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SAVOKU ZODYNELIS

Asmens — aplinkos atitikimas — atitikimas tarp asmens ir aplinkos, kai abiejy pusiy charakteristikos gerai
dera tarpusavyje (Kristof 1996).

Asmens — profesijos atitikimas - asmens interesy suderinamumas su darbo aplinkos charakteristikomis
(Holland 1985)

Asmens — organizacijos atitikimas — tai asmens ir organizacijos charakteristiky suderinamumas (Kristof,
1996).

Asmens — darbo atitikimas — suderinamumas tarp darbuotojo ir jo atliekamo darbo ar uzduoties
charakteristiky (Kristof, 1996). Asmens — darbo atitikimas skirstomas j reikalavimy — gebéjimy ir poreikiy
apripinimo atitikimg (Edwards, 1991).

Reikalavimy — gebéjimy atitikimas - darbuotojy ziniy, jgidziy ir geb¢jimy atitikimas darbo reikalavimams
(Edwards, 1991).

Poreikiy — apripinimo atitikimas —tai atitikimas, kai darbo teikiamas atlygis patenkina darbuotojo poreikius
(Edwards, 1991).



[VADAS

Aktualumas. Organizacijos patiria didelj spaudimg siekdamos islikti konkurencingos stipriai
besikeiciancios aplinkos sglygomis. Tinkamai atrinkti darbuotojai yra tai, kas veda organizacijas ilgalaikés
sekmés link, tad neveltui zmogiskieji iStekliai yra laikomi svarbiausiu konkurencinio pranaSumo Saltiniu.
Atrinkti tinkamus darbuotojus yra svarbiausias kiekvienos organizacijos uzdavinys siekiant savo tiksly.
Tradiciskai ieSkant tinkamo darbuotojo pirmiausiai démesys kreipiamas ] kandidato atititkimg darbo
keliamiems reikalavimams. Vis délto ilgainiui pastebéta, jog atrinkti kandidatg tik pagal jo igtdziy, Ziniy
ir gebéjimy atitikimg konkreciai darbo vietai Siandienos pasaulyje nebepakanka. Tiek organizacijos, tiek
darbuotojai kaip niekada anksciau turi buti lankstlis ir pasiruos$¢ pokyc¢iams; darbuotojai toje pacioje
organizacijoje turi gebéti adaptuotis prie besikeicianciy darbo reikalavimy, skirtingy darbo pozicijy, mokéti
dirbti jvairiose darbo grupése, komandose ir pan. Todé¢l nebeuztenka vertinti darbuotojo tinkamumo
pareigoms tik pagal jo atitikimg darbo reikalavimams. Darbuotojo atitikimas konkreciai organizacijai turi
biiti vertinamas platesniame kontekste (Ostroff ir Zhan 2012, 253). Tyr¢jai skatina ieskoti jvairesniy salycio
tasky tarp individo ir aplinkos, kurioje jis veikia, charakteristiky. Mokslingje literatiiroje kongruencijg tarp
darbuotojo ir jo darbo aplinkos tyrinéja asmens — darbinés aplinkos atitikimo teorija. Asmens — aplinkos
atitikimas yra gana plati, daugiamaté ir sudétinga koncepcija, tac¢iau bendraja prasme ji aiSkinama paprastai
—tai asments ir aplinkos atitikimas, pasireiskiantis, kai abiejy pusiy charakteristikos tarpusavyje dera (Kristof
1996). Atitikimo jvertinimui pasitelkiamos tokios charakteristikos kaip asmens gebéjimai, poreikiai,
vertybés, tikslai, asmeniniai bruoZzai, o i§ aplinkos pusés - kultiirinés vertybés, darbo reikalavimai, struktiira,
atlygio sistema, organizacijos tikslai. Asmens — aplinkos atitikimas organizacinio gyvenimo ribose
skaidomas ] keletg pagrindiniy dimensijy: asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo,
asmens — grupés atitikimg (Kristof 1996). Kiekviena Siy dimensijy apima skirtingus darbo aplinkos
aspektus, kurie derinami su asmens charakteristikomis siekiant gero atitikimo su aplinka. Asmens —
aplinkos atitikimo teorija sulauké daug tyréjy ir praktiky démesio dél teigiamy padariniy organizacijai. Yra
nustatyta, kad skirtingos atitikimo dimensijos siejasi su palankiomis organizacijai darbuotojy elgesio ir
pozilirio nuostatomis, tokiomis kaip pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas organizacijai, geresn¢ darbo
atlikimo kokybé, mazesné darbuotojy kaita ir pan (Kristof — Brown ir kt. 2005).

