,37 0,43 0,24
8 organizacija (80) -0,79 -0,29 -0,28 -0,20
9 organizacija (90) -0,20 0,20 -0,11 -0,10
10 organizacija (100) -0,20 -0,50 0,16 -0,09
11 organizacija (110) 0,75 -0,97 -0,48 0,26
12 organizacija (120) -0,05 0,35 0,49 0,31
13 organizacija (130) -0,16 0,01 -0,09 -0,01
14 organizacija (140) -0,75 -0,04 -0,34 -0,38
15 organizacija (150) -0,28 0,05 -0,21 -0,26

Pastaba: statistinés iSskirtys

Zyméjimai:
z>0,33
7<-0,33

Tokj i8skir¢iy susiformavimg 110 galima gristi ypatingu organizacijos veiklos principu,
kai organizacijos nariai vienas kito realiai nepazjsta, taciau kartu dirba virtualioje organizacijoje
nuotoliniu budu.

Analizuojant i8skirtis pagal organizacijos kultiiriskumg (3.37 lentelé), i$ 18 tirty subskaliy
nustatytos 3 neigiamos i$skirtys multikultirinése organizacijose. Nustatyti asmeniniy doroviniy
vertybiy, asmeniniy fiziniy vertybiy ir darbuotojy poZiurio j darbg vertinimo skirtumai, kurie tik
multikultirinése organizacijose vertinami pras¢iau. Taip pat multikultiiriniy organizacijy atveju
nustatytos dvi teigiamos i$skirtys. Asmeninés ekonominés vertybés ir organizacijos ekonominés
vertybés multikultirinése vertinamos teigiamiau — jy svarba individui didesné, o ir organizacijoje

ju raiska didesné.
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3.37 lentelé. Subjektyvios vertybiuy kongruencijos, asmeniniy vertybiu, organizacijos vertybiy
ir poveikio asmeniui ir organizacijai skirtumai organizacijos kultiiriSkumo aspektu

£ o
= =
| E
Skalés Subskalés g E
E =
2 =
Suvokiama vertybiy kongruencija (SVK) - 0,04 -0,17
Ekonominés vertybés (AEV) -0,09 0,40
Socialinés vertybés (ASV) 0,02 -0,07
Dorovinés vertybés (ADOV) 0,07 -0,30
Asmeninés Vertybés (AV) Dvasinés vertybés (ADVV) 0,01 -0,02
Profesinés vertybés (APV) 0,05 -0,20
Estetinés vertybés (AESV) 0,02 -0,10
Fizinés vertybeés (AFV) 0,08 -0,36
Ekonominés vertybés (OEV) -0,11 0,46
Socialinés vertybés (OSV) 0,02 -0,09
Dorovineés vertybés (ODOV) -0,04 0,16
Organizacijos vertybés (OV) Dvasinés vertybés (ODVV) 0,06 -0,24
Profesinés vertybés (OPV) 0,01 -0,03
Estetinés vertybés (OESV) -0,05 0,21
Fizinés vertybés (OFV) 0,02 -0,09
Darbuotojy poziiiris j darba (DP) 0,07 -0,30
Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO) Organizacijos klimatas (OK) 0,00 -0,02
Organizacijos veikla (OVR) 0,01 -0,06

Pastaba: statistinés i$skirtys

Zyméjimai:
z>0,33
z<-0,33

Analizuojant iSskirtis organizacijos veiklos srities aspektu (3.38 lentelé), iSskirtys nustatytos
prekybos organizacijy atvejais. Visos iSskirtys neigiamos, t.y. prekybos organizacijose neigiamiau
vertinamos asmeninés fizinés, organizacijos dorovinés ir organizacijos fizinés vertybés. Darytina
iSvada, kad prekybos organizacijose stinga komforto, susijusio su darbine veikla, kuri
iprasminama fiziniy bei doroviniy vyravimu. Teigiamy iSskir¢iy organizacijos veiklos srities

poziliriu nenustatyta.
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3.38 lentelé. Subjektyvios vertybiuy kongruencijos, asmeniniy vertybiuy, organizacijos vertybiy
ir poveikio asmeniui ir organizacijai skirtumai organizaciju veiklos srities aspektu

= E E
2 2 2
Skalés Subskalés S g z
4 s =
~ &) ~
Suvokiama vertybiy kongruencija (SVK) - 0,04 0,06 -0,17
Ekonominés vertybés (AEV) 0,00 0,04 -0,03
Socialinés vertybes (ASV) 0,07 0,02 -0,21
Dorovinés vertybés (ADOV) 0,12 -0,18 -0,09
Asmenings vertybés (AV) Dvasings vertybés (ADVV) 0,01 0,04 -0,07
Profesinés vertybés (APV) 0,04 0,11 -0,23
Estetinés vertybés (AESV) 0,00 0,11 -0,12
Fizinés vertybés (AFV) 0,05 0,23 -0,39
Ekonominés vertybés (OEV) -0,07 0,15 0,02
Socialinés vertybés (OSV) 0,00 0,20 -0,23
Dorovinés vertybés (ODOV) -0,07 0,20 -0,04
Organizacijos vertybés (OV) Dvasinés vertybés (ODVV) 0,05 0,18 -0,32
Profesinés vertybés (OPV) 0,02 0,12 -0,19
Estetinés vertybés (OESV) -0,02 0,12 -0,10
Fizinés vertybés (OFV) 0,07 0,24 -0,45
Darbuotojy pozitiris j darba (DP) 0,10 -0,05 -0,19
Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO) Organizacijos klimatas (OK) -0,01 -0,04 0,06
Organizacijos veikla (OVR) 0,05 -0,13 0,03

Pastaba: statistinés i$skirtys

Zyméjimai:
z>0,33
2<-0,33

Kity analizuoty aspekty atvejais (pagal sektoriy, darbo patirtj uzsienio Salyse, susitikimus
su uzsienio partneriais, uzimamy pareigy atitikimg jgyta specialybe) reik§mingy teigiamy ar

neigiamy iSskir¢iy skaliy/subskaliy vertinimuose nenustatyta.

3.2 Kokybinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimas

Tyrimo tikslas — iStyrus asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija kiekybiniu
pozitiriu, atlikti interviu su organizacijy vadovais ir, palyginus kokybinio ir kiekybinio tyrimy
rezultatus, nustatyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos ar/ir atotrukio priezastis.

Tikslui pasiekti keliami tokie tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti, kaip skirtingy organizacijy praktikoje dirbama su vertybémis.

2. Identifikuoti priezastis, lemiancias darbuotojy ir organizacijos vertybiy kongruencija
ir/ar atotriikj.

3. Suformuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy atotriikio mazinimo ir/arba eliminavimo
vadybinius sprendimus.

Tyrimo ir duomeny apdorojimo metodai. Tyrimo tikslui pasiekti pasirinktas kokybinis
tyrimo duomeny rinkimo metodas — apklausa zodziu, naudojant patikrintg Asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyng vadovams. Tyrimas atliktas taikant
pusiau struktiiruoto interviu metoda, informantams papildomai pateikiant interviu metu kylanéius

klausimus. Siekta iSgauti tyrime dalyvavusiy vadovy refleksijas apie jy patirtis bei suvokimg apie
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tiriama reiSkinj (Akerlind, 2005). Interviu, informantams sutikus, jrasyti j diktofong, o,
transkribavus tekstg, pageidaujant tyrimo dalyviams, audio jraSai panaikinti. Transkribuoto
interviu teksto apimtis — 47 puslapiai. Analizei parinkti interviu teksto fragmentai, kuriose
kalbama apie tiriamg objekta, perkelti j vieng atskira dokumenta ir parengti interpretacijai.
Interviu duomeny turinio analizei taikytas fenomenografijos metodas (Akerlind, 2005;
Zydzitinaite, Jonusaite, 2007). Analizé atlikta pagal fenomenografijos principus nuo transkripcijy
skaitymo iki kiekvienos kategorijos unikaliy charakteristiky bei reikSmingy reiskinio raiskos
panaSumy ir skirtumy nustatymo (Dalhgren, Fallsberg, 1991). Identifikuoti reikSmingiausi kiek-
vieno tiriamojo atsakymy elementai, ieSkota atsakymo centrinés asies, grupuoti, lyginti panasts
atsakymai. Nesiekta rasti vienintelés ir nekintamos esmés, bet atskleisti, kokie skirtingi suvokimai
iSryskina tiriamg reiskinj. Fenomenografinés analizés pagrindu aprasytos fenomeno kategorijos,
nustatyta, kaip viena su kita kategorijos susijusios ir turi jtakos asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos raiskai organizacijoje. Kokybinio tyrimo rezultaty interpretavimo
pagrindu nustatytos ir apibiidintos kiekybinio tyrimo rezultaty priezastys, lemiancios darbuotojy
ir organizacijos vertybiy kongruencija ir/arba atotriik].

Tyrimo organizavimas ir eiga. Interviu su vadovais vykdyti 2015 m. lapkri¢io — 2016 m.
balandzio ménesiais ir tik atlikus darbuotojy apklausas organizacijose. Interviu laikas su
kiekvienu vadovu buvo derinami individualiai. Dél jtempto vadovy darbo grafiko vadovy
apklausa truko 3 savaites. Apklausoje dalyvave vadovai teigé, kad su vertybiy kongruencijos
reiSkiniu iki kiekybinio tyrimo vykdymu nebuvo susipazing. Visose tirtose organizacijose
neskiriamas arba iki tyrimo nebuvo skiriamas ypatingas démesys vertybiy diegimo organizacijoje
veikloms. Todél, prie§ pradedant interviu, kiekvienam informantui buvo dar kartg iSsamiai
pristatyta asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos samprata, jos dedamosios.

Tyrimo imtis. Apklausoje dalyvavo 8 organizacijoms atstovaujantys vadovai. Akcentuotina
tai, kad interviu su organizacijy vadovais yra asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencijos
diagnozavimo tyrimo dalis. Atlikus kiekybinj tyrima (kurio metu apklausti 374 penkiolikos
skirtingo tipo organizacijy darbuotojai) ir iSanalizavus gautus rezultatus, organizuoti interviu su
ty paciy organizacijy vadovais. Detalesné informacija apie organizacijas pateikta 3.38 lenteléje.

Tyrimo rezultatai. Zemiau pateikiami apibendrinti interviu su vadovais rezultatai,
sugrupuoti pagal Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno vadovams (2.3
lentelé) kategorijas. ISrySkinti esminiai organizacijy veiksmai ir veiklos, galbit turincios jtakos
organizacijos ir darbuotojy vertybiy kongruencijai ir/ar atotrukiui.

Bendrieji organizacijos vertybiy klausimai. Interviu rezultatai rodo, kad tik 80 ir 60 turi
patvaria, aiSkig ir, pasak vadovy, visiems nariams zinomag vertybiy sistemg. Kity organizacijy
vadovai akcentuoja, kad turi tam tikras nuostatas, kuriomis visi darbuotojai remiasi savo
kasdiengje darbinéje veikloje, todél vadovai padrikai ir/arba sunkiai galéjo nusakyti organizacijos
vertybes. Vadovy pripazinimas, kad vertybés svarbios organizacijai, taciau jy neturéjimas
suponuoja prielaidg, kad $iuo metu vertybés bty labiau skirtos organizacijy vartotojams, kitoms

suinteresuotosioms Salims arba jiems patiems nei organizacijy darbuotojams. Tik 60 vadovas
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aiSkiai iSdésté, kokias vertybes organizacija formaliai deklaruoja ir kg jos reiskia praktinéje
organizacijos veikloje.

Didziausias pastangas ir susidoméjimg vertybiy diegimo klausimais iSreiske 10 ir 40
vadovai. 40 vadovas nurodé, kad po restruktiirizacijos siekia suvienodinti skirtingy padaliniy
vertybes. Taip pat pateiké galimg bendra visiems padaliniams vertybiy sarasa bei detaliai
kiekviena i§ vertybiy apibiidino. 10 vadovas teigeé, kad organizacija konkreciy vertybiy neturi,
tadiau siekiamybé yra jas iSgryninti ir diegti organizacijoje. Pasak 10 vadovo, nuolat besiplecianti
organizacija turi skirtingy kultiry darbuotojy, todél patvarios vertybiy sistemos formavimas
organizacijai biitinas. Be to, 10 vadovas pamin¢jo, kad nedaug nusimano, kaip tai jgyvendinti
praktiskai.

Neturint organizacijoje unikalios vertybiy sistemos, vadovy pasvarstymai j klausimus, kam
skirtos vertybés ir kokia naudg jos teikia organizacijai, pasirodé¢ labiau retorinio, pamastymo
pobuidzio. Taliau organizacijy vadovai jvardijo tokias vertybiy sistemos naudas, kaip
organizacijos identiteto stiprinimo, organizacijos nariy vieningumo ir elgesio dviprasmiskumo
mazinimo, jvaizdzio formavimo priemong. 10, 40, 60 ir 80 vadovai giliau pazvelgé | vertybiy
svarbg organizacijai tiek i§ kliento, tiek ir i§ darbuotojo perspektyvos ir teigé, kad vertybés
svarbios dél darbuotojy gerovés, organizacijos veiklos kryptingumo, aiSkumo ir bendrumo
jausmo. 20 vadovas jvardijo, kad organizacijoje vyraujanciy vertybiy sistema galima laikyti
pagrindine organizacijos kompetencijos dalimi.

Vertybiy kongruencija. Formalios vertybés egzistuoja tik 60, kitose organizacijose
vertybés tik numanomos. 60 vadovo nuomone, deklaruojamos ir realios vertybés turéty biiti
kongruenti§kos, kadangi vertybés néra vien jo sugalvotos ir ,,nuleistos j organizacijg i$ virSaus®.
Be to, organizacijoje nejauciamas darbuotojy pasiprieSinimas ar nepasitenkinimas esamomis
organizacinémis vertybémis. Kity organizacijy deklaruojamy vertybiy lyginti su realiai
organizacijoje vyraujanc¢iomis vertybémis buty buves netikslinga, kadangi vadovai jvardijo, jog
neturi formaliai deklaruojamy vertybiy. Taciau visy organizacijy vadovai noriai sutiko atlikti
vertybiy kongruencijos tyrima organizacijose ir iSsiaiSkinti dabartinj asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruentiskuma.

Nors apie vertybiy kongruencijos stiprumg paklausti vadovy nebuvo tikslinga, taciau apie
ju priimtinuma organizacijos darbuotojams vadovai pasisaké gan placiai. Paklausus vadovy
nuomoneés apie tai, ar organizacijoje vyraujancios vertybés priimtinos daugumai organizacijos
darbuotojy, buvo galima iSgirsti skirtingy jy pasvarstymy. 20 vadovas teigé, kad vertybes
suponuoja pacios organizacijos pobiidis, nes mokymo jstaiga pati ,,nubrézia“ tam tikras vertybes.
Taip pat, pasak 20 vadovo, organizacijos kolektyvas metams bégant iSlicka gan stabilus, néra
didelés darbuotojy kaitos, dalis darbuotojy islikusi nuo organizacijos jkiirimo ir dirba lig Siol, o
nauji darbuotojai | organizacija priimami tik atsiradus naujoms darbo vietoms arba, kaip
dazniausiai biina, i$¢jus ] pensija darbuotojams. Organizacijoje reta rimty konflikty, nepanasu,
kad darbuotojai patirty didelj stresg, juo labiau, kad visos organizacijos vertybés jau

nusistovéjusios ir suvokiamos visy organizacijos darbuotojy. Taip pat daugumai organizacijos
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puoseléjamy vertybiy jtakg daro Svietimo sistema, vyriausybé, vertybés labiau suprantamos kaip
elgesio standartai ar normos.

70 vadovo teigimu, daugumai organizacijos darbuotojy vertybés turéty biiti priimtinos. 70
deklaruoja ir yra socialiai atsakinga organizacija, dauguma organizacijos darbuotojy su negalia,
todél vien tai darbuotojus sutelkia, suvienija, suteikia bendruomeniskumo jausma. 70 nuomone,
darbuotojai su negalia nori jrodyti visuomenei savo nauda ir biiti pripazinti lygiis su kitais, tai
jiems suteikia motyvacijos dirbti ir siekti tiksly. Visi darbuotojai tarpusavyje jauciasi lygis ir
vadovai juos palaiko.

30 vadovas teige, kad organizacija maza, todel joje dirba tik kvalifikuoti specialistai,
iSmanantys savo darba, turintys konkre¢ias kompetencijas ir zinantys, kaip jiems atlikti skirtas
funkcijas geriausiai, todél kolektyvas jvairus ne tik darbuotojy kompetencijos, bet ir skirtingy
darbuotojy asmeniniy savybiy atzvilgiu. Dauguma darbuotojy pelnytai supranta savo svarba
organizacijoje ir dél to kyla saves ir savo darbo sureikSminimas, o tai néra labai teigiamas
reiSkinys organizacijoje. Taciau darbuotojai zino, kad, vienam darbuotojui neatlikus jam skirto
darbo laiku ir tinkamai, nukencia visos organizacijos rezultatai, todél jie jauciasi labai atsakingi
ir, jei tos vertybés kai kada ir neatitinka, visada randamas biidas, kaip konstruktyviai iSspresti Sig
dilema. Neatitikima ,,i§sprendzia“ komandinis bendruomeni§kumo principas, sugeb¢jimas laiku
ir vietoje vienas skitam nusileisti ir pagelbéti. 50 vadovas mano, kad organizacijos vertybes
priimtinos darbuotojams, taciau placiau apie tai nekalbéjo ir pasaké, kad apie tai veréiau reikéty
kalbétis su personalo vadove, kuri nuolatos stebi darbuotojus. 10 vadové teigé, kad organizacijoje
dirba neilgai, todél visy niuansy dar negaléty papasakoti. Organizacija multikultiiriné, pasizyminti
darbuotojy jvairove, taciau jauciamas labai teigiamas organizacijos klimatas. Organizacija nuolat
pleciasi, priima naujus darbuotojus, taciau ir darbuotojai, dirbe¢ nuo organizacijos jkiirimo,
nepalicka jos. 10 nuomone, tai galéty signalizuoti apie organizacijos vertybiy priimtinuma
darbuotojams.

Pasak 80 vadovo, organizacijoje dirba nemazai skirtingy kultiiry darbuotojy, tiesa, jy
daugiausia dirba zemesnése grandyse. Vadovas pastebéjo ir nusivylé, kad Siose grandyse ir yra
dazniausia darbuotojy kaita. Tai gali rodyti stiprig organizacijos kultlirg, kurios spaudimo
neatlaiko naujieji organizacijos darbuotojai. Kiek tai vyksta dél paciy darbuotojy nepritapimo,
kiek dél mobingo, sunku pasakyti, nes organizacijoje nepildomi dokumentai, kurie rodyty
darbuotojy iSéjimo i§ darbo priezastis.

Vertybiy formavimas, internalizavimas. 60 vadovas teigé, kad vertybés suformuotos
remiantis jy, pradzioje kaip mazos bendruomenés, veiklos principais, kuriy organizacijos
darbuotojai laikosi ir kuriuos galima afiSuoti ne tik organizacijos viduje, bet ir vieSumoje. Anot
vadovo, vertybés zinomos visiems organizacijos nariams, jos deklaruojamos jy internetiniame
puslapyje. Kadangi organizacija nedidelé, iSkomunikuoti ir formalizuoti vertybes nebuvo
sudétinga, be to, vertybés suformuotos visy tuo metu dirbusiy darbuotojy pastangomis. Vertybiy
formavimo praktika taip pat pasidalijo 40 vadovas, kadangi kaip tik tuo metu, kai buvo atlickamas
tyrimas, Sioje organizacijoje jau buvo pradétas vertybiy formavimo procesas. Vadovas nuosekliai

ir chronologine seka papasakojo, kaip formuojamos organizacinés vertybés. Siekdami, kad jos
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biity priimtinos daugumai organizacijos darbuotojy, jy formavime dalyvauja visi organizacijos
darbuotojai, vertybés formuojamos kiirybiniy seminary, analizés, grupiniy susitikimy metu tam
tikty uzduociy ir uzsiémimy su darbuotojais forma. Esminis principas, formuojant vertybes, buvo
toks, kad jos nesiskirty skirtinguose padaliniuose, biity visiems padaliniams tinkanéios ir
priimtinos bei iSrySkinty bendra visos organizacijos kultlira. Darbuotojams apie vertybes §ioje
organizacijoje komunikuojama susirinkimy, Svenciy metu, taip pat organizacijoje yra darbuotojy,
kurie prisiéme vertybiy ambasadoriy vaidmenis.

10 vadovas negaléjo konkreciai atsakyti, kaip susiformavusios organizacijos vertybés,
kadangi organizacijoje dirba ne nuo pat jos jkiirimo. Kity organizacijy vadovai teigé, kad vertybés
susiformavo natiiraliai, o, laikui bégant ir keifiantis organizacijos darbuotojams, vadovybei,
keitési ir darbo principai, ir organizacijos vertybés. 80 vadovo teigimu, organizacijos vertybés
keitési priklausomai nuo rinkos salygu, kadangi besikeic¢ianti konkurenciné aplinka skatino ieskoti
ir rinktis naujus darbo principus. 70 vadovas teigé, kad, steigiant organizacijg, iSkart buvo
apsvarstyta, kad ji bus socialiai atsakinga, todél nuo pat pradziy stengési visokeriopai iSpildyti
socialinés atsakomybés principus, o pleciantis organizacijai, galvota ir apie jos produkcijos
kokybe, todél, keiciantis konkurencinei aplinkai, tekou pagalvoti apie naujus kokybés standartus,
kurie jpareigojo laikytis tam tikry, gal labiau sakykim, verslo vertybiy. 80 vadovas teige, kad
vertybés formuotos tikslingai ir pasitelkiant organizacijos narius. Kartu su darbuotojais buvo
suraSytos priezastys, kodél norima pasilikti §ioje organizacijoje, ir jvardytos 10 svarbiausiy. Nuo
to laiko kiekvienas naujas darbuotojas turéjo laikytis Siy 10 principy. UZuot vertinus darbuotojy
rezultatus, organizacijoje susikoncentruota j vertybiy vertinimg. Véliau pagal Siuos principus
buvo sukurtos 5 organizacinés vertybés, todél darbuotojas, nesugebantis laikytis iy vertybiy, turi
palikti organizacija.