Naujumas. Asmens — aplinkos atitikimo koncepcija néra nauja ir jau skaiCiuoja antrajj tyrimy Simtmet;.
Mokslininkai daugiausiai gilinasi j atskiras atitikimo dimensijas, todél labai stokojama empiriniy tyrimy,
kuriuose kartu bty tiriamos jvairios asmens — aplinkos atitikimo dimensijos bei jy tarpusavio rysiai (Vogel,

Feldman 2009; Sekiguchi 2004; Kristof — Brown ir kt. 2005). Tokie tyrimai padéty geriau suprasti



daugialypj asmens — aplinkos atitikimo konceptg. Juk Zmogaus veikimas darbinéje aplinkoje prasideda
profesijos pasirinkimu, tgsiamas dirbant organizacijoje ir atliekant kasdienes darbo uzduotis, taigi
darbuotojas veikia daugialypéje darbo aplinkos terpéje, skirtinguose darbo aplinkos lygiuose, tad ir tyrimai
turéty apimti darbuotojo atitikimg su darbo aplinka jvairiuose lygiuose. Siekiant bent i§ dalies papildyti
mokslingje literatiiroje egzistuojancig spraga, Siame darbe integruotai tiriamos trys asmens atitikimo su
darbine aplinka formos - asmens atitikimas su profesija, darbu ir organizacija bei Siy dimensijy tarpusavio
rySiai ir sgsajos su kai kuriais kintamaisiais. Tokio pobuidzio tyrimy Lietuvoje labai triiksta, yra atlikta tik
keletas baigiamyjy darby asmens — aplinkos atitikimo tema, taciau nei viename jy nebuvo kartu tyrinéjamos
minétos asmens — aplinkos atitikimo formos.
IStirtumas. Asmens — aplinkos atitikimo teorija patenka i daugelio mokslo sri¢iy tyrin¢jimo laukus ir
atskiros jos dimensijos yra gana gerai istyrinétos jvairiy mokslininky. A. L. Kristof (1996) bene daugiausiai
nuveikusi mokslininke Sioje srityje, iSskyré ir apras¢é asmens — aplinkos atitikimo dimensijas bei pateike
koncepto veikimo modelj. P. M. Muchinsky ir C. J. Monahan (1987) atskyré ir aprasé asmens — aplinkos
papildomo ir papildancio atitikimo sampratas. B. Schneiderio (1987) traukos — atrankos — trinties modelis,
pasitarnavo aiSkinant, kaip organizacija laikui bégant pritraukia tinkamus jai darbuotojus. J. R. Edwards
(1991) i8aiskino asmens — darbo atitikimo samprata ir suskirté ja j poreikiy — apripinimo ir reikalavimy —
gebéjimy atitikimg. Asmens — profesijos atitikimo srityje daugiausiai nuveiké J. Hollandas (1973),
pristatydamas profesinio pasirinkimo teorijg. Yra atlikta daug studijy, nagring¢janéiy asmens — aplinkos
atitikimo dimensijy naudg organizacijoms. Empiriniy tyrimy rezultatai atskleidzia, jog asmens —
organizacijos atitikimas siejasi su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Cable ir DeRue 2002; Verquer ir kt.
2003), jsitraukimu j darbg (Unal ir Turgut 2015), jsipareigojimu organizacijai (Bowen ir kt. 1991; Lauver
ir Kristof — Brown 2001), darbuotojy pilietiSku organizaciniu elgesiu (Hoffman ir Woehr 2006, Chen ir
Chiu 2008; Wei 2013) bei turi atvirkstinj ry§j su darbuotojy ketinimu keisti darbg (Verquer ir kt. 2003; Saks
ir Ashforth 2002). Asmens — darbo atitikimas daugiausiai siejamas su geresne darbo atlikimo kokybe (Lin
ir kt. 2014), pasitenkinimu darbu (Kristof — Brown ir kt. 2005; Bretz ir Judge 1994), maZesniu noru iseiti i$
darbo (Guan ir kt. 2010) bei maZesniais jtampos rodikliais (Kristof — Brown ir kt. 2005). Asmens —
profesijos atitikimas taip pat siejamas su naudingais organizacijai aspektais, tokiais kaip darbuotojy
pasitenkinimas darbu (Assouline ir Meir 1987; Tranberg ir kt. 1993), mazesné darbuotojy kaita (Hough ir
kt. 2001).