Daugumoje tirty organizacijy vertybés susiformavusios natiiraliai, todél konkreciy principy
ar metody nebuvo taikyta, nes vertybés néra jformintos dokumentuose. Apie konkrecias
organizacijos vertybes néra tikslingai komunikuojama, o jy natiiraliam susiformavimui jtakos
turéjo daugumos organizacijos nariy asmeninés vertybés, motyvai bei siekiai. Paminétina tai, kad
daugumoje organizacijy pamatinés vertybés susiformavo organizacijas kuriant, o kito jos
priklausomai nuo rinkos salygy ir uzduodamy naujy pokyciy tiek organizacijos viduje, tiek
iSoréje.

Vertybiy vienodumas. Pasak 60 vadovo, visos vertybés visiems vienodos, kaip ir visi
darbuotojai tarpusavyje lygts. Organizacijoje vyrauja labai draugiskas klimatas, néra takoskyros
tarp skirtingas pareigas uzimanc¢iy darbuotyjy, todél ir teisés, ir pareigos visiems organizacijoje
vienodos. Su kity organizacijy vadovais buvo kalbéta apie neformaliai organizacijoje, jy
nuomone, egzistuojancias vertybes ir jy laikymgsi. Kadangi organizacijose néra formaliy
vertybiy, todél ir jokios nuobaudos uz jy nesilaikyma netaikomos. Todél Siuo atveju su vadovais
kalbéta apie normas, kuriy turéty buti laikomasi organizacijoje. Visose tirtose organizacijose,
pasak visy vadovy, normos yra vienodos visiems darbuotojams. 40 organizacijos vadovas teigia,
kad, palaikydamas vertybes, organizacijoje remsis praktika, kai nepaklusimas organizacijos

vertybéms ir nesureagavus j isp¢jima, baudziama griez¢iausia bausme organizacijoje — atleidimu.
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20 vadovo nuomone, néra nusistovéjusiy priemoniy, kaip baudziami darbuotojai dél vertybiy
nesilaikymo, taciau organizacijos bendruomené labai vieninga, todél vertybiy ar normy
nesilaikantys darbuotojai nattiraliai patiria kity darbuotojy spaudima, o uz grieztus nusizengimus
gaunamas papeikimas. Pasak 80 ir 50 vadowy, jei | vertybes Zvelgtume pagal organizacijos
normas ar elgesio ir veiklos standartus, darbuotojai bty baudziami finansinémis nuobaudomis, o
kai kurie darbuotojai priverstinai turéty palikti organizacija. Kitose organizacijose, pasak vadovy,
néra konkreciy priemoniy, kaip elgtis, jei darbuotojas nesilaiko organizacijos vertybiy, todél tai
priklauso nuo situacijos.

Vertybiy atspindys organizacijos praktikoje. 60 vadovas teigé, kad neilgai truko suprasti,
kad visi organizacijoje dirba pagal suformuotas vertybes. Ankséiau, kai jos nebuvo suformuotos,
veikla buvo pagrista tais paciais veiklos principais, tik neformaliais. Formalizavus vertybes,
niekas nepakito, tiesiog pasitvirtino, o, pleCiantis organizacijai ir pildant savo kolektyva naujais
nariais, turint formalias vertybes, kandidatams lengviau jsivertinti, ar jie tiks tokiai organizacijai,
ar ne. Darbuotojy kasdien¢je veikloje organizacinés vertybés atpazjstamos bendravimo su
klientais praktikoje, jos iSry$kéja organizacijos darbuotojy bendravime, elgsenoje, kai iSkyla
klaidos ar broko pavojus pasiskirstant atsakomybes. PanaSias mintis apie vertybiy praktika
organizacijoje iSreiské ir kity organizacijy vadovai. 10 vadovas pastebéjo, kad kyla problemy su
tam tikrais organizacijos darbuotojais, dazniausiai jie seniai dirbantys organizacijoje, kurie
sunkiai priima arba ignoruoja j organizacija atéjusj naujg narj, todél kyla problema, kaip elgtis su
tokiais darbuotojais. Be to, 10 dirba skirtingy kultiry darbuotojai, todél, anot vadovo,
organizacijai tampa svarbiis tokie aspektai, kaip etiSkumas bei pagarba kitoms kulttiroms, kad
nekilty diskriminacijos problemy. 10 vadovas pateiké tokj pavyzdj: nors organizacija yra
Lietuvoje ir didzioji dauguma organizacijos darbuotojy lietuviai, taciau, siekiant iSvengti
komunikavimo sunkumy, organizacijoje pageidautina, o visy organizacijos grupiy susirinkimy ir
iSvyky metu privaloma, kalbéti angly kalba. Taip diskusijos suprantamos visiems organizacijos
darbuotojams. 20 vadovas teigé, kad vertybés iSrySkéja darbuotojy elgesyje, kai dalijamasi geraja
patirtimi konsultuojant kolegas, jtraukiant darbuotojus | organizacijos strateginio plano kiirima ir
sprendimy priémima, darbus atliekant subiirus grupes.

80 vadovas teigé, kad vertybés iSrySkéja organizacijos ritualuose, tradicijose, artefaktuose,
taip pat organizacija nuolat investuoja j darbuotojy tobuléjima, pagal poreikj skirdami kursus ar
kvalifikacinius mokymus. Taip pat paminétina, kad kandidato vertybés svarbus faktorius
aukstesnés grandies darbuotojy atrankoje, taciau specialiis metodai vertybéms nustatyti
netaikomi.

Veiksmai vertybiy kongruencijai palaikyti. Tik 40 organizacijoje yra paskiriami atsakingi
uz vertybiy palaikymg asmenys, vadinami vertybiy ambasadoriais, kurie turi tam tikrg Zenkliuka,
identifikuojantj jy pareiga. Sie Zmonés organizacijoje pagrindiniai min¢iy generuotojai,
sprendimy priémeéjai, besidomintys vertybiy sklaida ir palaikymu. Kitose organizacijose atsakingy
uz vertybiy palaikyma asmeny néra. Dauguma organizacijy, Svesdami bendras Sventes, siekia,
kad darbuotojai kuo artimiau pazinty vienas kita. 20 darbuotojai turi uniforma, kurios spalva ir

dizaing kuré kartu, logotipa, kurj naudojame Zenkleliuose, padékos rastuose, diplomuose. 10
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vadovo teigimu, bendry pasitarimy metu pasidziaugiama darbuotojy pasiekimais, padékojama uz
iniciatyva, teikiami padékos rastai. Taip pat organizacijoje taikomos tokios palaikymo priemonés:
stebéjimas, refleksiniai darbuotojy ir administracijos pokalbiai (jy metu aptariami pasiekimai,
asmeniniai profesiniai tikslai, kvalifikacijos kélimo poreikis ir kt.).

80 suformuotos skirtingos grupés ir komitetai, kurie iSlaiko organizacijos kultiira, randa
naujy uzsiémimy organizacijos kultlirai puoseléti. Vienas i§ pavyzdziy — vasaros iSvykos, kai
komandos i$skirstomos ir suformuojamos grupés i§ skirtingy padaliniy darbuotojy, kurie dirba
vienoje komandoje, organizuojamos skirtingo pobiidzio estafetés, focus grupiy diskusijos, kuriy
metu stengiamasi skatinti zmoniy komunikacija gerai leidziant laikg kartu.

Deklaruojamy ir realiai vyraujanciy kongruencijos tyrimy vertybiy, pasak vadovy,
organizacijos neatlicka. Tokio poblidzio longitudiniai tyrimai néra populiartis. Kadangi tokio
pobiidzio tyrimai néra atlieckami, todél ir didéjancio atotriikio tarp asmeniniy ir organizacijos bei
deklaruojamy ir vyraujanéiy vertybiy jvertinti galima tik pajutus pokytj (jausmy prasme), o ne
realiais faktais ar skaiciais.

Vertybiy vaidmuo darbuotojy atrankoje. Vienos i$ tirty organizacijy 60 pavyzdys rodo,
jog savaime susiformavusios, kaip darbuotojy visumos, organizacijos vertybés, yra artimos
daugumai organizacijos nariy. Tam, numanoma, jtakos turi organizacijos dydis bei darbuotojy
atrankos biidas. 60 organizacijos vadovas nurod¢, kad, ieSkodami naujy administracijos
darbuotojy, visy pirma, jy iesko tarp jau esamy darbuotojy ir taip uztikrina darbuotojy karjeros
galimybes. O, esant zemesnés grandies darbuotojy ar konkreciy specialisty poreikiui, j atrankos
pokalbius kvieciami tinkantys kandidatai pagal darbuotojy rekomendacijas. Taciau né vienoje
organizacijoje neegzistuoja vertybémis gristas samdos procesas ir nesiorientuojama ] tokius
kandidaty kriterijus kaip vertybés. Nesant pamatiniy organizaciniy vertybiy, nesureik§minama jy
svarba atrankoje, todél ir darbuotojy socializacijos procese nauji darbuotojai néra supazindinami
su vertybémis. Nors darbuotojy vertybés svarbios atrenkant kandidatus, tod¢l jos interviu metu
i$siaiSkinamos netiesiogiai. 20 vadovas mingjo, jog dazniausiai, priimant naujg darbuotoja,
vyksta interviu, tiriama biografija (vienas i§ svarbiy kriterijy — darbo stazas), retai naudojamasi
rekomendacijy tyrimu, rezultatais mokymosi jstaigose.

80 vadovo teigimu, organizacijos vertybes puikiai pagrindzia pavyzdys, jrodantis, jog
galima atsisakyti darbuotojo, kuris idealiai atitinka keliamus reikalavimus. Buvo nutarta ji
samdyti, bet pokalbio pabaigoje kandidatas prasitaré, kad, prisijungdamas prie organizacijos, su
atsives daug buvusiy klienty. 80 teigimu, nedelsiant nuomoné apie kandidata pasikeité ir jo buvo
atsisakyta. 80 vadovo teigimu, jeigu jis paliks organizacija, pastarojoje taip pat neliks dalies
klienty. Sioje situacijoje vadovas jzvelgé didele moraling problema.

Interviu su vadovais apibendrinimas. Interviu su organizacijy vadovais rezultatai parodeé,
kad visose organizacijose apie vertybiy formavima mastoma palankiai, taciau ne visose
pripazjstamas jy biitinumas. Tik nedidelé dalis organizacijy siekia integraliai diegti siektinas
vertybes organizacijoje. Daugumoje organizacijy neskiriamas arba iki dabar nebuvo skiriamas
ypatingas démesys vertybiy diegimo klausimams, kadangi tikétina, jog kitu atveju organizacijai

nereikéty tokio pobtidzio tyrimo ir ji nesutikty dalyvauti jame. Vertybiy kongruencijos tyrimy taip
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pat neatliko né viena i8 tirty organizacijy. Visi vadovai nurodé girdéje apie organizacines vertybes,
kiti pripazino turintys organizacines vertybes savo internetiniuose puslapiuose, taciau su vertybiy
kongruencijos reiskiniu susipazing nebuvo, todel visy organizacijy vadovus reikéjo supazindinti
su tiriamu rei$kiniu ir tuo, kaip jis reiskiamas praktiniais terminais.

Vienas i§ tirty organizacijy pavyzdys rodo, jog savaime susiformavusios kaip darbuotojy
visumos organizacijos vertybés, yra artimos daugumai organizacijos nariy ir jos palaikomos
neformaliai. Tam, numanoma, jtakos turi organizacijos dydis bei darbuotojy atrankos biidas. Sios
organizacijos vadovas nurodé, kad, ieSkodami naujy darbuotojy, visy pirma, jy iesko tarp esamy
darbuotojy, taip uztikrina darbuotojy karjeros galimybes, o, esant poreikiui, zemesnés grandies
darbuotojams arba konkretiems specialistams organizacija darbuotojus renkasi pagal darbuotojy
rekomendacijas.

Taip pat ne visose organizacijose, kuriose vadovai teige, jog iki $iol tikslingai nedirbo su
vertybémis, t.y. jy i§gryninimu, diegimu, palaikymu ir kt., kongruencija yra maza. Organizacijose,
kuriose vertybiy kongruencija didelé, rekomenduotina jsivertinti svarbiausias tiek organizacijai,
tiek darbuotojams vertybes, t.y. jas fforminti ir jprasminti darbuotojy veikloje.

Oganizacijose, kuriose vadovai anksCiau nediegé vertybiy sistemos arba vertybiy
kongruencija yra maza, rekomenduotina jvertinti ir i§gryninti vertybes, jas aiSkiai aprasyti, kad
biity atpazistamos darbuotojams ir kur vyrauja inkongruencija: kurios svarbios organizacijai, bet
néra svarbios darbuotojams. Organizacijose, kuriose nebuvo atkreiptas démesys j vertybes,
vadovai planavo dirbti, nurodé tikslias gaires, kaip jie ketina iSgryninti organizacijos vertybes ir
kokiy veiksmy plano imsis stengdamiesi Sias vertybes realizuoti organizacijos veikloje. Taip pat
vadovai yra numate, kaip elgtis su darbuotojais, kuriy vertybés inkongruentiS§kos. Deréty
paminéti, kad nors viena i§ tirty organizacijy priklauso vieSajam sektoriui, taciau vadovas teigé,
kad nori visuomenei parodyti, kad vieSojo sektoriaus organizacijos gali bliti ne vien hierarchinés
ir biurokratinés struktiiros. Organizacija siekia dirbti verslo organizacijy pavyzdziais, todél
vadovaujasi geraja kity verslo organizacijy praktika ir kartu su organizacijos darbuotojais dirba
vertybiy gryninimo klausimais. Organizacijoje isteigti vertybiy ambasadoriai, susijungus keliems
skirtinguose miestuose esantiems organizacijos padaliniams, méginama sukurti vieningg vertybiy
sistemg visoje organizacijoje. Taip pat organizacijoje formuojami artefaktai ir kita j vertybes
besiorientuojanti iSoriné simbolika.

Tyrimo rezultatai rodo, kad smulkesniy (darbuotojy atzvilgiu) organizacijy vadovai,
lyginant su didesniy, labiau akcentavo darbuotojy gerove: jiems svarbios tiek darbuotojy
asmeningés vertybés, tiek darbuotojy nuomoné vertybiniais aspektais organizacijoje, tiek
galimybés uztikrinti asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija.

Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad dazniausia vertybiy atotriikj lemianti priezZastis yra
nesisteming, vadovybés nekoordinuojama organizacijos veikla susijusi su organizacijos
struktiiros vertybémis. Taip pat galima iSskirti tokias atotriikio priezastis: vieningumo nebuvimas,
nekryptinga komunikacija, per mazas darbuotojy jtraukimas, paciy vadovy kompetencijos stoka
vertybiy diegimo ir svarbos klausimais. Ilgesnj laikg rinkoje gyvuojanciy organizacijy praktikoje
didelj indélj vertybiy atotrukiui daro netinkamy darbuotojy atranka. Taip pat organizacijose
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nesureik§minami individuallis darbuotojy poreikiai ir netelkiamas démesys j motyvavimo sistemy
tobulinima, gerinant darbo salygas darbuotojams. Deréty pridurti, kad tinkamo naujy darbuotojy
adaptavimo veikly trokumas rodo tai, kad darbuotojai patys klysdami turi iSsiaiskinti, kokie
veiksmai ir elgsenos organizacijoje toleruojamos, o kokios ne. Be to, daZai organizacijy vadovai
turi organizacijos vertybes tik savo galvoje, bet apie tai néra su jais kalbama. Todél pabréztina,
kad organizacijos, siekianCios suformuoti patvarig vertybing sistema, turi remtis nuoseklia
veiksmy seka ir pagrjstais teoriniais modeliais.

Taciau reikéty pabrézti, kad organizacijos, siekianCios suformuoti patvarig vertybing
sistema, turi remtis nuoseklia veiksmy seka ir pagristais teoriniais modeliais, Nes kai vertybés

néra aiskiai apibtdintos, darbuotojai jas gali interpretuoti savaip.

3.3 Asmeniniy ir organizaciniu vertybiy kongruencijos modelio statistiné patikra

Modelio statistiné patikra atlikta remiantis emipirinio tyrimo rezultatais. Detalesni modelio
patikros rezultatai apraSyti kiekybinio tyrimo 3.1.2 poskyryje, o detalis patikros duomenys
pateikti 17 priede. Regresiné analizé¢ leido nustatyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos reiskinio dedamyjy bei darbuotojy ir organizacijos charakteristiky rySius. Modelio
empiriné patikra rodo (3.6 pav.), kad kai kurias darbuotojy sociodemografines charakteristikas
galima traktuoti kaip subjektyvios vertybiy kongruencijos prielaidas: lytj (B= -0,217, p< 0,05),
amziy (B=0,159, p< 0,05) bei uzimamas pareigas (B= -0,227, p< 0,01). Nustatytas statistiskai
patikimas glaudus organizaciniy vertybiy ir subjektyvios vertybiy kongruencijos (B= 0,682, p<
0,01) rySys. Regresiné analizé taip pat patvirtino, kad organizacinés vertybés daro didelj poveikj
darbuotojy pozitriui j darba, organizacijos klimatui ir organizacijos veiklos rezultatatams (B=
0,645, p< 0,01). Subjektyvios vertybiy kongruencijos vertinimg labai veikia darbuotojy
asmeninés ekonominés (B= -0,351, p< 0,01) ir socialinés vertybés (B= 0,238, p< 0,05) bei
organizacijos ekonominés (B= -0,216, p< 0,01), socialinés (B= 0,365, p< 0,01) ir dvasinés
vertybés (B= 0,286, p< 0,01).

Darbuotojy pozitriui j darbg, organizacijos veiklai ir organizacijos klimatui didesng jtaka
daro organizacinés nei asmeninés vertybés. Nustatyti statistiSkai reik§mingi rySiai tarp asmeniniy
ekonominiy (B= -0,172, p< 0,05), socialiniy (B= 0,265, p< 0,05) ir daugumos organizaciniy -
ekonominiy (B= 0,154, p< 0,01), socialiniy (B= 0,206, p< 0,05), doroviniy (B= 0,185, p< 0,01),
fiziniy (B= 0,119, p< 0,05) ir profesiniy (B= -0,290, p< 0,01) vertybiy su darbuotojy pozitriu j

darba, organizacijos veiklos rezultatus ir organizacijos klimatg.
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3.6 pav. Empiriné kompleksinio asmeniniy ir organizaciniu vertybiy kongruencijos modelio
patikra

Tyrimo respondenty nuomoniy jvairove, kylanti i§ skirtingy asmeniniy patiréiy, kulttiry,
darbo skirtingose organizacijose, 1émé silpnesnius koreliacinius asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos ir Siam reiSkiniui priskiriamy aspekty rysius, todél rekomenduojama to

paties modelio rezultatus patikrinti kitos imties atveju.

3.4 Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo vadybiniai
sprendimai

Remiantis darbuotojy apklausos ir interviu su organizacijy vadovais rezultatais, iStirtos ir
nustatytos galimos darbuotojy ir organizacijoje vyraujanéiy vertybiy atotrtikio priezastys. Siekiant
darbuotojy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos, privalu imtis kompleksiniy veiksmy bei
bendry darbuotojams ir organizacijai sprendimy. Organizacijos vadovybés poreikiai neturi biiti
atskiriami nuo darbuotojy idéjy, nuomoniy ir pareiskimy, todél organizaciniy vertybiy formavimo
procese svarbus visy organizacijos nariy aktyvus dalyvavimas. PokyCius organizacijoje
rekomenduotina pradéti ne nuo inkongruencijos pasekmiy Salinimo, o nuo pamatiniy dalyky
suvokimo, t.y. kokia vertybiy reikSmé organizacijai, kokig nauda jos suteiks organizacijai, jos
darbuotojams ir kitoms suinteresuotosioms Salims, ar yra tinkamas lyderis inicijuoti ir palaikyti
vertybiy diegimo procesa. Taciau, kaip pasiekti rimtos darbuotojy reakcijos i organizaciniy
vertybiy pokycius? Kaip formuoti vertybes, sukuriant prasmingg verte darbuotojams ir

organizacijai? Remiantis kokybinio tyrimo su organizacijy vadovais rezultatais, 3.7 paveiksle
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vaizduojama asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo struktfirograma.
Rekomenduojami zingsniai padés nuosekliai vystyti ir uztikrinti tvarig vertybiy sistema
organizacijoje, siekiant asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos. Organizacinés
vertybés turi biiti ne tik deklaruojamos, bet ir komunikuojamos, taikomos ir jprasmintos

organizacingje kultiiroje bei veikloje.
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3.7 pav. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos stiprinimo struktiirograma

Situacijos apibrézimas. Sis Zingsnis skirtas interviu su vadovais klausimyno kategorijoje
,, Bendrieji klausimai apie organizacijos vertybes * identifikuotoms problemoms spresti. Vykdant
pokycius, bitina jsitikinti, ar jie tikrai reikalingi ir bus naudingi. Kitaip tariant, vien tik geri

ketinimai néra pakankami pokyc¢iy valdymui, todél organizacijos vadovybé pirmiausia turi
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apibrézta situacijg ir racionaliai bei adekvaciai ja jvertinti. Organizaciniy vertybiy formavimo,
keitimo ar atgaivinimo procesas daznai blina labiau intensinis, nes neatrandami solidds
argumentai, todé¢l biitina nuspresti: a) ar esamos vertybés tinkamos organizacijai; b) jei biitina,
atitinkamai keisti organizacijos, kaip nariy visumos, elgseng ir veiksmus, kuriais
demonstruojamos vertybés.

Suvokiamos situacijos jvardijimas. Svarbiausia atsakyti j klausimus: ar organizacijai reikia
vertybiy; kokiu tikslu organizacijai deréty turéti savo vertybine sistemg; kokiy konkreéiy vertybiy
norima organizacijoje; kaip rimtai galvojama apie vertybiy keitima arba formavima; ar zZvelgiama
1 tai, kaip i ilgalaikj procesa; kaip apibréziamas ilgalaikis procesas; ar turima tinkamy lyderiy
inicijuoti ir palaikyti procesa; kokiy istekliy reikia; ar turima reikiamy iStekliy. Nekonkretiis ar
net neigiami atsakymai j klausimus indikuoja, kad apie vertybiy formavimo ir jveiklinimo
praktikoje siekj biitina racionaliai permastyti, iSdiskutuoti. Racionaliam sprendimui priimti
pirmiausia rekomenduojama suburti vadovy grupg ir atlikti uzduot;:

« Kiekvienas vadovas apgalvoja, iSraso ir perzvelgia esamas vertybes ar vertybiy teiginius.
Jei organizacija jy neturi, nusprendziama formuoti vertybes.

* Kiekvienas vadovas paraso, kokius jzvelgia privalumus ir naudas, patiriamas
vadovaujantis iSraSytomis vertybémis.

* Vadovy grupéje iSdiskutuojama ir iSanalizuojama surinkta informacija apie esamas
vertybes ir jy reik§me. Diskusijos vadovy grupéje metu atsakoma j klausimus: kokios tendencijos
izvelgiamos palyginus su kity vadovy vertybiy sarasais; ar dabartinés vertybés tinkamos.

* Vadovai parengia sprendima, suplanuodami tolimesnius veiksmus, susijusius su vertybiy
organizacijoje jgyvendinimu. Nusprendziama, ar vertybés turi biiti perzvelgtos, siekiant labiau
atspindéti organizacijg. Jei taip, iSsiaiSkinama, ka ir kaip dera keisti. Vadovai turi sutarti ir
isipareigoti kurti vertybémis grista darboviete, apibrézti savo vaidmenis vedant $j procesa: kas
bus atsakingas d¢l vertybiy perzvelgimo; kas atsakingas uz patvirtinimg; kas apriipins medziaga
ir jos sklaida, skirta pasidalinti su organizacijos darbuotojais apie priimtg sprendima ir planuojama
procesa.

Situacijos diagnostika. Sis Zingsnis skirtas interviu su vadovais kategorijos ,, Vertybiy
kongruencija“ isryskintoms problemoms spresti.

Rekomenduojama suvokti darbuotojy pagrindines vertybes, kurios nebyliai nukreipia
daugelj sprendimy, priimamy organizacijoje kiekvieng dieng. IS organizacijos perspektyvos,
vertybés rodo j ka darbuotojai turi kreipti démesj, kas ka reiskia, kaip elgtis skirtingose situacijose,
arba tiesiog, kaip elgtis organizacijoje. Daugelis organizacijy negalvoja apie vertybes rimtai. Net
jei vertybés néra labai originalios, jos iSreiSkia svarbius sprendimus apie tai, kaip ketinama dirbti
kartu, atlikti darba, pristatyti save suinteresuotosioms Salims. Organizacijos skatinamos siekti
vertybiy kongruencijos, siekiant uztikrinti teigiama darbuotojy pozidri | darba, teigiama
organizacijos klimata bei sklandzig organizacijos veiklg. Konfliktas tarp darbuotojo ir
organizacijos vertybiy prognozuoja tris realias baigtis: 1) individas kovoja uz savo jsitikinimus ir,
ko gero, praranda darba, nes atsisako jsitraukti nepriimtinus veiksmus ir elgesena; 2) individas

atsainiai Zvelgdamas j savo jsitikinimus susitaiko su tuo suprasdamas, kad tai negerai, todél vengia
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daryti viska, kas privercia jj jaustis kaltu; 3) individas bando paveikti organizacijos vertybes ir

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostika. Esamos situacijos
diagnostikai rekomenduojama atlikti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrima
organizacijos mastu. ISsiaiskinti, kokios vertybés organizacijoje vyrauja $iuo metu bei nustatyti
kongruentiskas vertybes bei atotrukius tarp vertybiy, identifikuoti ir prioritetizuoti esamas
problemas. Siame etape atotriikiai tarp darbuotojy ir organizacijos vertybiy turéty biiti suvokiami
kaip galimybés tobulinti veiklg. Siekiant uztikrinti rezultaty patikimuma, svarbu nuspresti, kas
atliks tyrima: organizacijos darbuotojas ar nepriklausomas iSorés tyréjas. Taip pat pasirinkti
tinkamg instrumenta vertybiy kongruencijos diagnostikai. Vertybiy kongruencijos diagnostikai
rekomenduojamas disertaciniame darbe suformuotas Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos klausimynas darbuotojams.

Vadovy poziiiris j vertybes ir jy svarba. Siame etape sickiama i$siaidkinti, kokius
sprendimus, susijusius su organizaciniy vertybiy jgyvendinimu, iki Siol priiminéjo vadovybé.
Atliekama vadovy refleksija apie vertybes organizacijoje ir su jomis susijusias organizacijoje
vykdomas praktikas. Sio Zingsnio jgyvendinimui palengvinti rekomenduojamas disertaciniame
darbe sitilomas Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy konguencijos interviu klausimynas vadovams
klausimynas. Interviu su vadovais turéty vesti nepriklausomas iSorés tyréjas arba organizacijoje
atsakingas asmuo, pavyzdziui, personalo specialistas.

Vertybiy identifikavimas ir gryninimas. Vertybés turi apibrézti principus ir etikg bei veikti
kaip orientyras, jvedantis aiSkumo ir padedantis iSspresti konfliktus, etines dilemas. Jos privalo
atspindéti, kas gerai ar blogai, pageidaujama elgesj organizacijoje. Ta¢iau daznai kyla konfliktas
tarp siekiamybiy ir realybés. Vertybés turi buiti priimtinos daugumai organizacijos nariy, todél
reikia nuspresti, kas dalyvaus vertybiy identifikavimo procese: tik vadovai, visi organizacijos
darbuotojai ar savanoriSskai tik suinteresuotieji darbuotojai. Deréty apsvarstyti priimting
organizacijai vertybiy gryninimo sesijos buda (susirinkimai, uzsiémimai organizacijos viduje,
i§vaziuojamosios sesijos ar kt.) bei vertybiy identifikavimo forma (diskusijos, grupinés uzduotys,
suplanuoti pranesimai, uzsiémimai). Rekomenduojama pasinaudoti vertingu jrankiu personalo
pagrindinéms vertybéms jvertinti ir diskusijai apie vertybiy kongruencija palengvinti - Mountains
ir Valleys (CultureSync, 2010) vertybiy gryninimo pratimu (18 priedas).

Vertybiy identifikavimo ir derinimo sesija. Suprojektuoti ir suplanuoti vertybiy derinimo
sesijy serijas, kuriose dalyvauty visi organizacijos nariai. Vadovai turi aktyviai skatinti darbuotojy
dalyvavima ir jsitikinti, kad kiekvienas narys sutinka dalyvauti sesijoje. Vadovams
rekomenduojama padaryti pranesimg, kuris padéty nariams suprasti jy dalyvavimo procese
svarba, taip skatinant racionalumg ir poreikio dalyvauti procese suvokimg. Savaite pries sesijg
dalyviams iSsiunCiamas pratimas su instrukcijomis, kurj praSoma atlikti prie§ sesijg ir
informuojama, kad darbuotojai turés diskutuoti apie rezultatus mazose grupelése. Bitina
suplanuoti laika, kad kiekvienas organizacijos narys turéty galimybe dalyvauti trijy-keturiy
valandy sesijoje (jei grupé maza - visi nariai susitinka kartu vienoje sesijoje). Sesijos efektyvios,

kai joms vadovauja kvalifikuoti specialistai, leidziant kiekvienam organizacijos nariui
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visapusiskai dalyvauti procese, kitu atveju, biitina apmokyti organizacijos darbuotoja, kuris ves
sesija ir dalyvaus kitoje sesijoje.

Vedantysis pradeda sesija su savo grupés dalyviais pristatydamas vadovy diskusijos
rezultatus (vadovy pateikta raSyting medziagg), dar kartg uztvirtinant sesijos svarbuma. Sesijos
metu dalyviai pradeda nuo savy vertybiy identifikavimo, iSraSydami nuo 5 iki 10 svarbiausiy
vertybiy, kurias kasdien atsineSa | darba. Dalyviai perzvelgia vieni kity vertybiy sarasus ir
iSdiskutuoja. Véliau, dirbdami mazose grupelése, dalyviai iSdiskutuoja svarbiausias vertybes,
kurios padéty sukurti aplinka, kurioje norima dirbti. Tuomet dalyviai iSreitinguoja 5 - 6 vertybes,
kurias noréty, kad biity iSreiSkiamos darbe. Atlikus uzduotj pasidalinama grupelés sudarytu sarasu
su visais sesijos dalyviais. Pristatoma, kaip $ios vertybés jgyvendinamos dabartinéje organizacijos
veikloje. Tuomet dalyviai apibrézia kiekviena vertybe, kaip patys jas demonstruos elgesyje ir
veiksmuose, kai jos i$ tikryjy bus inkorporuotos j organizacijos sistema ir kultiirg.

Remiantis jzvalgomis sesijy metu, kiekvienos sesijos savanoris pristato: susitarimg apie
konkrecias grupelés vertybes; sukuria vertybiy teiginj kiekvienai vertybei; pasidalija teiginiais su
visais dalyviais, siekiant griztamojo rySio ir tobulinimo. Susitikime visos organizacijos mastu,
darbuotojai isdiskutuos juodrastines vertybes. Dalyviai balsuodami priima vertybes, kurios tiki,
kad yra tinkamos ir reik§mingos. Sesijos metu skatinamas abipusis dialogas su darbuotojais: ka
vertybés i§ tikryjy reiskia; kaip galima jas taikyti organizacijoje; vizualizuojamos siektinos
vertybés; kokios naudos atliekant darbg remiantis vertybémis; kokia potenciali kaina, rizika ir
pasekmés.

Siame etape svarbu palyginti esamg situacija organizacijoje ir ko triiksta tam tikroms
vertybéms palaikyti. Palyginami atlikto organizacijoje tyrimo rezultatai su sesijy metu
prioritetizuotomis ,,juodrastinémis® vertybémis, taip nustatant vyraujanciy ir siektiny vertybiy
atotriikj. Nustatomos vyraujanciy vertybiy stiprybés bei silpnybés.

Sprendimo rengimas. Sis Zingsnis skirtas interviu su vadovais kategorijoje ,, Vertybiy
formavimas, internalizavimas *“ nustatytoms problemoms spresti.

Vertybiy jvardijimas ir apibrézimas. Isgrynintos ir prioritetizuotos vertybés tampa elgsenos
ir sprendimy priémimo pagrindu visose organizacijos veiklos srityse. Taciau vertybés turi buti
aiskios, padedancios jgyvendinti organizacijos vizija ir tikslus, kaip konkretis elgesio, likesciy ir
veiklos standartai. Siame etape su eksperty pagalba organizacijos savininkai, vykdomoji valdzia
perziliri ir jvertina iSgrynintas organizacines vertybes misijos ir ateities vizijos kontekste.
Vertybés jvardijamos ir apibréziamos prasmingais ir prakti§kais veiklos terminais.

Siekiant tinkamai suformuluoti vertybiy teiginius, rekomenduojama jvertinti ir, jei reikia,
pakoreguoti suformuoty organizaciniy vertybiy teiginiy charakteristiky tinkamuma. 3.39 lentel¢je
pateikiama dvylika vertybiy ir jy vertinimo charakteristiky, kuriomis rekomenduojama remtis
siekiant suformuoti tinkamus vertybiy teiginius. Sesios vertybés - yra efektyvus ir jsimenamas
skaiCius. Svarbu, kad vertybés buty iSreikStos paprastais zodziais, kurie turi aiskig reikSme
kiekvienos dienos darbe, kurie pakankamai nattraliis naudoti kasdienése darbo situacijose bei

visiems vienodai suprantami.
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3.39 lentelé. Organizaciniy vertybiy charakteristiky tinkamumo nustatymas

Vertinimas
Gerai veikianciy vertybiu charakteristikos 0 — visi§kai necharakterizuoja iki
5 —labai charakterizuoja

Paprastos, kelios, lengvai jsimenamos 0 1 2 3 4 5
Asocijuojamos su trumpu apibrézimu 0 1 2 3 4 5
Reik$minga organizacijos strategijai 0 1 2 3 4 5
Pasirinkta kaip dalyvavimo proceso rezultatas 0 1 2 3 4 5
ReikSminga vertybeé tikrai reikalinga visiems darbuotojams 0 1 2 3 4 5
Perduodama specifiniu komunikacijos ir mokymo procesu 0 1 2 3 4 5
Suvokiama kaip principas, vertas jsipareigojimo 0 1 2 3 4 5
Zmonés jaudiasi komfortabiliai dalyvaudami ritualuose §venciant 0 ! ) 3 4 5
vertybe
Suderinamumas tarp teorijos ir praktikos visuose lygmenyse 0 1 2 3 4 5
Galima konvertuoti | pamatuojamus veiklos tikslus 0 1 2 3 4 5
Periodinis laikymosi auditas ir sarysis su atlygio sistema 0 1 2 3 4 5
Periodinis perzvelgimas ir performulavimas pasikeitus aplinkybéms 0 1 2 3 4 5

Saltinis: sudaryta remiantis S. Dolan ir kt. (2006)

Vertybiy jforminimas. 18gryninty vertybiy iSsakymas ir patvirtinimas palengvina
organizaciniy vertybiy jsisamoninimg, tampa vidinémis elgesio determinantémis. Vertybiy
iforminimo rezultatas gali biiti elgesio arba etikos kodeksas, kuriuose aprasytos organizacijos ir
jos nariy pozicijos jvairiais klausimais bei nusakoma, kaip vienu ar kitu atveju turéty elgtis
darbuotojai. Kiekviena vertybé formaliai apibréziama, paaiSkinama, kg ji reiskia organizacijai, ir
kokiu biidu vertybés bus jprasminamos konkre¢iuose organizacijos veiksmuose.

Priemoniy stiprinimui plano parengimas. Atlikus vertybiy derinimo sesija, susitarus apie
konkrecias vertybes ir jas jforminus, lyderis ar ekspertas dirba su organizacijos vadovais rengdami
priemoniy jgyvendinimo plang organizaciniy vertybiy ir realiy darbo praktiky (su)derinimui.
Sprendimas perkelti vertybes j praktika, reiskia padaryti jas organizacinés kulttiros, strateginio
plano ir organizacijos veiklos dalimi. Kiekvienos organizacijos praktikoje vertybiy kongruencijos
stiprinimas - unikalus, nuo esamos situacijos priklausantis, procesas, todél ir kiekvienos
organizacijos s¢kmés faktoriai skirtingi. Plane apraSomi konkretlis jgyvendinami zingsniai, jy
igyvendinimo terminai, atsakingi asmenys ir iStekliai, tikslams, susijusiems su vertybiy jtraukimu,
pasiekti. Nustatomi tikslai ir planuojami veiksmai i§ virSaus j apacig visuose lygiuose, kuriant
. all-win “ aplinka. Rengiant plana, atsakoma j klausimus: kokia pagrindiné problema susijusi su
vertybiy formavimu; koks siekiamas tikslas; kokiy tikimasi rezultaty jgyvendinant Siuos tikslus;
kokias uzduotis reikia atlikti siekiant $iy tiksly; kas atsakingas uz kiekvieng uzdavinj; kada
uzduotys turi biiti baigtos; kokiy finansiniy ar nefinansiniy iStekliy reikia Siems tikslams pasiekti.

Priemoniy taikymas. Sis Zingsnis skirtas interviu su vadovais klausimyno kategorijose
., Vertybiy vientisumas* ir ,, Vertybiy kongruencijos palaikymas* identifikuotoms problemoms
spresti.

Vertybiy internalizavimas. Planuojamas pokytis turi remtis ant dviejy pamatiniy veikly -

poky¢iy proceso vykdymo (jtraukimo j praktika) ir stebésenos bei iSlaikymo. Nepakanka tik
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apibrézti ir deklaruoti vertybiy. Vertybés privalo biiti iSreiSkiamos kasdieniame elgesyje. Asmuo,
kuris vertina sazininguma gali elgtis kitaip, nei asmuo, kuris vertina efektyvuma. Kol vertybés
pradés atsispindéti kasdienése verslo praktikose ir rezultatuose, organizacinés vertybés visy pirma
turi bati efektyviai komunikuojamos visoje organizacijoje. Siame etape sukuriamas
komunikacijos planas artikulivoti ir institucionalizuoti uzraSytas vertybes. Kiekvienas
organizacijos narys tampa informuotas apie organizacines vertybes, jy svarba. Modeliuojamas
darbuotojy elgesys, sprendimy priémimas, indélis ir tarpasmenis bendravimas, kuris atspindi
vertybes. Vertybés iSver¢iamos j liikescius, prioritetus ir elgesj su kolegomis, vadovams aiskinant,
pasakojant ir imituojant pavyzdziais, taip padarant vertybes matomomis. Tai gali apimti ir
formalius, ir neformalius susitikimus, mokymy medziaga darbuotojams ir praneSimus. Vertybiy
jtvirtinimas vykdomas per susirinkimus, asmeninius pokalbius, jmonés dokumentus, skelbimus,
renginius. [sitikinama, kad visi darbuotojai Zzino vertybes ir jy reikSme¢ organizacijai.
Rekomenduojama pareigy aprasymus papildyti vertybémis, taip uztikrinant, kad kiekvienas Zinos
jas, ir patvirtinant, kad gyvenimas pagristas vertybémis yra darbo dalis.

Vertybiy vystymas. Vertybiy kongruencijos stiprinimas turi buti dinaminis ir jtraukiantis
procesas, nuolatos vystomas ir palaikomas, tam bitina darbuotojy elgsenos stebésena. Siame
etape keliamas klausimas: ar organizacijoje bus atsakingi asmenys, kurie stebés vertybiy vystyma,
palaikyma ir seks jy tolimesnj jgyvendinima organizacijos veikloje. Konsultantai per
konsultavimg, ugdomgjj vadovavima, mokymus, saviugda nustato, ar valdymas vertybémis
igauna pagreitj organizacijoje. Jie ieSko jrodymy, ar darbuotojai suvokia vertybes ir integruoja jas
i kasdieng veikla, ar jie priima ir ar paliko vertybes, ir ar jos atneSa prakting nauda organizacijai.
Daznai konsultantai dirba su vadovais vystydami formaly kanalg dalintis organizacijos
pasiekimams, kurie skatina organizacijos sékme.

Vertybiy praktikavimas. ISkomunikavus vertybes biitina atsigrezti ir jvertinti, ar taip
unikalioje situacijoje, tinkamai jas naudoti, gauti i§ jy visa, kas geriausia. Priimami sprendimai ir
nustatomi prioritetai turéty buti vadovaujantis vertybémis. Reikia zvelgti holistiSkai, todeél
organizacijoje svarbu suderinti jvairias sistemas ir praktikas. Labai Zinomas pavyzdys, jei
darbuotojai skatinami dirbti komandoje, bet mokama jiems priedus remiantis tik jy asmeniniais
pasiekimais. Tokia atlygio sistema prieSinga palaikomai vertybei, todél kenkia esamiems
mokymams. Organizacinés vertybés leidzia darbuotojams suvokti, kaip organizacija turi veikti,
taCiau jos turi buti priimtinos visiems organizacijos nariams. Dera palydéti vertybes gerais
pavyzdziais, norimo elgesio modelis. Daznai organizacijose kyla pavojus, kai ima galioti dvigubi
standartai, pavyzdziui, vadovai mano, kad vertybiy turi laikytis visi, iSskyrus juos pacius. Bet
koks iSskirtinumas ar privilegijos skaldo organizacija, skatina atsirasti ,,mes® ir ,,jie” luomus.
Todel, laikui bégant, atotriikis tarp §iy lnomy didéja, darosi vis sunkiau vieniems kitus iSgirsti, o
tuo labiau suprasti, tod¢l naivu tikétis palankaus darbuotojy poziirio j darbag, teigiamo
organizacinio klimato ir norimy veiklos rezultaty. Deklaruojamy vertybiy nesilaikymas — vieni
reikalavimai vadovams, kiti — likusiems darbuotojams, o gal net ir paciy darbuotojy

diferencijavimas — formuoja nepasitikéjimo atmosfera. Tada vertybés tampa pajuokos objektu, o
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tokioje organizacijoje geriausia terpé vystytis netoleruotiniems veiksmams. Todél akcentuojamas
bitinumas uztikrinti vertybiy vienoduma visiems organizacijos nariams. Lyderis turi buiti skaidrus
Siame procese. Siekiama, kad visi organizacijos partneriai ir tiekéjai vadovautysi panaSiomis
vertybémis.

Vertybiy palaikymas. Svarbu nuspresti, kokiais buidais bus palaikomos vertybés. Vertybés
privalo buti ne tik viesai deklaruojamos internetiniame puslapyje ar dokumentuose. Kiekvieno
organizacijos darbuotojo pareiga jy realiai laikytis ir jas puoseléti. Todél formuojami vertybiy
palaikymo mechanizmai: organizacijos ritualai, simboliai, jtraukiami herojai, rengiamos unikalios
Sventés tam, kad stiprinty bendruomenés ryS$j su organizacijos pamatine istorija, tradicijomis,
suvienyty kolektyva ir jtraukty bendruomene | organizacijos veikla. Deréty apsvarstyti
ivertinamo, pripazjstamo ir atlyginamo darbuotojams uz pastangas, veiksmus ir pasiekimus,
remiantis vertybémis, biidus. Pripazinimas gali biti tiek formalus, tiek neformalus. Turéty buti
nepamir§tama $vesti sékme ir dalintis gerosiomis praktikomis organizacijoje. Periodiskai susitikti
pokalbiui su darbuotojais, kaip jie jauciasi gyvendami identifikuotomis vertybémis. Taip pat
darbuotojams bitina suteikti reguliary griztamaji rysj ir, jei reikia, ugdomaji vadovavima:
iSmokyti darbuotojus, kaip padaryti darbg gerai remiantis vertybémis; kaip praktikuoti jas ir
pasiekti auksc¢iausig meistriSkumo lygj.

Rezultaty vertinimas. Sis Zingsnis skirtas interviu su vadovais kategorijos ,, Vertybiy
vientisumas * identifikuotoms problemoms spresti.

Taikyty priemoniy poveikio vertinimas. Rekomenduojama atlikti audita jsitikinti, kad
dirbama pagal formalizuotas vertybes visuose organizaciniuose lygiuose ir su visomis
suinteresuotomis $alimis. Galima suorganizuoti darbuotojy apklausa, fokus grupe, interviu su
klientais, savininkais, darbo grupémis, kuri padéty surinkti informacijg apie dabartines vertybes
ir praktikas organizacijoje, siekiant suprasti, kaip vertybés demonstruojamos kasdien¢je darbinéje
veikloje ir sprendimuose. Si informacija ypa¢ svarbi ateityje, matuojant vertybiy kongruencijos
stiprinimo proceso pasiektus rezultatus.

I$saugojimas. Sis Zingsnis skirtas interviu su organizacijy vadovais kategorijos ,, Vertybiy
vaidmuo darbuotojy atrankoje “ identifikuotoms problemoms spresti.

Vertybés darbuotojy atrankoje. Vertybés turéty biiti tie kokybiniai aspektai, j kuriuos
atsizvelgiama darbuotojy atrankos metu. Rekomenduojama rengti darbo skelbimus su specialiais
reikalavimais, jtraukiant raktinius Zodzius, kuriuose iSrySkéty organizacinés vertybés, pavyzdziui,
,bendradarbiavimas® ar ,, orientacija ] rezultatus®, o aprasant reikiama kandidaty kvalifikacija,
reikéty jtraukti j darbo skelbimg pageidaujamas kompetencijas, kuriose atsispindéty tam tikros
asmens vertybés/savybés, pavyzdziui, ,antrepreneriSkumas® ar ,Jlankstumas”. Atrankos metu
klausti klausimy, atspindin¢iy konkrecias vertybes, pvz. ,,Kaip elgtysi, jei...?. Pavyzdziui, jei
viena i§ organizaciniy vertybiy yra orientacija j klientus, interviu metu turéty biiti pateikiama
daugiau klausimy, susijusiy su klienty aptarnavimu. Taip pat duoti atlikti specialius testus
kandidatams. Kai kandidatas atlieka testa, paskai¢iuojama, kaip kandidato iSreitinguotos vertybés
dera su organizacinémis vertybémis (iSaiSkintomis vertybiy audito metu). Ataskaitoje atsispindi

bendras procentinis atitikimas organizacinéms vertybéms. Palyginus su organizacinémis
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vertybémis, galima nesunkiai nustatyti, kuris kandidatas tinkamas (ir potencialiai ilgalaikis)
organizacijai. Tai palengvina darbuotojy, kuriy vertybés kongruentiskos organizacinéms,
parinkimg ir jdarbinima.

Vertybés darbuotojy vertinime. Rekomenduotina sukurti darbuotojy vertinimo sistema, kuri
apimty ir organizacines vertybes. Reguliarus darbuotojy elgsenos pagal organizacines vertybes
vertinamas, organizuojamy susirinkimy, susitikimy su darbuotojais ir darbuotojy vertinimo metu.
Darbuotojams butina suteikti griztamajj ry$j apie tinkamg ir/arba netinkamg elgseng, remiantis
vertybémis. Pereinamuoju laikotarpiu, kai vertybés diegiamos, bet nenusistovéjusios, ty
darbuotojy, kurie elgiasi ne pagal organizacines vertybes, vadovai turéty ne atleisti ar bausti, o
suteikti darbuotojams pagalba iSsamiai paaiskindami, kaip deréty elgtis vienu ar kitu atveju.
Deréty apgalvoti, kaip bus skatinami, apdovanojami tie darbuotojai, kurie laikosi naujyjy
organizaciniy vertybiy. Vienas i§ etapo uztikrinimo veiksmy galimas pasekmiy, nesilaikant
organizaciniy vertybiy, apibrézimas. Taip pat esant galimybei suteikti paauks$tinimus pareigose
darbuotojams, kuriy poziiriai ir veiksmai kongruentiski organizacinéms vertybéms.

Proceso stebésena ir kontrolé. Vykdomas procesas kontroliuojamas nuolat stebint
darbuotojy elgseng. Laikas nuo laiko reflektuoti ir paklausti: kaip sekasi organizacijai su Siomis
vertybémis; ar reikia adaptuotis; ka galima padaryti geriau. Organizacijy vadovai turi gebéti
susieti organizacijos struktiirg ir procesus su organizacijos vertybiy sistema, nes vertybés bendraja
prasme gali biiti suprantamos kaip strateginiai pasirinkimai, kuriuos darome atsizvelgdami j tai,
ko prasoma norint pasiekti tikslus. ,,Gyventi” organizacijos vertybémis — reiskia priimti sunkius

sprendimus tarp konkuruojanciy vertybiy ir biti $iy sprendimy ,,harmonijoje”.
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ISVADOS, REKOMENDACIJOS IR TOLIMESNIU TYRIMU
KRYPTYS

Remiantis atlikta teorine asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos koncepto
analize bei atlikty kiekybinio bei kokybinio asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
tyrimy rezultatais, disertacijoje konceptualizuoti vertybiy kongruencijos stiprinimo sprendimai
vadybos kontekste ir suformuluotos sios isvados:

1. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos prielaidy, sampratos ir turinio
lyginamoji analizé bei sintez¢ leido apibrézti reiskinio konceptualig reikSme. Organizacinés
vertybés vis labiau taikomos kaip valdymo mechanizmas praktikoje, siekiant ugdyti ir uztikrinti
darnig organizacijos nariy elgseng. Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija pasireiskia,
kai asmeninés darbuotojy vertybés dera su organizacijos vertybémis, palaikomos auksc¢iausios
vadovybés, ir priimtinos daugumai organizacijos nariy, kurie puoseléja ir vadovaujasi vertybémis
kasdien¢je organizacijos veikloje. Organizacijos nariy vertybiy harmonizavimas uztikrina
kryptingg ir norimg organizacijos nariy elgesj ir lemia organizacijos s¢kme¢ dabartyje ir ateityje
bei teigiamg darbuotojy pozitirj ] darbg, organizacijos klimata.

2. Atskleidziant vertybiy poziliriy organizacijoje skirtumus, galima teigti, kad vertybiy
organizacijoje traktuoté tampa aktuali, nes jai jtakos turi skirtingy tyréjy individualtis interesai.
Tai suponuoja prielaida, kad pacioje organizacijoje esama skirtingy formy vertybiy. Nors vertybiy
konstruktas  placiai  analizuojamas  vadybos literatiroje, dél negriezto reiSkinio
konceptualizavimo, jis linkes biiti labiau kompromisinis, todél nuosekliy vertybiniy tyrimy
progresas ir toliau ribojamas dél nepakankamai vienody teoriniy pagrindimy. Vertybés
organizacijoje jgauna skirtingas formas - palaikomy, priskiriamy, siektiny, pagrindiniy ir
persidengianciy - priklausomas nuo to, kaip jos iSrySkéja organizacijy veikloje. Skirtingy vertybiy
formy ir jy raiskos suvokimas padéty vadovams suprasti, kaip identifikuoti darbuotojy asmeniniy
ir organizacijos vertybiy atotriikio priezastis ir imtis kryptingy veiksmy §iy vertybiy kongruencijai
organizacijoje uztikrinti.

3. Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy reiSkinio turinio analizé, kity tyréjy
rekomendacijos tolimesnéms tyrimy kryptims, asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos
empiriniy tyrimy lyginamoji analizé ir juose taikomy instrumenty bei jy struktiiros lyginamoji
analizé, leido nustatyti tiriamo reiskinio ribotumus ir galimas plétojimo galimybes tolimesniuose
tyrimuose. Atskleisti ribotumai, apsunkinantys praktinj esamy asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos diagnostiniy instrumenty taikyma. Nustatyta, kad néra kompleksinio
diagnostinio instrumento, kurj taikant galima iSsamiai diagnozuoti asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencija ir, remiantis rezultatais, pateikti rekomendacijas vertybiy kongruencijai
organizacijoje stiprinti. Siekiant detalios vertybiy kongruencijos diagnostikos, sukonstruotas
naujas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos diagnostinis
instrumentas, kuris papildytas reikSmingomis dedamosiomis. Dazniausiai vertybiy kongruencija
organizacijoje tiriama kiekybiniu pozifiriu, todél, siekiant atskleisti vertybiy kongruencijos ar/ir

atotriikio latentines priezastis, sukonstruotas dviejy daliy instrumentas. Pirma dalis skirta
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organizacijos darbuotojams — jvertinti vertybiy kongruencija kiekybiniu pozitiriu, antra dalis
skirta organizacijos vadovams — nustatyti vertybiy valdymo praktikas organizacijoje. Tiek
kiekybinio, tiek kokybinio tyrimo klausimyny patikimumas ir tinkamumas patikrintas pasitelkiant
Lietuvos ir uzsienio ekspertus, kuriy tyrimy interesy sritis — Zmogiskyjy iStekliy valdymas bei
vertybiy tyrinéjimas organizacijoje. Ekspertinio vertinimo rezultatai parodé, kad klausimynai turi
tik neesminiy trikumy. Atlikus korekcijas, klausimynai parengti pagrindiniam tyrimui.

4. Mokslinéje literatliroje rasty vertybiy kongruencijos modeliy analizé parodé, kad
modeliai skirstomi j du tipus: vaizduojantys patj vertybiy kongruencijos reiskinj su poveikiu
darbuotojui ir organizacijos veiklai; vaizduojantys vertybiy kongruencijos tipologija. Nors kity
mokslininky tyrimo kontekste Sie modeliai iSbaigti, taciau, siekiant kompleksiskai pavaizduoti
vertybiy kongruencijos reiskinj ir jo plétojimo procesa, kai kuriuose modeliuose stinga tam tikry
dedamyjy. Kai kuriuose analizuotuose modeliuose minimi vertybiy kongruencijos lygiai, taciau
kokie - néra apibréziama. Daugumoje analizuoty modeliy akcentuojamas ne pats vertybiy
kongruencijos reiskinys, o priklausomi aspektai, susij¢ su vertybiy kongruencija, dazniausiai
vertybiy kongruencijos povekis darbuotojui ir organizacijai. Modeliuose nepakankamai démesio
skiriama vertybiy kongruencijos vertinimo tipy ir metody reikSmingumui pagrjsti. Taip pat
nepateikiama konstruktyviy pasitilymy, kokias konkreéias priemones taikyti asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos organizacijoje stiprinimui ar palaikymui, néra
aktualizuojamas proceso monitoringas ir longitudiniy tyrimy vykdymas. Remiantis detalia jau
sukurty modeliy lyginamaja analize, iSskyrus pagrindinius vertybiy kongruencijos reiskinio
elementus ir kontekstus, sukonstruotas kompleksinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencijos stiprinimo modelis, kuris gali biiti naudojamas organizacinéms vertybéms
iSgryninti ir diegti organizacijoje, vykdant darbuotojy atrankas bei organizacijoje jau dirbanciy
darbuotojy vertybéms nustatyti. Sukurtas modelis gali biiti taikomas organizacijy praktikoje
atlickant 8 etapy procesg: 1) poreikiy derinimo; 2) vertybiy derinimo; 3) asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos nustatymo; 4) poveikio darbuotojui ir organizacijos veiklos
rezultatams jvertinimo; 5) priemoniy, kongruencijai stiprinti, parinkimo; 6) parinkty priemoniy
taikymo; 7) priemoniy poveikio nustatymo; 8) priemoniy taikymo tgsimo arba naujy parinkimo.

5. Atlikti kiekybinis asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimas, apklausus
penkiolikos skirtingy organizacijy darbuotojus, ir kokybinis tyrimas, apklausus ty paciy tirty
organizacijy vadovus. Empirinémis ir statistinémis priemonémis patikrintos asmeniniy ir
organizaciniy  vertybiy  kongruencijos tyrimo klausimyno metodologinés kokybés
charakteristikos. Tiriamoji ir patvirtinamoji faktoriné analizé patvirtino klausimyno konstrukto
validuma. Abiejy faktorizacijy atvejais gauti auksti rodikliai rodo, kad asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencija — vientisa charakteristika. Auksti faktoriniai svoriai ir paaiSkinta sklaida
rodo, kad klausimyno skalés ir subskalés, analizuojant poveikio asmeniui ir organizacijai
dedamasias, taip pat yra patikimos. Antrinés faktorinés analizés rezultatai rodo, kad asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno subskaliy faktoriniai svoriai beveik visose
skalése auksti, todél atskleidzia stipry respondenty pritarima suformuotoms skaléms. Abiem

antrinés faktorizacijos metody atvejais gauti gana auksti rodikliai pagrindzia, kad sudarytas
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asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimynas yra validus ir patikimas, nes
subskalés yra patikimos, o klausimynas, sudarydamas vientisa dimensijg, tinkamas matuoti
uzsibrézty pozymiy visuma. Sistemingas ir statistiSkai reikSmingas rySys tarp daugelio asmeniniy
vertybiy, organizacijos vertybiy ir poveikio asmeniui ir organizacijai subskaliy leidzia tvirtinti
apie naudoto klausimyno kokybiskuma psichometriniu pozitiriu. Naudojant daugiamate regresija,
patikrinti statistiniai rySiai tarp asmeniniy vertybiy, organizaciniy vertybiy, suvokiamos vertybiy
kongruencijos bei poveikio asmeniui ir organizacijai. Koreliaciniai rySiai patvirtino, kad
organizacinés vertybés yra veiksnys uztikrinti teigiamg poveikj asmeniui ir organizacijai.

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos koeficiento apskaiciavimas parodé labai
auksta kongruentiskumg vertybiy grupiy lygmenimis, taciau didelis démesys organizacijose turéty
biti telkiamas ekonominéms, asmeninéms ir organizacijos vertybéms stiprinti.

Asmeniniy vertybiy ir organizaciniy vertybiy grupiy vidurkiy skirtumy analizé parodé, kad
visos vertybiy grupés yra svarbesnés darbuotojui nei organizacijai. Nors vidurkiy skirtumai gana
panasiis, taciau iSskirti tiek asmeniniy, tiek organizaciniy vertybiy grupiy prioritetus galima.

Detalesné vertybiy skirtumy tarp asmeniniy darbuotojy ir organizacijoje vyraujanciy
vertybiy analiz¢ atlikta pavieniy teiginiy lygmeniu atskleidé¢, kad ne visos darbuotojams svarbios
vertybés yra vertinamos ir vyraujancios tirtose organizacijose, nes nei vertybiy grupiy, nei
pavieniy teiginiy lygmeniu, organizacijose vertybiy prioritetai néra identiski asmeniniy
darbuotojy vertybiy prioritetams. Pastebima, kad darbuotojas labiausiai orientuotas j asmeniniy,
0 ne su organizacija ir jos bendruomene susijusiy vertybiy jprasminima, kai organizacija labiau
orientuota j vertybes, kurios padeda pasiekti gerus organizacijos veiklos rezultatus, o ne
darbuotojy gerovés uztikrinima.

Tirty organizacijy atvejy analizés rezultatai rodo organizaciniy vertybiy, suvokiamos
vertybiy kongruencijos ir poveikio asmeniui ir organizacijai skirtumus. Vertybiy grupése
nustatytos iSskirtys rodo skirtingus tiek darbuotojy, tick organizacijy vertybiy prioritetus, todél
netikslinga visoms organizacijoms taikyti vienody vertybiy kongruencijos stiprinimo
rekomendacijy nei organizacijos, nei individo lygmeniu.

Kokybinis interviu su tirty organizacijy vadovais atskleidé, kad daugumoje organizacijy
neskiriamas démesys vertybéms diegti, taciau vadovai apie vertybiy formavimg mano palankiai.
Tyrimo rezultatai rodo, kad ne visose organizacijose, kuriose vadovai teige, jog iki Siol tikslingai
nedirbo su vertybémis, t.y. ju iSgryninimu, diegimu, palaikymu ir kt., kongruencija yra silpna.
Mazesniy organizacijy vadovai, lyginant su didesniy organizacijy vadovais, labiau akcentavo
darbuotojy gerove: jiems svarbu darbuotojy nuomoné vertybiniais aspektais organizacijoje, jiems
svarbu suzinoti darbuotojy vertybes, jie sako norj uztikrinti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
kongruencija. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad vertybiy atotrtikj lemiancios priezastys yra
nesisteming, vadovybés nekoordinuojama organizacijos veikla, vieningumo nebuvimas,
nekryptinga/padrika komunikacija, per mazas darbuotojy jtraukimas, paciy vadovy
kompetencijos stoka vertybiy diegimo ir svarbos klausimais. Ilgesnj laikg rinkoje gyvuojanéiy
organizacijy praktikoje didelj indélj vertybiy atotriikiui daro netinkamy darbuotojy atranka. Taip

pat organizacijose nesureik§minami individualiis darbuotojy poreikiai ir netelkiamas démesys i
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motyvavimo sistemy tobulinima, gerinant darbo salygas darbuotojams. Deréty pridurti, kad
tinkamo naujy darbuotojy adaptavimo veikly trukumas rodo, kad darbuotojai patys per savo
klaidas turi i$siaiskinti, kokie veiksmai ir elgsenos organizacijoje toleruojamos, o kokios ne. Be
to, daznai organizacijy vadovai turi organizacijos vertybes tik savo galvoje: jos néra
iSkomunikuotos ir darbuotojams suprantamai formalizuotos organizacijoje.

6.  Empirinei asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos modelio patikrai taikyta
regresiné analizé parodé, kad darbuotojy lytj, amziy ir uzimamas pareigas galima traktuoti kaip
suvokiamos vertybiy kongruencijos prielaidas. Nustatytas statistiskai patikimas stiprus rySys tarp
organizaciniy vertybiy ir suvokiamos vertybiy kongruencijos. Organizaciniy vertybés turi jtakos
darbuotojy pozitiriui j darba, organizacijos klimatui ir veiklos rezultatatams. Suvokiamos vertybiy
kongruencijos vertinimg stipriai veikia darbuotojy asmeninés ekonominés ir socialinés vertybés
bei organizacinés ekonomingés, socialinés ir dvasinés vertybés. TaCiau darbuotojy pozidriui }
darba, organizacijos veiklai ir organizacijos klimatui didesn¢ jtaka daro organizacinés nei
asmeninés vertybés.

7. Darbuotojy apklausos rezultaty ir konkreciose organizacijose identifikuoty vertybiy
valdymo praktiky palyginimas atskleidé ir paaiskino galimas vertybiy kongruencijos ir/ar
atotriikio kilmés priezastis. Remiantis tyrimo rezultatais, suformuoti vadybiniai sprendimai
organizacijoms, siekianioms patvarios vertybinés sistemos bei asmeniniy ir organizaciniy
vertybiy kongruencijos. Vertybiy atotrtikiui eliminuoti rekomenduojama nuosekli etapy seka:
iSsiaiskinti pozitirj j vertybes ir jy svarba organizacijai; patikimais diagnostiniais instrumentais
nustatyti vertybiy kongruencija; identifikuoti ir iSgryninti vertybes; vykdyti organizaciniy
vertybiy internalizavima; aprasyti vertybes organizacijos veikloje; uztikrinti vertybiy vystyma bei
palaikyma praktinéje organizacijos veikloje; remtis organizacinémis vertybémis atrenkant
darbuotojus.

Apibendrinant disertacinio darbo rezultatus, teigiama, kad parengtas kompleksinis
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo modelis padeda kryptingai suvokti

ir vertinti vertybiy kongruencijos reiskinj.

Tolesnés tyrimy kryptys

1. Siekiant sutrumpinti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyna
darbuotojams, rekomenduojama atlikti retestavimag vienoje iS tirty organizacijy.

2. Siekiant nustatyti materialing nauda organizacijoms ilguoju laikotarpiu, deréty
papildyti klausimyna naudy skale tesiant apklausa vienoje i$ tyrime dalyvavusiy organizacijy.

3. Atlikti pakartotinius tyrimus tirtose organizacijose siekiant uztikrinti vertybiy
kongruencijos proceso monitoringa.

4.  Atlikti objektyvios vertybiy kongruencijos tyrimus tirtose organizacijose, siekiant
nustatyti rezultaty skirtumus taikant skirtingus vertybiy kongruencijos vertinimo tipus.

5. Apibendrintus tyrimo rezultataus iSskaidyti i detalia vertybiy kongruencijos
organizacijy atvejais analize, siekiant pateikti vadybinius sprendimui asmeniniy ir organizaciniy

vertybiy kongruencijai stiprinti konkrec¢iose organizacijose.
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6.  Atlikti tyrimus uzsienio organizacijose, siekiant nustatyti vertybiy kongruencijos
skirtumus Lietuvos ir uzsienio Saliy atzvilgiu.

7. Palyginti suvokiamos vertybiy kongruencijos tyrimo rezultatus su kity mokslininky
gautais tyrimy rezultatais.

8. Siekiant sukuonstruotg instrumentg perkelti ir adaptuoti kitose kultlirose, parengti

klausimyna papildomomis kalbomis.
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7 priedas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiu kongruencijos klausimynas

Gerbiamas respondente,

Neabejotina, jog kiekvienas i§ miisy turime vertybiy sistema, kuria remiamés priimdami kasdienius sprendimus, o
organizacijoje, kurioje dirbame, taip pat vyrauja tam tikros vertybés, kuriomis ji remiasi savo kasdienéje veikloje.
Taciau kyla klausimas, kiek miisy asmeninés vertybés sutampa su organizacijos, kurioje dirbame, vertybémis. Siuo
tikslu atlickamas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos tyrimas, kuris padés nustatyti, kokios Jisy
asmeninés ir organizacijos, kurioje Jus dirbate, vertybés atitinka ir tarp kuriy i$ ty vertybiy yra didziausias atotrikis.

Jisy nuomone Siam tyrimui labai svarbi, todél prasome skirti savo brangaus laiko ir uzpildyti anketa.
Klausimynas sudarytas i§ penkiy daliy:

Jasy subjektyvus poziiiris j JUsy ir organizacijos, kurioje dirbate, vertybiy kongruencija.
Jasy asmeniniy vertybiy vertinimas.

Jasy organizacijoje vyraujanciy vertybiy vertinimas.

Jusy subjektyvus pozitiris | organizacijos klimata, pozitirj j darba ir organizacijos veikla.
5. Informacija apie Jus.

L=

Sis tyrimas yra konfidencialus ir Jiisy atsakymai bus naudojami tik tyrimo tikslams bei nebus perduoti tretiesiems
asmenims.

Klausimyne visur vartojami vyriskos giminés zodziai, nesiekiant diskriminuoti moteriskos lyties atstoviy.

1 POZIURIS I SAVO IR ORGANIZACIJOS, KURIOJE DIRBATE, VERTYBIU KONGRUENCIJA.
Zemiau pateikti teiginiai apie Jisy asmeniniy ir organizacijos, kurioje $iuo metu dirbate, vertybiy kongruencija.
Atidziai perskaitykite kiekvieng i$ zemiau iSvardyty teiginiy ir jvertinkite, kiek su kiekvienu i$ jy sutinkate sutikimo
skaléje nuo 1 —,,visiskai nesutinku* iki 5 — ,,visiskai sutinku*.
VERTYBIU KONGRUENCIJA 123 )|4]|5

Dalykai, kuriuos a$ vertinu gyvenime, yra labai artimi tiems, kurie vertinami

organizacijoje, kurioje dirbu.

AS pritariu organizacijos, kurioje dirbu, vertybéms.

Mano asmeninés vertybés atitinka organizacijos, kurioje dirbu, vertybes.

Organizacijoje, kurioje dirbu, realiai vyraujancios vertybés neatitinka organizacijos
deklaruojamuyjy, todél a§ esamoms vertybéms nepritariu.

Kartais jauciu, kad turiu ,,paminti savo asmenines vertybes, kad pateisinc¢iau
organizacijos lukescius.

2. ASMENINES VERTYBES. Zemiau pateikiami teiginiai apie vertybes, kurios gali biiti svarbios Jums asmeniskai
darbe. Atidziai perskaitykite kiekviena i$ Zemiau iSvardyty teiginiy ir jvertinkite, kiek kiekvienas i§ jy SVARBUS
JUMS svarbumo skaléje nuo 1 —,,visiskai nesvarbu® iki 5 —,,labai svarbu*.
ASMENINES VERTYBES 1/2(3/4]5
Man svarbu laiku gauti darbo uzmokest;.
Man svarbu gauti teisingas premijas, atsizvelgiant j mano pasiektus darbo rezultatus.

Man svarbu, kad organizacija suteikty socialines garantijas (pvz.: mokamas atostogas,
sveikatos draudimg, pensijos plang, paSalpg nutikus nelaimingiems atsitikimams,
motinystés/tévystés iSmokas, ismokas sunkiy ligy atvejais ir pan.).

Man svarbu gauti asmeninius poreikius atitinkanc¢ias naudas (pvz.: dalyvavimo
sveikatos ugdymo programoje, islaidy sportui, gydymui, jvairiems kursams
apmokéjimas).

Man svarbu gauti pinigines priemokas uz darbo staza.

Man svarbi miisy organizacijos plétra.

Man svarbu jaustis organizacijos, kurioje dirbu, dalimi.
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ASMENINES VERTYBES 1|/2(3]|4]5
Man svarbu dirbti komandoje.
Man svarbu, kad turéciau galimybe dirbti individualiai.
Man svarbiis draugiski ir maloniis darbo santykiai.
Man svarbu turéti prestizinj, gerai kity vertinama darba.

Man svarbu gauti pripazinima darbe (pvz.: kad kiti pastebéty mano pasiekimus, pagirty
vadovas, gauciau padékq, garbés rastq ir pan.).

Man svarbus tiesioginio vadovo atidumas mano atzvilgiu.

Man svarbu gauti savalaikj ir konstruktyvy griztamajj rysj apie veiklos rezultatus.
Man svarbi savalaiké vadovo pagalba.

Man svarbu, kad sulauk¢iau kolegy pagalbos iskilus problemai.

Man svarbus pagarbus elgesys su manimi.

Man svarbu biiti saziningam darbe.

Man svarbu biti pareigingam darbe.

Man svarbu prisiimti atsakomybe uz atlieckama darba.

Man svarbu atvirai dalytis informacija ir ziniomis darbe.

Man svarbu tolerancija darbe (pvz.: gerbiami individualiis ir grupiniai skirtumar).
Man svarbi savirealizacija darbe (pvz.: saves, savo minciy jprasminimas darbe).
Man svarbu darbe jausti prasme.

Man svarbu, kad organizacija turéty vizija, misija, filosofija.

Man svarbus prasmingy visuomenés tiksly jgyvendinimas atliekant savo darba (pvz.:
padeéti spresti socialines problemas, prisidéti prie miesto, Salies vystymosi).

Man svarbu prisidéti prie organizacijos tradicijy kiirimo, puosel&jimo.

Man svarbu panaudoti jgytus i$silavinimo ir patirties gebéjimus.

Man svarbu turéti galimybe paciam planuoti savo darbo laika.

Man svarbu, kad mano pasitilymai ir idéjos biity jvertintos darbe.

Man svarbu turéti galimybe siekti aukstesniy pareigy.

Man svarbu gauti darbo uzduotis, ,,metancias* i§§tikius savo galimybéms.

Man svarbu, kad turéciau galimybe siekti aukstesniy rezultaty sveikai konkuruojant su
bendradarbiais.

Man svarbu sutelkti visas pastangas, siekiant gery darbo rezultaty.
Man svarbu, kad mane jtraukty j organizacijos problemy sprendima.
Man svarbu, kad turéciau aiskius tikslus darbe.

Man svarbu turéti galimybe tobuléti profesinéje srityje.

Man svarbu, kad organizacija, kurioje dirbu, turéty suprantamas raSytines darbo
tvarkos taisykles.

Man svarbu, kad biity laikomasi zodiniy susitarimy.

Man svarbu, kad mano parduodamos prekeés ir/ar teikiamos paslaugos buty kokybiskos.
Man svarbu dirbti patrauklioje darbo aplinkoje.

Man svarbu, kad organizacijos, kurioje dirbu, reputacija biity teigiama.

Man svarbus mano jvaizdis darbe (pvz.: noriu atrodyti tvarkingai, dévéti uniformgq, jei
tokia yra, reprezentuoti jmone su jos logotipu ir pan.).

Man svarbu turéti tinkama fizing darbo vieta (pvz.: turéti reikalingas darbo priemones,
patogiq darbo vietq, tinkamg apsvietimq ir pan.).

Man svarbu, kad mano darbo vieta bty saugi.

Man svarbi mano asmenin¢ sveikata.

Man svarbu turéti tinkamas darbo salygas (pvz.: ne per karsta, ne per Salta,

netriukSminga, Svaru ir pan.).
3. ORGANIZACINES VERTYBES. Zemiau esantys teiginiai susije su organizacijos, kurioje Jiis dirbate,
vertybémis. Atidziai perskaitykite kiekvieng i§ zemiau iS$vardyty teiginiy ir jvertinkite, kiek Sios vertybés yra
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SVARBIOS ORGANIZACIJAIL, KURIOJE DIRBATE, svarbumo skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesvarbu® iki 5 —
Jlabai svarbu.

ORGANIZACINES VERTYBES 1(2(3[|4]5
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbo uzmokestis mokamas laiku.
Organizacijoje, kurioje dirbu, teisingai skiriamos premijos uz pasiektus rezultatus.
Organizacijoje, kurioje dirbu, uztikrinamos socialinés garantijos (pvz.: mokamos
atostogos, sveikatos draudimas, paSalpos, nutikus nelaimingiems atsitikimams,
motinystés iSmokos, ismokos sunkiy ligy atvejais ir pan.).
Organizacijoje, kurioje dirbu, teikiamos asmeninius poreikius atitinkancios naudos
(pvz.: uzmokamas dalyvavimas sveikatos ugdymo programoje, sportas, gydymas,
ivairis kursai ar pan.).
Organizacijoje, kurioje dirbu, mokamos pinginés priemokos uz darbo staza.
Organizacijoje, kurioje dirbu, orientuojamasi j nuolating organizacijos plétra.
Organizacijoje, kurioje dirbu, stengiamasi, kad darbuotojai jausty priklausymo
organizacijai jausma.
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinamas komandinis darbas.
Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama galimybé¢ dirbti individualiai.
Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja malonis ir draugiski santykiai.
Organizacija, kurioje dirbu, laikoma prestizine, zmonés nori joje dirbti (siekia j jg
patekti).
Organizacijoje, kurioje dirbu, pripazjstami darbuotojy pasiekimai (pvz.: darbuotojai
pagiriami, jteikiamos padékos, garbés rastai ir pan.).
Organizacijoje, kurioje dirbu, tiesioginis vadovas yra atidus darbuotojams.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams suteikiamas savalaikis ir konstruktyvus
griztamasis rySys apie veiklos rezultatus ir jy siekimo buidus.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai sulaukia vadovo pagalbos.
Organizacijoje, kurioje dirbu, kolegos padeda iskilus problemoms.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai gerbiami.

Organizacijoje, kurioje dirbu, veikla vykdoma saziningai (pvz.: néra juodosios
buhalterijos, néra apgaudinéjami darbuotojai bei klientai ir pan.).

Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinamas darbuotojy dorovingumas.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams suteikiama asmeniné atsakomybé,
pasitikint jy dorovingumu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinamas atviras dalijimasis ziniomis.
Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama tolerancija (pvz.: hyties, rasés, amziaus ir
kitais aspektais).

Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama savirealizacija (pvz.: suteikiama galimybé
jprasminti save, savo idéjas).

Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinami atsidave darbui darbuotojai (pats darbas
teikia malonumg).

Organizacija, kurioje dirbu, turi vizija, misija ir filosofija.

Organizacijoje, kurioje dirbu, jgyvendinami prasmingi visuomenés tikslai (pvz.:
kurie padeda spresti socialines problemas, prisideda prie miesto ir/ar Salies
VyStymosi).

Organizacijoje, kurioje dirbu, puoseléjamos tradicijos (pvz.: Svenciamos Sventés,
pazymimi darbuotojy gimtadieniai, turima svarbiy organizacijai daty, ritualy).

Organizacijoje, kurioje dirbu, samdomi tik kvalifikuoti darbuotojai.

Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiamas savarankiSkumas darbuotojams priimti
sprendimus, susijusius su laiko planavimu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinamas darbuotojy iniciatyvumas, naujos idéjos.
Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama galimybé siekti aukstesniy pareigy.
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Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojams formuojamos i$siikiy reikalaujancios
darbo uzduotys.

Organizacijoje, kurioje dirbu, skatinama sveika darbuotojy konkurencija.

Organizacijoje, kurioje dirbu, vertinami efektyviai ir produktyviai dirbantys
darbuotojai.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai jtraukiami j problemy sprendima.
Organizacijoje, kurioje dirbu, kiekvienam darbuotojui nusakomi aiskds tikslai.

Organizacijoje, kurioje dirbu, sudaromos salygos tobuléti profesinéje srityje, nuolat
mokytis.

Organizacija, kurioje dirbu, turi aiSkias rasytines darbo tvarkos taisykles.
Organizacijoje, kurioje dirbu, yra laikomasi zodiniy susitarimy.
Organizacijoje, kurioje dirbu, akcentuojama prekiy ir paslaugy kokybé.
Organizacijoje, kurioje dirbu, kuriama patraukli darbo aplinka.

Organizacijoje, kurioje dirbu, riipinamasi teigiama organizacijos reputacija
visuomengéje.

Organizacijoje, kurioje dirbu, siekiama, kad darbuotojai atrodyty reprezentatyviai
(pvz.: tvarkingai apsirenge, dévéty uniformas, jei organizacija turi, ir pan.).

Organizacijoje, kurioje dirbu, suteikiama tinkama fiziné darbo vieta darbuotojams
(pvz.: reikiamos darbo priemonés, ergonomiska darbo vieta ir pan.).

Organizacijoje, kurioje dirbu, uztikrinamas darbo saugumas.

Organizacijoje, kurioje dirbu, ripinamasi darbuotojy sveikata (pvz.: inicijuojami
sveikatos kursai, sporo renginiai ir pan.).

Organizacijoje, kurioje dirbu, riipinamasi tinkamomis darbo salygomis (pvz.: ne
per karsta, ne per Salta, netriuksminga, svaru ir pan.).

4. VERTYBIU KONGRUENCIJOS POVEIKIS JUMS IR ORGANIZACIJAL. Atidziai perskaitykite kiekvieng
i§ zemiau iSvardyty teiginiy ir jvertinkite, kiek su kiekvienu i§ jy sutinkate sutikimo skal¢je nuo 1 — ,,visiskai
nesutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku*.

VERTYBIU KONGRUENCIJOS POVEIKIS JUMS IR ORGANIZACIJAI 1 (2|3]|4]|5
Organizacijoje, kurioje dirbu, esu patenkintas savo darbu.
Jauciu jsipareigojima organizacijai, kurioje dirbu.
Esu motyvuotas dirbti organizacijoje.
Organizacijoje, kurioje dirbu, rodau iniciatyva.
Jauciuosi organizacijos, kurioje dirbu, dalimi.
Noriu ir toliau dirbti $ioje organizacijoje.

Organizacijoje, kurioje dirbu, savanoriSkai atlieku su pareigomis nesusijusias
papildomas veiklas.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai elgiasi pagal Etikos kodeksa.
Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai pasitiki vienas kitu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, vyrauja pozityvi socialiné atmosfera (pvz.: darbuotojai
vieni su kitais maloniai bendravja).

Organizacijoje, kurioje dirbu, nesutarimai i§sprendziami konstruktyviu biidu.

Organizacijoje, kurioje dirbu, patiriamas streso lygis, keliantis nerving jtampa darbe,
yra zemas.

Organizacijoje, kurioje dirbu, darbuotojai dirba produktyviai.

Organizacijoje, kurioje dirbu, nuolat tobulinama veikla.

Organizacijoje, kurioje dirbu, ripinamasi produkty ir/ar paslaugy kokybe.

Organizacijoje, kurioje dirbu, numatomi veiklos rezultatai yra lengvai pasiekiami.
Jasy lytis:
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o Vyras
o Moteris

Jusy amzius:

o 18-29
o 3045
o 46-60
o Daugiau nei 60

Jusy issilavinimas:

o  Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstesnysis
Vidurinis/spec. vidurinis
Studentas
Nebaigtas vidurinis

O O O O O

Jusy pareigos:

o Imonés savininkas/[kuiréjas
Vadovas
Specialistas/tarnautojas
Darbuotojas
Darbininkas

O O O O

Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate:
o Maziaus nei metai

o Nuo 1-3 mety

o Nuo 4-7 mety

o Nuo 8 iki 11 mety

o Daugiaunei 11 mety
Jus dirbate:

o Privaciame sektoriuje
o Viesajame sektoriuje

JUSY TAULYDE ettt ettt ettt et es e ettt bbb ee bbb bt
Valstybe, kurioje dirbate
Ar Jasy jgyta specialybé atitinka dabartines uzimamas pareigas? TAIP/NE/IS DALIES
Ar tenka vykti | susitikimus su uzsienio partneriais? TAIP/NE

Ar turite darbo patirties uzsienio Salyse pagal igyta specialyb¢? TAIP/NE
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8 priedas

Survey on Personal and Organizational Values Congruence

Dear Respondent,

There is no doubt, that each one of us has a value system, which supports our everyday decisions. Also the
organizations that we work in base their daily activities on a certain value system that they use. However, a question
of how much do our personal values coincide with the prevailing values that of an organization arises. Therefore, a
survey is conducted to help compare and contrast your personal values and the values of an organization, which you
work in, to find out which of the values correspond and which values have the largest gaps.

Your opinion is very important, therefore we ask you to spend a fraction of your valuable time filling out this
questionnaire.

The questionnaire consists of 4 parts:

1. Your subjective opinion on the congruence between your values and the values of the organization that you work
in.

2. Assessment of your personal values.

3. Assessment of the values within your organization,

4. Your subjective view of the climate, attitude towards work and the practice of the organization.

Please be assured that this survey is confidential.

1. OPINION OF THE CONGRUENCE BETWEEN YOUR PERSONAL VALUES AND THE VALUES OF
THE ORGANIZATION, YOU WORK IN. The following statements, which are provided below, are about the
congruence between your personal values and the values of the organization where you currently work. Please
carefully read each statement and on a scale from 1 “strongly disagree” to 5 “strongly agree” rate your consent with
them.

CONGRUENCE BETWEEN VALUES 1 23 |4 |5
Things that I value in life are very similar to the things that my organization values.
I agree with the values of my organization.
My personal values match values of my organization.

The values predominant in the organization I work for, do not correspond with those
that are declared, therefore I do not agree with the current values.

I find that sometimes I have to compromise personal principles to conform to my
organization’s expectations.

2. PERSONAL VALUES. The following statements are about the values, which are important to you personally at
work. Please read the following statements carefully and on a scale of 1 “not at all important” to 5 “very important”
rate how important they are to you.

PERSONAL VALUES 1, 2/3|4|5
It is important to me to receive my salary on time.
It is important to me to receive bonuses that are provided according to my performance.

It is important to me that the organization provides all social guarantees (for example,
paid vacations, health insurance, pension plan, benefits in the event of accidents,
maternity/paternity benefits, benefits in cases of serious illness and etc.).

It is important to me to receive benefits that match my personal needs (for example,
participation in health education program, expenses for sports, treatments & various
courses).

It is important to me to receive cash bonuses for length of my service.
The development of the organization is important to me.
It is important to me to feel like a part of the organization that I work in.

It is important to me to work in a team.
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PERSONAL VALUES
It is important to me to be able to work individually.
Friendly and pleasant working relationships are important to me.
It is important to me to have a prestigious — well regarded, by others, job.

It is important to me to be recognised at work (for example, for others to notice my
accomplishments, receive praise from the manager, receive acknowledgements & etc.).

The attention towards me from my immediate superior is important to me.

It is important to me to receive timely and constructive feedback on performance.
It is important to me to receive timely help from my superior.

It is important to me to receive help from my colleagues when a problem occurs.
It is important to me to be treated with respect.

It is important to me to be honest at work.

It is important to me to be dutiful at work.

It is important to me to take responsibility for the work that is performed.

It is important to me to openly share knowledge and information at the workplace.

Tolerance at work is important to me (for example, individual and sectional differences
are respected).

Self-actualization at work is important to me (for example, to give meaning of oneself/
ones thoughts at work).

It is important to me to sense the significance of work.
It is important to me that the organization has an inspiring vision, mission or philosophy.

It is important to me to implement meaningful public objectives, while doing my job
(for example, to help solve social problems, to contribute to the development of the
city/country).

It is important to me to contribute to the organization’s traditions, help nurture it.

It is important to me to use the skills, which were obtained by education and experience.
It is important to me to have the ability to plan my schedule at work.

It is important to me that my suggestions and ideas are appreciated at work.

It is important to me to be able to achieve higher position.

It is important to me to receive tasks that are challenging my abilities.

It is important to me to have the ability to achieve higher results in healthy competition
with my co-workers.

It is important to me to mobilize all efforts trying to achieve good performance.

It is important to me to be involved in the organization’s operational problem solving.
It is important to me to have clear aim at work.

It is important to me to have the ability for career improvement.

It is important to me that the organization, where I work, has understandable written
rules of work policies.

It is important to me to uphold verbal agreements.

It is important to me that the products that I sell and/or services that I provide are of high
quality.

It is important to me to work in an attractive environment.

It is important to me that the reputation of the organization, where I work, is positive.

My image at the company is important to me (for example, / wish to look smart, wear a
uniform, represent the company with its logo and etc.).

It is important to me to have an adequate physical workplace (for example, to have the
necessary tools, comfortable workspace, suitable lighting and etc.).

It is important to me to have a secure workplace.

My personal health is important to me.
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PERSONAL VALUES 1(2(3|4]5

It is important to me to have suitable work conditions (for example, not too hot, not too
cold, noiseless, and clean and etc.).

3. ORGANIZATIONAL VALUES. The following statements are concerned with the values of the organization,
where you work. Please read the statements carefully and on a scale from 1 “not at all important” to 5 “very important”
rate the values which are important TO THE ORGANIZATION YOU WORK FOR.

ORGANIZATIONAL VALUES 1 (2|3 (45
At the organization I work in, salaries are paid on time.
At the organization I work in, bonuses are provided in accordance with performance.

At the organization I work in, provides all social guarantees (for example, paid
vacations, health insurance, pension plan, benefits in the event of accidents,
maternity/paternity benefits, benefits in cases of serious illness and etc.).

At the organization I work in, benefits for matching with personal needs are provided
(for example, participation in health education program, expenses for sports,
treatments & various courses).

At the organization I work in provides cash bonuses for length of person’s service.
At the organization I work in is oriented in the constant development.

At the organization I work in tries to make the employees feel like part of the
organization.

At the organization I work in team work is encouraged.

At the organization I work in provides the ability to work individually.

Friendly and pleasant working relationships prevail at the organization I work in.

At the organization I work in is considered prestigious, people want to work there
(try to get a job) .

Employee achievements are recognised at the organization I work in (for example
employees are praised, acknowledgements are provided and etc.).

The immediate superior is attentive towards the employees at the organizations I
work in.

Timely and constructive feedback to the employees on performance is provided at
the organization I work in.

The employees receive timely help from their superiors at the organization I work in.
At the organization I work in, the colleagues provide help when a problem occurs.
At the organization I work in, the employees are respected.

At the organization I work in, the practice is done honestly (in example, the
accounting is clear, the employees and clients are not cheated).

At the organization I work in the morality of the employees is valued.

At the organizations I work in, the employees are provided with personal
responsibility, relying on their morality.

At the organization I work in encourages open knowledge and information sharing.

At the organization I work in, tolerance is encouraged (for example, gender, race,
age and other aspects).

At the organization I work in, self-actualization is encouraged (for example, the
ability to give meaning to oneself).

At the organization I work in, the employees devoted to the job are valued (the work
itself gives pleasure).

At the organization I work in, there is an inspiring work vision, mission and
philosophy.

At the organization I work in, meaningful public objectives are completed (for
example, ones which help solve social problems, contribute to the development of the
city/country).
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ORGANIZATIONAL VALUES 112)3)|4]5

At the organization I work in, the traditions are cherished (for example, festivities are
celebrated, employee birthdays are commemorated, there are important dates for the
organization, rituals).

At the organization I work in, only qualified employees are employed.

At the organization I work in, the independence to make decisions related with
scheduling is provided to the employees.

At the organizations I work in, initiatives and new ideas provided by the employees
are valued.

At the organization I work in, the ability to achieve higher position is provided.

At the organization I work in, the task are formed to challenge the employees’
abilities.

At the organization I work in, healthy competition between employees is encouraged.

At the organization I work in, the employees who are productive and work effectively
are valued.

At the organization I work in, the employees are involved in the organization’s
operational problem solving.

At the organization I work in, every employee has a clear aim.

At the organization I work in, the environment for career improvement is provided.
At the organization I work in, there are understandable written rules of work policies.
At the organization I work in, verbal agreements are upheld.

At the organization I work in, quality of the products and services are emphasized.
At the organization I work in, attractive work environments are created.

At the organization I work in, the positive reputation of the organization in the public
eye is cared for.

At the organization I work in, it is important that the employees look representative
(for example, look smart, wear uniforms and etc.).

The adequate physical work environment for the employees is provided at the
organization I work in (for example, the necessary tools are provided and etc.).

At the organization I work in, job security is provided.

At the organization I work in, the health of the employees is cared for (for example,
health courses, sporting events are initiated, and etc.).

At the organization I work in, the suitable work conditions are provided (for
example, not too hot, not too cold, noiseless, clean and etc.).

4. THE EFFECT OF CONGRUENCE OF VALUES TO YOU AND THE ORGANIZATION. Please carefully
read the following statements and in a scale from 1 “strongly disagree” to 5 “strongly agree” rate your consent.

THE EFFECT OF CONGRUENCE OF VALUES TO YOU AND THE 1 (2({3(4]|5
ORGANIZATION

I am satisfied with my job at the organization I work in.

I feel committed to the organization I work in.

I am motivated to work in the current organization.

I show initiative at the organization I work in.

I feel like a part of the organization, at the organization I work in.
I want to continue/keep working at this organization.

At the organization I work in, I voluntarily perform activities, which do not correspond
with my job description.

The employees at the organization I work in abide by the code of Ethics.

The employees trust each other at the organization I work in.
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THE EFFECT OF CONGRUENCE OF VALUES TO YOU AND THE 1 (2
ORGANIZATION

At the organization I work in there is a positive social atmosphere (for example, the
employees interact with each other).

At the organization I work in, disagreements are solved in a constructive way.

At the organization I work in the levels of stress, which cause tension at work is very
low.

At the organization I work in the employees are productive.
At the organization I work in the proceedings are constantly improved.
At the organization I work in, the quality of products and/or services are attended to.

At the organization I work in the expected results are easily achieved.

Your gender:

o Male

o Female
Your age:

o 1829

o 30-45

o 46-60

o Over 60

Your education:
o University degree
College
High school
Student
Unfinished high school

O O O O

Your position:

Manager/Company Owner

o  Specialist/White-Collar Worker
o Employee

o Blue-Collar Worker

o

Your work experience at the organization you currently work:
o Less than a year

From 1 to 3 years

From 4 to 7 years

From 8 to 11 years

More than 11 years

O O 0O

Y OUT NALIONAIIEY. ...ttt ettt s beses s es st es s en e et en s enansesensene
CoUNtry YOU are WOTKING AL.......c.eoieviuirieeirietiieeetiee ettt ettt ettt es ettt es et et es e st eses e es e eseneesaneas

Does your line of work correspond with the education that you acquired? Yes/No/Partly

Do you go to meeting with foreign partners? Yes/No

Do you have any work experience gained in a foreign country in your acquired line of work? Yes/No
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9 priedas
HccnenoBanue 0 KOHTPYIHIMH JIMYHBIX M OPraHU3aMAOHHBIX EHHOCTEi

YBakaeMblii pECIIOH/ICHT,

Hecomuenno Y KaXXa0ro u3 Hac €CTb CUCTEMa LICHHOCTCfI, Ha OCHOBAaHWU KOTOpOfI MbI IIPUHUMAEM €KCIHCBHBIC
pe€mecHusA, B OpraHu3aluv rA¢ MbL pa60TaeM TaKXC UMECTCA OIPECIACIICHHAsA CHUCTEMa menHoctel. M Bo3HMKaeT
BOMPOC, HACKOJIBKO HAIIX LIEHHOCTU COBITAJAIOT C ICHHOCTAMUA OpraHu3alun. HaHHOC HCCIICOO0BAHUEC IIOMOXET HAM
YCTaHOBUTH, KAKHUEC IICHHOCTU COBIIAAAI0T, 4 KAKUE UMEIOT MAKCUMaJIbHOE pa3iInyue.

Baime MHeHue JUIsi JAHHOTO MCCIIEOBAHUS OYCHb BaXXHO, I[O3TOMY np001>6a BBIACIINTh HEMHOI'O Ball€ro
JAParonueHHoro BpEMEHU U 3all10JIHUThL aHKETY.

BonpocHUK COCTOMT U3 YEThIPEX YaCTEH:
6. Bamre cy0bekTHBHOE MHEHHE Ha pa3HHIy Bammmx 1ieHHOCTe! 1 OpraHu3aluy B KOTOPOi paboTaere.
7. Ouenka Bammx TUYHBIX [IEHHOCTEH.
8. OreHKa LIEHHOCTEH NPUHATHIX B BallleH OpraHu3alyu. .
9. Bame cy0beKTHBHOE MHEHHE HAa KIIUMAT B OpraHU3allUH, B3IV HAa paboTy M OpraHU3aluio paboThl.
10. Undopmanus o Bac.

D10 KOHPUACHIMATIBLHOE HCCIIEI0BAHHE, BCE BAILIM OTBETHI OY/IyT MCIIONB30BATHCS HCKIIOUYUTEIbHO B HAYYHBIX
nensix. JlaHHsle HeOyIyT MepeJaHbl TPETHHM JIiaM. Bornpock! 1 3aMedaHust pock0a MPHChLUTaTh Ha AJL.IOYTY:
e.gulbovaite@evf. vdu.lIt

C yBaxennem Evelina Gulbovaite, JlokropanT kadenpsr ynpasnenns npu VDU EVF.

B ankere HCIIOJIB3YIOTCS CYHICCTBUTEIBHBIC MYXKCKOI'O poJa 3TO HE JUCKPUMHUHAIIUA l'IpCI[CTaBHTeJ'IefI JKECHCKOro
ToJa.

1. B3IJISIJT HA KOHT'PY3HTHOCTH, CBOMX IIEHHOCTEW W IIEHHOCTEW OPITAHM3AIIAN B
KOTOPOM PABOTAETE. Hinke u3Io:eHbl YTBEPX/ICHNS HA PA3HHUIly LEHHOCTEH, Balux M opraHmsamuy B
KOTOpOH paboTaeTe B HacTosIIee BpeMs. BHUMATEIbHO MPOYNTANTE M3JI0KCHHBIC HIKE YTBEPHKJICHUS U OLICHUTE
HACKOJIbKO BBl CHUMH COTIIacHBI, MO IIKaje OT | IOJHOCTBIO HECOTIIACEH» JI0 5 «IOTHOCTBIO COTIIACeH».

KOHI'PYSHTHOCTD JIMYHBIX 1 OPTAHM3AIITMOHHBIX
INEHHOCTEH

Bemn kortopple s IEHIO B JKH3HM OYCHb ONM3KM TeM, KOTOpbIE IEHATCS B
OpraHM3aIUK B KOTOPOii paboTaro

112 |3 (4|5

51 mozieprkMBalo EHHOCTH OpraHM3aIMU B KOTOPOI paboTaro

Mou JMYHBIE IEHHOCTH COBNAJAIT C [EHHOCTSMH OpraHMW3allid B KOTOPOW
pabotaro

B opranmsanym B KoTOpoit paboraro, (haKTHUECKM LEHHOCTH HE COBMAAIOT C
JICKJIAPUPOBAHHBIMH, 3TOMY 51 HE COIVIACEH C CYLICCTBYIOIMMH LICHHOCTSIMHU

I/IHOFH& OIYIIAK0, YTO JOJIKCH OTCTYIUTHCA OT CBOUX JIMYHBIX HeHHOCTeﬁ, 4TOOBI
OInpaBaaTh OXKUAAHUA OpraHu3alun

2. IWYHBIE HEHHOCTM. Hmxe n3noKeHbl yTBEPKACHHA Ha IIEHHOCTH KOTOpPBIE MOOYT OBITh BaKHBI Bam
JIMYHO B paboTe. BHUMATEIBHO MPOUMTANTE H3/I0KEHHbIC HIKE YTBEPIKACHHS M OLIEHHTE HACKOJIBKO KaXK0€ M3 HUX
BaKHO JU1s Bac, 110 1Kasie BaKHOCTH OT 1 «IIOJTHOCTBIO HEBAXKHO» 10 5 «OYEHB BAKHOY.

JIMYHBIE HEHHOCTH 1({2(3]|4]|5
MHe Ba)XHO 110J1y4aTh 3apabOTHYIO IUIATY BOBPEMst
MHe Ba)KHO IOJIy4aTh 3aCIyKEHHbIC IPEMHH, 3@ JOCTUIHYThIC YCIIEXH B padoTe

MHe Ba)KHO, YTOOBI OpraHu3alus oOECleYmsIa COLMATIBHBIC TAPAHTHH «HANPHMEp
OILUIAYMBACMBIIl OTITyCK, CTPaxOBaHHE 3/I0POBbs, IOCOOME B Clydae HeECYacThs,
OIUTAYMBAEMBIH OTITYCK IO OEPEMEHHOCTH, BHIIUIATHI B CBSI3M C TSDKEIBIMHU  OOJIE3HSAMU
U T.IL» «TOMY ITIOJOOHOE»

Mue BaXHO MONYYUTh YAOBJICTBOPEHHE JHYHBIX IOTPEOHOCTEH «HAmpuMep
OIJTAYEHHOE Y4acTUE B 030POBUTEIBHON IPOrPaMMe, CIIOPT, JIEYCHUE, BCEBO3MOKHBIE
KypCBI U T.IL. »

MHe Ba)KHO IOJIy4aTh [CHEKHbIC HA0ABKH 32 BBICIYTY JICT

M=ue Ba)KHO pacIIMpeHHe Hallei opraHu3auu
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JIMYHBIE HEHHOCTH
MHe BaKHO OLIyIIaTh ce0sl YacThiO OPraHU3alMi B KOTOPOii paboTaio
MHe BakHa paboTa B KOMaH/e
MHe BaXKHBI IPY/KECKHE OTHOIIECHNS Ha paboTe
MHe Ba)KHO UMETh MPECTIKHYIO PadOTy, KOTOPYIO BBICOKO OIIEHHBAIOT APYyrue

Mue BaxxHO TIOJTYyYNTb INPHU3HAHUE Ha pa60Te «HAIIpUMEP KOJJIETH BUIAT MOHU
JOCTHIKCHUA, 6J'IaFOI[ElpHOCTI) Ha4albCTBa, MOJIYIUTh TPAMOTY U T.I1.»

MHe Ba)kHO BHUMaHUE HEMOCPEACTBCHHOTO HAYAJIbHUKA

MHe BayKHO HOTyJaTh CBEACHHS O pe3yabTaTax AeATeTbHOCTH OpPraHH3aIHH, KaK
oOpatHasi CBS3b

MHe Ba)kHa CBOCBPEMEHHAs IIOMOIIb HayaJIbHUKA

MeHe Ba)KHO B CIIydae HE0OXOJUMOCTH HOIYyIUTh IIOMOIIb KOJLIET

MeHe Ba)KHO yBa)KUTEIILHOE OTHOILIECHHE K cede

MHe BakHa YECTHOCTh Ha padore

MHe BajkHA OTBETCTBEHHOCTH Ha paboTe

Msue Ba)KHO IPUHSATHE OTBETCTBEHHOCTH 32 BHIOIHEHHYIO paboTy

Mmue BaskHa cB0OOJa 0OMeHa HH(pOpManuell U 3HAHUSIMH MEXKIy KOJIeraMu

Mue BaxkHa TOJICpAaHLMA Ha pa60Te «HaNpuMEep YBAXXCHUC K HWHAMBUAYAJIbHBIM H
TPYHIIOBBIM OTIIMYUAM »

Meue BakHa camopeanu3anus B pabore
MHe Ba)XHO 4yBCTBOBAaTh CMBICI B paboTe

MHe Ba)kKHO 4TOOBI OpraHU3alys, UMela BIOXHOBIISIOIIEE paboTaTh BHIACHUE, MICCHIO
u unocoduro

MHe Ba)XHO BBITIOJHSISI CBOIO Pa0OTY Pean30BhIBaTH 3HAYMMbIE O0IICCTBEHHBIE 3a1aul
«HAIpHUMeEp pellaTh COLUAIBHBIC IPOOIEMBI, TPUHUMATh y4acTHE B PA3BUTUM ropoja
WU CTPAHBD)

MHe Ba)kHO ObITh NpUYaCTHBIM K CO3/JaHHUIO U NOACPIKAHUTIO Tpazmunﬁ OpraHusanuun
MHe BaxHO TIPUMEHATH HaBbIKU ITOJIYYE€HHBIC B IIPOYECE 06y‘-ICHI/I}I " 6}13]’02{3})}[ OIBITY
MHe Ba)kHa BO3MOXKHOCTh CaMOMY IJIaHUPOBATH pa60qee Bpemsi

MHe Ba)kKHO 4TOOBI MOU TIPEUTOKEHUS WIN UICH TIOJTYIWIIN TIPU3HAHUE

MHe Ba)kHa BO3MOXKHOCTh KapbepHOro pocra

MHe Ba)kHa BO3MOXKHOCTh TI0JIy4JaTh 3a/{aHus, 6pocanmHe BO30B MOHMIM CITOCOOHOCTSIM
MHe Ba)kHa BO3MOXKHOCTb TTOBBIIIICHUS PE3YNbTAaTOB, KOHKYPUPYA C KOJUIETaMU

MHe BaxxHO TpuiiaraTb BCE YCUIIMs, JUIA JOCTUKEHUSA XOPOIIUX PE3YIbTaTOB B pa60Te

MHe Ba)XHO YTOObI B OPraHHU3alMK MEHS PUBJICKAIH, K PELICHUIO HEIPEIBUICHHbIX
npobiemM

MHe Ba)XHO UMETh YETKMIT CMBICI B paboTe
MHe Ba)eH NpO(ecCHOHAIBHBII POCT

MHe BaKHO YTOOBI OpraHM3alMsi MMella YETKUE IHChMEHHBIC IpaBHMia pabodero
pacriopsiika

MHe Ba)XHO 4TOOBI TIPOaBaEMble MHOFO TOBApbI/yCIYTH OBUTH XOPOIIIEro Ka4ecTBa
MeHe Ba)kHO paboTaTh B IPHATHOI pabodeii 0OcTaHOBKe
MHe BakHa MOJIOKUTEIbHAS PEITyTALsl OPraHNU3aLIH

MHe BaKeH MMMUK B OpPraHM3allid «HANpPHMEp BHIIJIAJIETh OE3yNpeyHo, HOCHTh
YHH(DOPMY, TPEACTABIATE OPTAHM3AIINIO C €€ JTOTOTHIIOM M T.I1.)»

Mne BaXHO TNpaBIIBHOE OOOpYZOBaHHE pabOUero MecTa «HAIPUMEp HMETh Bce
paboyne MpUHAUICKHOCTH, YI100HOe pabodee MeCTO, XOpOLIee OCBEIICHHE U T.I1.)»

Meue BakHO, 4TOOBI pabouee MecTo OBLIO ObI O€30macHO

MHe Ba)kHO JTHUYHOE 37]0pOBbE
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JIMYHBIE HEHHOCTH 1(2[(3|4]5

MHe BaXHO UMETh yI[06HI>I€ yci0BUA pa60TBI «HAINpUMEp HE XKXapKO WJIHU XOJIO0AHO, HE
LTYMHO, YACTO U T.IL.»

3. HEHHOCTH OPI'AHU3AIIMU. Hinke n3nokeHsl yTBEPXKICHHUs CBA3AHHBIC C IIEHHOCTSIMH OPraHM3AIMH B
koTopoii Brl paboTtaere.BuuMaTenbHo mpounTaiite M3I0XKEHHbIE HIDKE YTBEPIKICHHS U OLIEHUTE HACKOJIBKO OHU
BaKHBI JIJI OPTaHU3AIMN B KOTOPO#H paboTaere, MO IIKaie BaXKHOCTH OT | «COBCEM HEBAXKHO» JI0 5 «OUEHb BaYKHON.

HEHHOCTHU OPTAHU3ALIUU 1 (2|3 (4|5
B opranmzanum, B KoTopoii paboTaro, 3apad0THas JI1aTa BBIILIAYUBACTCS BOBPEMS

B opranmzammm, B KOTOpOH paboTaio, BBIACISIOTCS 3aCIy)KCHHBIC NPEMHH 3a
JOCTUIHYTbIE YCIIEXU

B opranmzanmm, B KOTOpoH paborai, 00ECIeUHBACT COLHANBHBIC TapaHTHH
«HAIpHUMep OIUIAYMBaeMbIi OTITYCK, CTPaXOBaHMUE 3[0POBbS, MOCOOME B Ciydae
HECYACThsl, OIUIAYMBAEMBIil OTITYCK 110 OEPEMEHHOCTH, BBITIJIATHI B CBSI3U C TSHKEIBIMH
0O0JIE3HIMU U T.IL» «TOMY IIOJOOHOE»

B oprammsamym, B KOTOpoH paboTaio, yHZOBIETBOPSIOTCS JIMYHBIE MOTPEOHOCTH
COIJIACHO ~ NPUHOCHMOM  MOJB30H  «HAampuMmep  OIUIAaY€HHOE  y4acTHEe B
03JI0pPOBUTENIBHOM IIPOrpaMMe, CIIOPT, JICUCHHE, BCeBO3MOXKHBIE KyPCHI U T.IL.. »

B opranusariu, B KOTOpOi paboTalo, IIaTITCs ACHEKHbIC HAA0aBKU 3a pabovmii CTax

Opranu3zanus, B KOTOpOi padoTaro, OPHEHTHPOBaHA HA TOCTOSHHOE PACIIMPEHHE
CBOEH JesATEIBHOCTH

B opranmzaumm, B KoTopoil paboraro, cTaparoTcs co3iaTh atMocepy 4ToObI Bce
PaOOTHHUKH 4yBCTBOBAIIM IPUHAUICKHOCTH OPraHU3ALNN
B opranm3zanuu, B KOTopoii paboTato, ooLpsieTcsi KOMaH/Hast pabora

B opranusammim, B KOTOpoW paborai, mpeodnagaloT MPUSTHBIE U JAPYKECKHE
OTHOILICHUS

Opraiuzaius, B KOTOPOil paboTaro, CYMTACTCS MPECTHKHON, MHOTHE XOTAT B HEl
paboTaTh «CTaparoTCs MOIYYUTh PaboOTy»

B opranusaimu, B KOTOpoii paboTaro, NPH3HAIOT YCIEXH PAGOTHUKOB «HAIPHMEp
paboTHHKaM OOBSBIISIETCS OJIar0APHOCTD, BPYYAETCs TPaMoTa H T.11. »

B OpraHusanuu, B KOTOpOﬁ paGOTaro, Hel’IOCpeZICTBeHHLIﬁ HavYaJIbHUK BHUMATECJICH K
IO TYMHCHHBIM

B opranmsarmm, B KOTOpoii paboTaro, MPUCYTCTBYET OOpaTHas CBs3b M pabOTHHKAM
CBOEBPEMEHHO M KOHCTPYKTHBHO COOOIIAIOT O PE3yJIbTaTax IESTENbHOCTH U UX
croco0ax JOCTHKEHUS

B opranmzarmi, B KOTOpoii paboraro,
B opranmzarmu, B KOTOpoil paboTaro, KOJUIErd IOMOTaioT APYT APYrY
B opranmzarmu, B KOTOpoii paboTaro, pabOTHUKOB YBAXKAIOT

B opranu3zaimu, B KoTopoil paboTato, Jiesa BelyTcsl YeCTHO «HAIPUMEP HET YepHOM
OyxranTepuu, He OOMaHbBIBAIOTCS PAOOTHUKY U KIHCHTBI  T.IL)

B opranuzarmu, B KOTOpoil paboTaro, LEHUTCSI MOPAIBHBIN 001K paboTHHKA

B opranusamuu, B KOTOpO# paboraio, pabOTHHKAM [OBEPSIOT MO JHYHYIO
OTBETCTBEHHOCTD, J0BEPsIsi €r0 MOPAILHOMY OOIHKY

B opranm3zanyu, B KOTOpoii paboTaro, IOOIIPSIETCs] OTKPHITBIH OOMEH 3HaHHIT

B opranusarmu, B KOTOpoii paboTalo, MOOLIPSIETCst TEPIIUMOCTD JOOPOXKENATEIbHOCT
«HAIpUMeEp T0JIOBAsI, PAcOBasi, BO3PACTHAS U APYTHE »

B opranmsanmm, B KOTOpoil paboTaro, MOOMIpSAETCS CaMopeaaHu3alys «HAIPHMEp
BO3MOJKHOCTh PabOTaTh OCMBICTICHHO PEaIn30BBIBAsI CBOM HIICH »

B oprammsamum, B KoTOpoil paboraro, mHeHATCS pabOTHHMKH paboTaromme c
camootaauei «Cama paboTa IPUHOCHT PagoOCTb»

B opranmsanum, B KOTOpoH paboTaro, €CThb BIOXHOBISIOIIEEe pabOTaTh BUICHHE,
muccus u Gpunocodus
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HEHHOCTHU OPTAHU3ALIMU 1 (2|3 (4|5

B oprammsamum, B KOTOpOil paboTaro, BOIUIOMIAIOTCS B JKM3HB TIOJIE3HBIC JUIS
00IIECTBEHHOCTH IIENIU «HAMPUMEP MOMOTAOIINE PelaTh COLHMAIbHBIE MPOOIEMBI,
TIOMOTAIOIINE YIy4LIaTh HHYPACTPYKTYPY FOpOa H/WIN CTPAHBI »

B opranmzauuu, B KOTOpOW paboTaro, MPUACPKUBAIOTCS TPATULMN «HAPUMED
OTMEYAIOTCS TIPA3IHNKHU, JHU POXKICHHUS, IOOMICHHbBIC 1aTa OPraHU3aALMH, PUTYAIIBI »

B opranuzanuuio, B KOTOpoii paboTao, NPUHUMAIOTCS TOIBKO KBaIM(UIHUPOBAHHbIC
KaJIpbl

B opramusanmm, B KOTOpOil paboTar0, €CTh BO3SMOKHOCTh COOCTBEHHOPYYHO
MPHHAMATh PEIICHHS! CBS3aHHBIE C TUNIAHUPOBAHUEM Pab0vero BpeMeHH

B opranm3zaniu, B KOTOpOii paboTaro, MPUBETCTBYETCS HHUIINATHBA, HOBBIC HICH
B opranm3zanyu, B KOTopoii paboTaro, eCTh BO3MOXKHOCTh KaphEPHOTO POCTa

B opraHmsanuu, B KOTOpOH paboTaro, pabOTHHKAaM NAlOTCS 3aJaHMs Opocaromine
BBI30B BO3MOXKHOCTSIM

B opranmsanun, B KOTOpoi paboTaro, MOOMIPSIETCS 310pOBasi KOHKYPEHIIHS MEXIy
paboTHHKaMU

B opranmsanum, B koropoll paboraio, paOOTHUKH LEHATCSA 32 d(P(EKTUBHOCTH U
MPOYKTUBHOCTD

B opranmszaumm, B KOTOpOil paboTaro, pabOOTHHKH HPHUBICKAIOTCS K PELICHHIO
rpobiiem

B opranuzarmu, B KOTOpOii paboTaio, aeTcs YeTKOE 3aJaHIe

B opranusanuu, B KOTOPOii paboTaro, co3/1aHbl yCIoBHs MPO(ECCHOHAIBHOr0 POCTa,
00yueHUst

B opranu3zaimu, B KOTOPOii paboTaro, 0053aHHOCTH OMMCAHBI OHATHO H YETKO
B opranu3zaimu, B KOTOpOii paboTaro, 1e1aeTcst YIop Ha KauecTBO TOBAPOB M YCIyT
B opranmzaruu, B KOTOpoii pabotato, npusTHas padodast atmochepa

B opranmsanyn, B KOTOpOii paboraro, 3a00TATCS O MOJOKHUTEIBHON 00IIECTBEHHON
pemnyranun
B opranm3zanym, B KoTopoii paboTaro, pabOTHUKH BBITJIAAAT NIPEJCTABUTEIBHO

B opranuzarmu, B KOTOpoit paboTaro, pabodee MECTO XOpOIIO 060pyI0BaHO
«HANpHUMep MMEFOTCS BCE CPEJICTBA T paboThI, yI00HOE pabouee MECTO | T.I1.»

B opranuzaimu, B KOTOpOii padoTaro, 3a60TATCs 0 OE30MaCHOCTH TPy/a

B opranmzarmu, B KOTOpoii paboTaro, 3a60TATCA 0 3710pOBbE PAOOTHHKOB «HAIIPHMEP
OPraHU3yIOTCS KYPChI 3710POBbsI, IPOBOASTCS CIIOPTHBHBIE MEPONIPHUATHS U T.IL»

B opranmsanmu, B KoTOpoil paboTaro, 3a00TATCS 0 IPHEMIIEMBIX YCIOBHSIX TPpyAa
«HAMpUMEp HE CIUIIKOM KapKO, HE CIUIIKOM XOIOIHO, HEITYMHO YHCTO H T.IL)

4. BJIMSIHUE PA3HHUIbI IEHHOCTEM HA BAC W HA BAIIY OPTAHM3AIIUAIO. BuumartensHo
MIPOYUTAHTE U3JI0)KEHHBIC HIDKE YTBEP)KACHUS U OLICHUTE HACKOIBKO BBI ¢ KaXKIbIM M3 HUX COTVIACHBI, IO MIKAJIE OT
1 «IOTHOCTHIO HECOTIIACEH 0 5 «IIOJHOCTBHIO COTJIACCH).

BJIMSIHAE PASHULIBI HEHHOCTEM HA BAC M HA BAIIIY 1 (2(3]|4]5
OPTAHM3ALIUIO

B opranm3zanuu, B KOTOpOit paboTaro, J0BOJICH CBOEH paboToit
UyBCTBYIO OTBETCTBEHHOCTD TI€pe]] OpraHu3aluei, B KOTopoii paboraio
Ectb MoTHBaLUs pabOTATh B TAHHOW OpraHU3aINK

B opranu3zanuu, B KOTOpOi paboTaro, IPOsIBISIIO0 HHULUATUBY
Orymaro cedst YacThio OPraHU3aliy B KOTOPO paboTaro

Xouy panbiie paboTaTh B JaHHOH OpraHU3aMN

B opranum3zanuu, B KoTopoit padorato, J[o00poBOJILHO BBIIOJIHSIO pabOThl HECBSI3aHHBIE €
MOHUMHU O0SI3aHHOCTAMH

B opranum3zanum, B KOTOpoit pabotaro, pabOTHHKU BEAYT ceOsl COracHO KOAEKCY ITUKH
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BJIMSTHUE PASHUIIBI IEHHOCTEW HA BAC U HA BAIITY
OPI'AHM3AIINIO

B opranmzanum, B KoTopoii paboraro, PaGoTHUKY T0OBEPSIOT APYT APYTY

B opranusarmu, B KOTOpoii paboTato, Y CTaHOBJICHA TO3UTHBHASI COLHANIbHAs aTMOChepa
«HAnpumep odlIeHHe PAGOTHUKOB J0OPOKETATEITLHOE)

B opranumzanuu, B KoTOpod paboraro, PasHornmacus pemiarorcst KOHCTPYKTUBHBIMH
METOJIAMH

B opranuzainmu, B KOTOpOil paboTaio, YpoBeHb CTpecca YBEIMYUBAIOUIMNA HEPBHOE
HalpsDKEHUE Ha paboTe, OUeHb HU30K

B opranm3sanmm, B KoTopoii padorato, PaboTHHKH paboTar0T MPOTYKTHBHO
Opranu3zanys, B KoTopoii paborato, [TocTOSHHO COBEPIIEHCTBYET CBOIO ACATEILHOCTh
Opranu3zanys, B KOTopoii paborato, 3a00TUTCS O Ka4eCTBE MPOAYKIMH H/WIH YCIIyT
B opranmzanmm, B kotopoii paborato, HameueHHbIH 000beM paboT JIETKO JTOCTHRUM

Bamr noi:
o Myxunna
o XeHmuna

Bam Bospacr:

18-29
30-45
46-60
Crapuie 60

O O O O

Bame o6pa3oBanue:

o  Beicmee ynnBepcurerckoe
BrIcniee HEyHUBEPCUTETCKOE
Cpennee/CpefHe CrernaibHoe
CryneHt
HeokonuenHoe cpejnee.

O O O O

Bama momKHOCTB:

o PykoBomurens/Xo3sMH KOMIAHUN
Creunanuct /Cryxaruit
PabotHuk
Pabounii

O O O

Bam ctaxk paboTEI B OpraHn3anum, B KOTOpoil paboraere:
Menee rona

Or 1-3 ner

Or 4-7 ner

Or 8-11 ner

Csbie 11 et

O O O 0 O

Be1 pabotaere:
o YacrHblii cexTop
o TocynapcrBeHHBbIH cekTop

Ballla HALMOHATIBHOCTD. ......ucuvi ittt ettt es s e s et ea e s s s ca st en s eneees
CTPAHA TIIE PAGOTACTE . ... et vt ettt ettt ettt e ettt et et et et e et et e e e
Baia Hacrosmas JOMKHOCTh COOTBETCTBYET monydeHHoMY oopasoBanuio? JIA / HET / YACTUYHO

JoBonwiock i Bam ygactBoBaTh Ha coOpaHHu ¢ HHOCTpaHHbIMU napTHepaMu? JIA / HET
Vmeere ombIT paboThl 32 TpanuLei no crenuaisHoctu? JIA / HET

Ecnu Bam nHTEpeCcHBI pe3ylibTaThl HCCICAO0BAHNS, IPOCK0Aa HHOOPMHUPOBATH HA AJI.IIOUTY:

e.gulbovaite@evf.vdu.lt
Cnacub6o Bawm 3a cotpynn!
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Ekspertiniame vertinime dalyvavusiy uZsienio ekspertuy charakteristikos, N = 8

10 priedas

Mokslinio / A8
Ekspertas M.OkSI.O Pareigos praktinio darbo Ekspertmfe / interesy Salis
laipsnis g sritis
patirtis
Komandos formavimas,
laiko valdymas,
asmeniniai mokymai
vadovams, Mokymo
44 metai | treneris, Veiklos
profesorius, vertinimo, vadovavimo
T Psichologijos vadybos ir vadybos, Valdymas
Socialinés h . : .
. - profesorius,  San | konsultantas ir | pagal tikslus, strateginis
E1/EN psichologijos . RO . JAV
Francisco tyréjas, iSleides 99 | planavimas, streso
daktaras Lo L e
universitetas publikacijas, mazinimas,
knygas ir | organizacinis vystymas,
straipsnius. tarpasmené
komunikacija,
administracinés
praktikos ir programy
bei Svietimo vertinimas
27 metai
Vadybos mokslininkas; apie
N profesorius, 6 metus
E2/EN Organizacinés California  State | vadovavimo Versle}s, . vadyba},
elgsenos . . . organizaciné elgsena ir JAV
daktaras University, patirtis, vystymas
College of | organizacijy
Business valdymo
konsultantas
4 metai déstytojas;
Organizacinés | Vadybos docentas, 2,5 .. metal Agpgns-orgamzacqu
. mokslininkas; 4 | atitikimas, darbovietés
E3/EN elgsenos Pennsylvania State . o o JAV
L metai iSor¢, vadovo-pavaldinio
daktaras University . Lo
antreprenerystés dinamika
patirtis.
N Organizaciné  elgsena,
Organizacinés L _
.. . _ .. organizaciné¢  kultira,
E4/EN Verslo Tyréjas ir | kultiros  tyréjas, .
. . . . verslo etika, ..
administravim | lektorius,  Tartu | tyrimo instrumenty T S Estija
o S . | organizacijos  tyrimai,
o daktaras Universitetas kuréjas, 6 metai .
. antreprenerystes
lektorius S
igadziai
Tyréjas, Future of 12 mety vadybo_s
. konsultantas ir
Work _ Chair  of techninio vystymo
E5/EN ESADE Business ystym Organizaciné  elgsena,
Vadybos .| konsultantas, . .
School; lyderystés ... | lyderystés vystymas, | Ispanija
daktaras VStVo P talenty ir jvairoves talenty vadyba
vystym vadybininkas  ir Y
jvairoves .
Konsultantas mokslininkas
ESADE
Industriné- Profesinés sveikatos
organizaciné psichologija- psichologi
Industrinés/org | Psichologijos psichologija/Profe | jos teorijy ir metody
E6/EN anizacinés profesorius, sinés sveikatos | taikymas darbuotojy JAV
psicholofijos | Clemson psichologija - 19 | saugos, sveikatos,
daktaras universitetas mety geroves tyrimams.
mokslininkas, Pagrindinés teorinés
Profesinés interesy  sritys  yra
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Mokslinio / AP
Ekspertas M.OkSI.O Pareigos praktinio darbo Ekspertmfe / interesy Salis
laipsnis ] sritis
patirtis
Occupational asmeniniuose ir
Health Psychology | organizaciniuose
steigimo narys ir | faktoriuose, kurie gali
buves prezidentas, | lemti darbuotojy stresg ir
Industrial- gebéjimg atgauti jégas
Organizational (resilience) ir Sie
Psychology skirtingy profesijy
asociacijos narys darbuotojy darbuotojo-
darbdavio santykiy
skirtumai
S Organizaciné  elgsena,
Organizacinés Docentas, Istanbul Nup . 2908 tarpkultiriné  vadyba, .
E7/EN elgsenos N, universitete dirba L Turkija
Bilgi universitetas L organizaciné
daktaras tyréju ir désto ; ..
psichologija
10 mety mokslinés
patirties, docentas
Y i Lessius, Business R
Psichologijos %moglskmq Studies ir Research Darbq ver.t'ybes, asmens-
istekliy  valdymo organizacijos atitikimas, ..
E8/EN moksly .. | Centre for . . Belgija
docentas,  Vrije . savanoriy  darbuotojy
daktaras universitetaas Organisation nuostatos, motyvacija
Studies (KU » motyvacy
Leuven)
mokslininkas
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11 priedas

Ekspertiniame vertinime dalyvavusiy Lietuvos ekspertuy charakteristikos, N =7

Mokslinio /
Ekspertas Institucija Pareigos ?:i;l;;li(; pl:;?:)m Ekspertiné / interesy sritis
patirtis
Lietuvos  personalo  valdymo
EILT Ta'rptaut‘iné Vadovas 3 12m. asociaf:ij.os \{aldyb0§ narys;
jmoné profesiné  karjera  zmogiskyjy
istekliy valdymo srityje
Organizacijy valdymas,
Socialiniy organizacinés valdymo struktiros,
E2/LT VDU Docentas moksly 13m. tinklinés strukttiros, organizaciné
daktaras kultira,  zmogiskyjy  istekliy
valdymas, poky¢iy valdymas
Habilituotas
E3/LT VDU Profesorius socialiniy 34m Organiza(_:ijq vadyba, organizacijy
moksly vystymasis
daktaras
Zmogiskyjy  istekliy  vadyba,
vadovavimo  ir  organizaciné
psichologija, organizacijos elgsena
Socialiniy ir organizacijy vystymas,
E4/LT VGTU Docentas moksly 19 m. personalo vadybos sistemy
daktaras projektavimas, personalo atranka ir
kompetencijos ivertinimas,
profesinés psichologinés atrankos
sistemos
Personalo vadyba, verslo
Socialiniy internacionalizacija,  tarptautiné
ES/LT VGTU Docentas moksly 13 m verslininkysté, zmogiskasis ir
daktaras socialinis ~ kapitalas,  regiony
vystymas
Organizacinés kultaros
diagnozavimas ir ktirimas,
Socialiniy komandinis darbas, tarpkultiiriniai
E6/LT KU Profesorius moksly 13/26 m. skirtumai, valdymo problemos
daktaras organizacijose, regioniniy
problemy tyrimai, darnus regiony
vystymas
Organizaciné  psichologija  ir
S elgsena,  asmeninés  karjeros
Socialiniy ldymas, karjeros  vystymas
E7/LT VDU Profesorius moksly 35m. vaidymas, X ystyma
daktaras organizacijoje, ~tarpasmeninés ir
tarpkulttirinés komunikacijos,
darni lyderysté
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12 priedas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos klausimyno darbuotojams dedamyjuy

eksperty vertinimo vidurkiy lyginimas

Ekspertinio vertinimo Lietuviy eksperty | UZsienio eksperty
etapai ir elementai skaliy vertinimo skaliy vertinimo
Skalé Subskalé Vidurkis

Pozidris j vertybiy kongruencija - 43 4,1
Asmeniniy vertybiy - 4,53 4,44
Ekonominés vertybés 4.5 43

Socialinés vertybés 4.5 4,6

Dorovinés vertybés 4,7 4.4

Dvasinés vertybés 4.6 4,0

Profesinés vertybés 4.5 4,7

Estetinés vertybés 42 4.4

Fizinés vertybés 4,7 4,7

Organizaciniy vertybiy - 4,57 4,52
Ekonominés vertybés 4.5 4,5

Socialinés vertybés 4.4 4.4

Dorovinés vertybés 4,7 4,6

Dvasinés vertybés 4.6 4.5

Profesinés vertybés 4.5 4.6

Estetinés vertybés 4.5 4,5

Fizinés vertybés 4.8 5,0

Vertybiy kongruencijos poveikio - 4,57 4,73
Darbuotojo pozitiris j darba 4,5 4,9

Organizacijos klimatas 4,6 4,7

Organizacijos veiklos rezultatai 4,6 4,6

izr;(:zz elementy svorio i 4,54 4.53
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13 priedas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyno eksperto vertinimo
anketa

Gerbiamas(-a) eksperte,

Siuo metu konstruojamas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos stiprinimo modelis, kuriuo
sickiama kompleksiskai diagnozuoti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencija organizacijoje. Vienas i$
keleto modelio etapy —realios darbo su vertybémis praktikos konkrecioje organizacijoje nustatymas atlickant interviu
su organizacijos vadovu. Jo metu siekiama issiaiskinti, koks vadovy pozitiris j vertybes, jy svarba, kokie vertybiy
formavimo, internalizavimo, palaikymo veiksmai atlickami, kokiais biuidais uztikrinamas vertybiy vienodumas
organizacijoje, kaip vertybés turi jtakos darbuotojy atrankai. Visi Sie klausimai jgalinty identifikuoti organizacijy
praktikas, o gauti interviu rezultatai, palyginus su darbuotojy apklausa, atskleis, kodél organizacijose yra atotrikis
tarp darbuotojy ir organizacijos vertybiy ir/ar kodél yra didelé vertybiy kongruencija.

Sio ekspertinio vertinimo tikslas — nustatyti, ar sukurto interviu klausimyno klausimai, Jisy kaip eksperto
nuomone, yra reikalingi ir tinkami tiriamai problemai atskleisti.

Remiantis ekspertinio vertinimo rezultatais, bus atlickamos klausimyno korekcijos. Pazymétina, kad
vertybiy kongruencijos fenomenas organizacijy vadovams zinomas, nes ankstesniame etape, organizacijoje vykdant
darbuotojy apklausa, jie buvo supazindinti.

Apibendrinti ekspertinio vertinimo rezultatai bus skelbiami daktaro disertacijoje.

Jums tinkantj atsakyma zymékite simboliu ] tiesiog ji jklijuodami reikiamoje vietoje
Informacija apie eksperta

Mokslininkams Vadovams

Mokslinis laipsnis Organizacijos savininkas/bendrasavininkis
Pedagoginis vardas Auksciausio lygio vadovas

Mokslo sritis ir kryptis Viduriniojo lygio vadovas

Moksliniy interesy sritys Zemiausio lygio vadovas

Patirtis dirbant mokslinj darba metais (j langelj Patirtis vadovaujamose pareigose metais (j langelj
jrasykite skaiciy) jrasykite skaiciy) -
-

Prasome jvertinti ir jraSyti zemiau pateiktiems klausimams pritarima nuo:

NEPRITARIU, kad $is klausimas tinkamas tiriamai problemai atskleisti

3 Abejoiju, sunku apsispresti dél Sio klausimo tinkamumo

4 I8 dalies pritariu, kad $is klausimas tinkamas

5 PRITARIU, kad $is klausimas tinkamas tiriamai problemai atskleisti

Teiginius, kuriuos paZyméjote , , arba , labai praSome pakomentuoti ,,Pastabuy ir komentaruy
skiltyje“

Klausimo tinkamumo Pastabos ir
Kategorija Klausimai balas komentarai
B2 3 4] 5
Susijusi Kaip trumpai pristatytuméte savo
informacija apie | vadovaujamg organizacijg?
organizacija Kiek laiko organizacija egzistuoja rinkoje?
Vadovo pozitris | Kokios Jlisy organizacijos vertybés?
i vertybes, jy Kokias naudas organizacijai teikia esanti
svarba dabartiné vertybiy sistema?
organizacijai Kam skirtos Jlisy organizacijos vertybés?
. Ar manote, kad formaliai deklaruojamos
Vertybiy

vertybés tapacios realiai organizacijoje

kongruencija R N
&r ) vyraujanc¢ioms vertybéms?
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Klausimo tinkamumo Pastabos ir
Kategorija Klausimai balas komentarai
W2 3[4 5

Kaip manote, ar organizacinés vertybés
priimtinos daugumai organizacijos

darbuotojy?
Kokiu budu suformuotos organizacinés
vertybés?
Vertybiy Kas dalyvavo vertybiy identifikavime?
formavimas, Kokiais principais rémétés formuodami

internalizavimas | konkrecCias vertybes?

Kokiu budu formalizuotos vertybés
organizacijoje?

Kaip komunikavote darbuotojams
vertybes?

Ar vertybés vienodos visiems: tick
darbuotojams, tiek vadovams?

Vertybiy Ar tiek darbuotojai, tiek vadovai laikosi ty
vientisumas paciy vertybiy?

Kaip elgiatés su tais darbuotojais, kurie
nepripazjsta organizaciniy vertybiy?
Kokie realis darbo pavyzdziai isryskina
organizacines vertybes?

Kaip darbuotojy kasdien¢je veikloje
atpazjstamos organizacinés vertybés?
Kiek laiko truko, kol supratote, kad
organizacijoje realiai dirbama pagal
norimas organizacines vertybes?

Kokiais buidais laikomasi organizacijos
vertybiy?

Kas atsakingas uz vertybes organizacijoje?
Kaip atlickamas vertybiy monitoringas
organizacijoje?

Kaip daznai jsivertinate deklaruojamas ir
realiai vyraujancias organizacines
vertybes? Kas uz tai atsakingas?

Kokiy veiksmy imatés pastebéje darbuotojy
ir organizacijos vertybiy atotriikj?

Kaip priimtumeéte sitilyma keisti esamas
vertybes naujomis, jei esamos vertybés
nepriimtinos daugumai organizacijos
nariy?

Kokiu principu atrenkami nauji
darbuotojai?

Vertybiy Ar atrankos metu turi jtakos darbuotojy
vaidmuo vertybin¢ sistema?

darbuotojy Kaip i$siaiskinate, kokios kandidaty
atrankoje vertybés?

Kaip socializuojate ir supazindinate nauja
darbuotoja su organizacijos vertybémis?

Vertybiy
atspindys
organizacijos
praktikoje

Veiksmai
kongruencijai
palaikyti

Jusy, kaip eksperto, vertinimas labai svarbus Siam tyrimui ir turés didelés jtakos tolimesniems rezultatams,
todél nuosirdZiai dékojame uz bendradarbiavima!

Anketa parenge doktoranté Evelina Gulbovaité
Mokslinio darbo vadove doc. dr. Jolita Vveinhardt
Uzpildyta ekspertinio vertinimo forma prasome siysti el. pastu e.gulbovaite@evf.vdu.lt

232



14 priedas

Ekspertiniame vertinime dalyvavusiy eksperty charakteristikos, N = 6

Patirtis
Ekspertas h;[;l;ssl:ll:sls Penggims Mo‘:{sl};pstl;;t:ls 1 Moksliniy interesy sritys Iﬂ‘;}?;;ﬁ:l
darba metais
EK1 Socialiniy | Docentas Psichologija Organizaciné  ir  socialin¢ 11
moksly psichologija
daktaras
EK2 Socialiniy | Daktaras Psichologija Organizaciné psichologija 7
moksly
daktaras
EK3 Socialiniy | Profesorius | Psichologija Verslo psichologija, pozityvioji 8
moksly psichologija
daktaras
EK4 Socialiniy | Docentas Psichologija Socialiné psichologija, 20
moksly pedagoginé psichologija,
daktaras bendravimo psichologija,
organizaciné psichologija,
specialiy  poreikiy  asmeny
integracija
EKS5 Techniniy | Profesorius | Mechanikos Integruoty vadybos (kokybés, 23
moksly inzinerija socialinés atsakomybés,
daktaras aplinkosaugos, duomeny
saugos ir  kt.)  sistemy
igyvendinimas verslo jmonése,
viesojo valdymo organizacijose
ir auks$tojo mokslo institucijose
EK6 Socialiniy | Profesorius | Vadyba ir Zmogiskyjy istekliy valdymas, 9
moksly administravimas | jmoniy socialiné atsakomybe,
daktaras tarptautinis verslas
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15 priedas

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos interviu klausimyno eksperty vertinimo

rodikliy suvestiné

Klausimai E1l E2 E3 E4 E5 | E6 | Vidurkis
Informacija, Kaip  trumpai  pristatytuméte  savo 4 3 5 4 3 2 3,50
susijusi su | vadovaujamg organizacija?
organizacija Kiek laiko organizacija egzistuoja rinkoje? 3 3 5 4 3 2 3,33
Vadovo pozitris | Kokios Jisy organizacijos vertybés? 5 5 5 5 4 5 4,83
iva;/;;tybes, u Kokia§ _naudas‘org'anizacijai teikia esanti 4 5 5 5 5 1 4,17
organizacijai dabarting vertybiy sistema?
Kam skirtos Jtisy organizacijos vertybés? 4 5 4 5 5 3 4,33
Vertybiy Ar manote, kad formaliai deklaruojamos 5 3 5 5 5 4 4,50
kongruencija vertybés tapacios su realiai organizacijoje
vyraujanc¢iomis vertybémis?
Kaip manote, ar organizacinés vertybés 5 3 5 5 5 4 4,50
priimtinos daugumai organizacijos
darbuotojy?
Vertybiy Kokiu budu suformuotos organizacinés 5 5 5 4 5 4 4,67
formavimas, vertybés?
internalizavimas | Kas dalyvavo vertybiy identifikavime? 5 5 5 5 5 5 5,00
Kokiais principais rémétés formuodami 5 5 5 5 5 3 4,67
konkrecias vertybes?
Kokiu  badu  formalizuotos  vertybés 4 5 5 5 5 3 4,50
organizacijoje?
Kaip komunikavote darbuotojams vertybes? 4 5 5 5 5 3 4,50
Vertybiy Ar  vertybés vienodos visiems: tiek 5 5 5 5 5 3 4,67
vientisumas darbuotojams, tiek vadovams?
Ar tiek darbuotojai, tiek vadovai laikosi ty 5 5 5 5 5 4 4,83
paciy vertybiy?
Kaip elgiatés su tais darbuotojais, kurie 4 5 5 5 5 5 4,83
nepripaZzjsta organizaciniy vertybiy?
Vertybiy Kokie reallis darbo pavyzdziai iSrySkina 3 5 5 3 5 4 4,17
atspindys organizacines vertybes?
organizacijos Kaip  darbuotojy  kasdien¢je  veikloje 5 5 5 5 5 5 5,00
praktikoje atpaZjstamos organizacines vertybés?
Kiek laiko truko, kol supratote, kad 3 3 5 5 5 5 4,33
organizacijoje realiai dirbama pagal norimas
organizacines vertybes?
Veiksmai Kokiais budais laikomasi organizacijos 5 5 5 5 5 5 5,00
kongruencijai vertybiy?
palaikyti Kas atsakingas uz vertybes organizacijoje? 5 5 5 3 5 5 4,67
Kaip atliekamas vertybiy monitoringas 2 5 5 5 5 5 4,50
organizacijoje?
Kaip daznai jsivertinate deklaruojamas ir 5 5 5 4 5 4 4,67
realiai vyraujancias organizacines vertybes?
Kas uZ tai atsakingas?
Kokiy veiksmy imatés pastebéje darbuotojy 3 5 5 4 5 5 4,50
ir organizacijos vertybiy atotrakj?
Kaip priimtuméte sitilyma keisti esamas 5 3 5 5 5 4 4,50
vertybes naujomis, jei esamos vertybés
nepriimtinos daugumai organizacijos nariy?
Vertybiy Kokiu principu atrenkami nauji darbuotojai? 5 3 5 5 5 4 4,50
Za1dmuo. Ar atrankos metu turi jtakos darbuotojy 5 3 5 5 5 4 4,50
arbuotojy S 5
atrankoje vert ybm.ev 3 St.?ma - - -
Kaip iSsiaiSkinate, kokios  kandidaty 5 3 5 5 5 5 4,67
vertybés?
Kaip socializuojate ir supazindinate nauja 5 5 5 5 5 4 4,83
darbuotoja su organizacijos vertybémis?
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16 priedas

Asmininiy vertybiu ir organizaciniy vertybiy klausimyno teiginiy apraSomoji statistika

Asmeniniy vertybiy skalé Osganizaciniy vertybiy skalé
=
]
w
PoZymiai E o o 2
£ M | SD v R/% M SD v R/% E‘ g
d = E
o =
>3
Asmeniné sveikata FV 4,61 | 084 | 18% 77% 3,20 | 1,37 | 43% 3% 1,41
Piniginés priemokos uz darbo staza | EV 4,17 | 1,03 | 25% 28% 2,89 | 1,60 | 55% 3% 1,28
Panaudoti jgytus iSsilavinimoir | py |y 45 1077 | 1705 | 49% | 326 | 125 | 38% | 6% | 1,19
patirties gebéjimus
;’f‘tl}‘gybe tobuléti profesingje PV | 4,67 | 0,63 | 14% | 87% | 3,56 | 1,18 | 33% | 17% | 111
Teisingai skiriamos premijos,
atsizvelgiant j pasiektus darbo EV 4,67 | 0,61 | 13% 89% 3,59 | 1,35 | 38% 17% 1,08
rezultatus
Tinkamos darbo salygos (pvz.: ne
per karsta, ne per Salta, Fv 4,50 | 0,87 | 19% 55% 3,47 | 1,33 | 38% 12% 1,03
netriuk§minga, $varu ir pan.)
Draugiski ir malontis darbo SV | 480|052 | 11% | 100% | 3,84 | 1,07 | 28% | 44% | 096
santykiai
Aiskis tikslai darbe PV 4,59 | 0,66 | 14% 72% | 3,64 | 1,11 | 30% 21% | 0,95
Savalaikis ir konstruktyvus
griztamasis rySys apie veiklos SV 4,37 | 0,86 | 20% 43% 344 | 1,22 | 35% 11% 0,94
rezultatus
Jaustis organizacijos, kurioje SV | 456|082 | 18% | 64% | 3,62 | 1,18 | 32% | 19% | 0,94
dirbu, dalimi
Dirbant jausti prasmg DVV | 4,60 | 0,67 | 15% 74% 3,70 | 1,26 | 34% 30% 0,90
Asmeninius poreikius atitinkancios
naudos (pvz.: dalyvavimo
sveikatos ugdymo programoje, EV 4,16 | 1,02 | 25% 26% 3,27 | 1,45 | 45% 7% 0,89
i8laidy sportui, gydymui, jvairiems
kursams apmokeéjimas)
Zodiniy susitarimy laikymasis PV 4,63 | 0,69 | 15% 81% 3,77 | 1,10 | 29% 37% 0,86
Pagarbus elgesys SV 4,75 1 0,50 | 11% 96% 3,90 | 1,09 | 28% 50% 0,84
Galimybeé planuotis darbo laikg PV 4,45 | 0,82 | 18% 47% | 3,61 | 1,20 | 33% 18% 0,84
Savirealizacija darbe (pvz.: saves, o o o o
savo mingiy jprasminimas darbe) DVV | 4,52 | 0,70 | 15% 60% | 3,69 | 1,16 | 32% 28% | 0,83
Pareigingumas darbe DOV | 4,65 | 0,66 | 14% 83% 3,84 | 1,00 | 26% 45% 0,81
g;;s;;mn atsakomybg vz atlickama | oy | g 63 | 067 | 14% | 79% | 3,84 | 1,00 | 26% | 45% | 0,79
Organizacija, jkvepianti dirbti DVV | 4,20 [ 097 | 23% | 30% | 3,49 | 123 | 35% | 13% | 0,71
vizija, misija, filosofija
Tinkama fiziné darbo vieta (pvz.:
turéti reikalingas darbo priemones, | py | 459 | 070 | 15% | 70% | 3.89 | 1,09 | 28% | 49% | 0.70
patogia darbo vieta, tinkama
ap§vietimg ir pan.)
Galimybe siekti aukstesniy pareigy | PV 4,35 | 0,87 | 20% 38% 3,68 | 1,50 | 41% 25% 0,67
Pripazinimas darbe (pvz.: kad kiti
pastebeéty mano pasiekimus, o o o o
pagirty vadovas, gauciau padéka, NY% 4,04 | 1,07 | 26% 19% | 3,39 | 1,30 | 38% 10% | 0,66
garbés rasta ir pan.).
Pasitlymai ir idéjos biity jvertintos o o o o
darbe PV 4,46 | 0,70 | 16% 51% | 3,83 | 1,13 | 30% 41% | 0,63
iﬁ?:iij%a“aukl“’le darbo ESV | 435|081 | 19% | 40% | 3,75 | 1,16 | 31% | 34% | 0,60
Savalaiké vadovo pagalba SV 4,24 |1 091 | 21% 34% 3,64 | 1,23 | 34% 22% 0,60
Prasmingy visuomenes tiksly
igyvendinimas atliekant savo darbg
(pvz.: padeéti spresti socialines DVV | 3,80 | 1,02 | 26% 6% 3,29 | 1,33 | 40% 8% 0,60
problemas, prisidéti prie miesto,
Salies vystymosi)

235



Galimybé siekti aukstesniy

rezultaty sveikai konkuruojant su PV 3,85 | 1,00 | 26% 4% 3,25 | 1,14 | 35% 5% 0,59
bendradarbiais

Zig‘;ﬁ;gg‘;ﬁg‘e‘“‘s informacijait | poy | 451|070 | 15% | 57% |33 | 1.05| 27% | 51% | 057
::S'g:rgf‘r‘: Zf;jf;‘:gas’ siekiant | by | 439 (079 | 18% | 45% | 3,86 | 1,12 | 20% | 47% | 0,53

athvSi‘]‘ngO vadovo atidumas mano | gy | 4oy 1003 | 220% | 32% | 3,71 | 128 | 34% | 30% | 051

Tolerancija darbe (pvz.: gerbiami | oy | 459 | 067 | 15% | 70% | 4,11 | 1,00 | 24% | 62% | 048
individualiis ir grupiniai skirtumai) ’

Parduodamos prekeés ir/ar

teikiamos paslaugos bty PV 4,70 | 0,60 | 13% 91% 4,23 | 0,94 | 22% 70% 0,46
kokybiskos

Saziningumas darbe DOV | 4,71 | 0,61 13% 94% 4,25 | 1,06 | 25% 71% 0,45
Saugi darbo vieta FvV 4,58 | 0,73 | 16% 66% 4,15 | 0,99 | 24% 63% 0,43
g;‘:;z:‘ms’ gerai kit vertinamas | oy | 35 | 111 | 30% | 2% | 337 | L1l | 33% | 10% | 038
trauki - —

;:gt‘)‘l;r‘gzssér";fgi‘;zac‘J"s dabo by g2 | 1,01 | 25% | 17% | 364 | 1,13 | 31% | 21% | 038
Organizacijos plétra EV 4,34 | 0,98 | 23% 36% 3,99 | L17 | 29% 57% 0,36
Teigiama organizacijos reputacija | ESV | 4,53 | 0,68 | 15% 62% 4,19 | 0,97 | 23% 67% 0,34
Kolegy pagalba iskilus problemai SV 4,48 | 0,70 | 16% 53% 4,15 | 0,88 | 21% 64% 0,33
Darbas komandoje SV 4,11 | 1,03 | 25% 23% 3,79 | LI5S | 30% 39% 0,32
Suprantamos organizacijos

radytinés darbo tvarkos taisykles PV 4,05 | 1,03 | 26% 21% 3,73 | 1,21 | 32% 32% 0,32
Prisidéjimas prie organizacijos

tradicijy Karimo, puosclejimo DVV | 3,95 | 1,04 | 26% | 13% | 3,66 | 1,33 | 36% | 23% | 0,30
ggét‘i’u‘slzg‘ia‘;fgyséém;:anc“’s PV | 400091 | 23% | 15% | 3,72 | 1,10 30% | 31% | 0,28
Organizacijos suteikiamos

socialinés garantijos (pvz.:

mokamas atostogas, sveikatos

draudima, pensijos plang, pasalpa | gy | 475 | 060 | 13% | 98% | 4,50 | 091 | 20% | 81% | 026
nutikus nelaimingiems

atsitikimams, motinystés/tévystés

i8mokas, iSmokas sunkiy ligy

atvejais ir pan.)

Ivaizdis darbe (pvz.: noriu atrodyti

tvarkingai, dévéti uniforma, jei

tokia yra, reprezentuoti jmong su ESV 391 | 1,14 | 29% 9% 3,68 | 1,19 | 32% 26% 0,23
jos logotipu ir pan.)

Laiku mokamas darbo uzmokestis | EV 4,66 | 0,67 | 14% 85% 4,68 | 0,75 | 16% 96% | -0,02
Galimybé dirbti individualiai SV 3,95 | 1,02 | 26% 11% 3,97 | 1,08 | 27% 56% -0,02
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17 priedas

Darbuotojy sociodemografiniy charakteristiky ir subjektyvios vertybiy kongruencijos rysiai

Priklausomas kintamasis - Subjektyvi vertybiy kongruencija (SVK)
R R? R’ pakoreguotas | Patikimumas
0,296 0,087 0,065 0,000
Nepriklausomi kintamieji Nestandartizuotas Beta Standartizuotas ANOVA
koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 4,428 0,000
Lytis -0,217 -0,119 0,027
AmZius 0,159 0,130 0,026
I$silavinimas 0,032 0,040 0,464
Pareigos -0,227 -0,214 0,000
Darbo stazas -0,067 -0,088 0,138
Tautybé -0,061 -0,083 0,121
Sektorius, kuriame organizacija veikia 0,116 0,060 0,367
Organizacijos kultiiriSkumas -0,051 -0,022 0,718
Organizacijos veiklos sritis 0,006 0,005 0,939

Asmeniniy ir organizaciniy vertybiy skaliy ir subjektyvios vertybiu kongruencijos rySiai

Priklausomas kintamasis - Subjektyvi vertybiy kongruencija (SVK)
R R’ R’ pakoreguotas Patikimumas
0,547 0,3 0,296 0,000
Nepriklausomi kintamieii Nestandartizuotas Beta Standartizuotas ANOVA
P " 1 koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 1,285 0,004
Asmenings vertybés (AV) -0,070 -0,031 0,494
Organizacijos vertybés (OV) 0,682 0,554 0,000

Asmeniniy vertybiy subskaliy ir subjektyvios vertybiy kongruencijos rysiai

Priklausomas kintamasis - Subjektyvi vertybiy kongruencija (SVK)
R R’ R pakoreguotas Patikimumas
0,281 0,079 0,061 0,000
Nepriklausomi kintamieji Nestandartizuotas Beta Standartizuotas ANOVA
koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 2,479 0,000
Ek inés vertybés (AEV) -0,351 -0,221 0,000
Socialinés vertybés (ASV) 0,238 0,136 0,040
Dorovings vertybés (ADOV) 0,221 0,115 0,069
Dvasings vertybés (ADVV) 0,060 0,044 0,506
Profesinés vertybés (APV) 0,033 0,017 0,821
Estetinés vertybés (AESV) 0,008 0,006 0,934
Fizings vertybés (AFV) 0,034 0,023 0,707
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Organizaciniy vertybiy subskaliy ir subjektyvios vertybiu kongruencijos rysiai

Priklausomas kintamasis - Subjektyvi vertybiy kongruencija (SVK)

R R’ R’ pakoreguotas | Patikimumas
0,628 0,394 0,383 0,000
e e R Nestandarti.zuotas Beta Standartiztlotas A.N.OVA

koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 1,363 0,000
Ek inés vertybés (OEV) -0,216 -0,197 0,001
Socialinés vertybés (OSV) 0,365 0,340 0,000
Dorovinés vertybés (ODOV) 0,066 0,061 0,382
Dvasinés vertybés (ODVY) 0,286 0,306 0,000
Profesinés vertybés (OPV) 0,091 0,076 0,406
Estetinés vertybés (OESV) -0,009 -0,008 0,898
Fizinés vertybés (OFV) 0,016 0,018 0,791

Asmeniniy vertybiy subskaliy ir poveikio asmeniui ir organizacijai rySiai

Priklausomas kintamasis - Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO)

R R? R’ pakoreguotas Pattkt;numa
0,305 0,093 0,076 0,000
Neprikl : Kkint Nestandartizuotas Beta Standartizuotas :ijk?nY:m
S koeficientas Beta koeficientas P as

(Constant) 1,849 0,000
Ekonominés vertybés (AEV) -0,172 -0,121 0,035
Socialinés vertybés (ASV) 0,265 0,170 0,010
Dorovinés vertybés (ADOV) 0,196 0,114 0,070
Dvasinés vertybés (ADVV) -0,030 -0,025 0,705
Profesinés vertybés (APV) 0,144 0,083 0,262
Estetinés vertybés (AESV) 0,131 0,109 0,102
Fizinés vertybés (AFV) -0,104 -0,079 0,194

Organizaciniy vertybiy subskaliy ir poveikio asmeniui ir organizacijai rySiai

Priklausomas kintamasis - Poveikis asmeniui ir organizacijai (PO)

R R’ RS pakoreguotas | Patikimumas
0,636 0,404 0,393 0,000
Neprikiausomilantaticii Nestandarti.zuotas Beta Standartiz!mtas A.N.OVA
koeficientas Beta koeficientas patikimumas
(Constant) 1,247 0,000
Ek inés vertybés (OEV) -0,154 -0,158 0,007
Socialinés vertybés (OSV) 0,206 0,215 0,010
Dorovinés vertybés (ODOV) 0,185 0,190 0,006
Dvasings vertybés (ODVV) -0,034 -0,041 0,615
Profesinés vertybés (OPV) 0,290 0,271 0,003
Estetinés vertybés (OESV) 0,045 0,050 0,445
Fizinés vertybés (OFV) 0,119 0,144 ,029
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18 priedas

Mountains ir Valleys pratimo proceso etapai

Pries sesija

e Visiems sesijos dalyviams i§siun¢iama uzduotis

Sesijos procesas

e Sesijos dalyviai suformuoja nedideles grupeles (n=4-6)

e Dalyviai dalinasi uzduoties rezultatais (pagrindines asmenines vertybes) su kity grupeliy
dalyviais

e Kickvienoje grupel¢je identifikuojamos dazniausiai jvardintos vertybés

e Kiekviena grupelé pranesa dazniausiai jvardytas vertybés visiems dalyviams

e Diskutuojama tema, tendencijos ir santykis su dabartinémis organizacijos vertybémis

Vertybiuy agregacija ir derinimo procesas

e Apjungiami visy sesijy (dazniausiai jvardytos vertybes ir diskusijos pastabos) rezultatai

e Rezultatai vadovybés perzvelgiami, siekiant identifikuoti potencialias pagrindines vertybes

e Komiteto nariai konsultuoja darbuotojus komandiniuose susitikimuose dél potencialiy
pagrindiniy vertybiy

e Komitetas jformina pagrindiniy vertybiy pirming versija auksc¢iausio lyderio pritarimui

Saltinis: sudaryta remiantis CultureSync, (2010).
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Evelina GULBOVAITE

ASMENINIU IR ORGANIZACINIU VERTYBIU
KONGRUENCIJOS STIPRINIMAS

Daktaro disertacija

Spausdino — Vytauto DidZiojo universitetas
(S. Daukanto g. 27, LT-44249 Kaunas)
Uzsakymo Nr. K16-091. Tirazas 15 egz. 2016 11 07.
Nemokamai.
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