Lietuvoje moksliniy tyrimy §ia tema beveik néra. J. Vveinhardt ir E. Gulbovaite (2012, 2016)
tyrinéjo asmens ir organizacijos vertybes bei sukiiré diagnostinj instrumentg joms tirti. Yra parasyti keletas

magistro baigiamyjy darby $ia tema: G. Rudinskaité (2009) tyrin¢jo asmens — organizacijos ir asmens —



profesijos atitikima, S. Brazauskaité (2011) nagriné¢jo asmens — organizacijos vertybiy atitikimo rySius su
darbuotojy pilietiSku organizaciniu elgesiu ir darbo atlikimo kokybe, I. Rana (2010) gilinosi j asmens —
organizacijos, asmens — darbo ir asmens — vadovo atitikimo aspektus.
Darbo problema. Nors asmens — aplinkos atitikimo paradigma yra placiai nagrinéjama uzsienio
literatiiroje, taciau truksta empiriskai pagristy duomeny, kaip kartu sgveikauja atskiros atitikimo dimensijos,
kokie jy rysiai bei kokios jy sasajos su darbuotojy poziiirio aspektais. Siame darbe siekiama atsakyti j
klausima, kaip tarpusavyje siejasi asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo
dimensijos ir kokie yra jy rySiai su kitais organizacijos veiklos efektyvumui ir veiksmingumui aktualiais
veiksniais darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo?
Tikslas: istirti asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimo tarpusavio rysius ir
Ju sasajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo.
Objektas: asmens — aplinkos atitikimas.
UZdaviniai:

1. ISanalizuoti asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo sampratg bei iy

dimensijy tarpusavio rySiy teoring pusg.

2. Isanalizuoti asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimo dimensijy rysiy
su pasitenkinimu darbu ir ketinimo iSeiti 1§ darbo teorinius aspektus.
Nustatyti suvokiamg tiriamyjy atitikimg su profesija, organizacija ir darbu.
Nustatyti tiriamyjy pasitenkinimo darbu bei ketinimo i8eiti i§ darbo lygj.

Istirti asmens - profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo tarpusavio rysius.

o 0 > w

[stirti asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo rySius su darbuotojy
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti 1§ darbu.
Hipotezés:
1. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo
atitikimo.
2. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo
atitikimo ir pasitenkinimo darbu.
3. Egzistuoja neigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo
atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo.
Tyrimo metodai. Sio darbo teorin¢je dalyje pateikiama mokslinés literatiiros analizé — daugiausia uZsienio
moksliniy straipsniy apzvalga. Atliekant tyrimg naudojama kiekybiné apklausa. Kiekybinés apklausos

duomenys apdorojami statistinés duomeny analizés biidu naudojant SPSS 17 programinés jrangos paketa.
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Struktiira. Darba sudaro jvadas, teoriné, metodologiné ir analitin¢ dalys, iSvados ir pasiiilymai, literattiros

sarasas, santrauka lietuviy ir angly kalbomis, priedai. Darbo apimtis be priedy 69 puslapiai.
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1. ASMENS — DARBINES APLINKOS ATITIKIMO MOKSLINES
LITERATUROS ANALIZE

1.1. Asmens — darbinés aplinkos atititikimo samprata

Daugelio mokslininky démesio sulaukusios asmens — aplinkos (toliau A — A) atitikimo teorijos
studijos jau skaiiuoja antrg Simtmetj. A — A atitikimas yra gana plati koncepcija, taciau mokslin¢je
literatiroje bendrgja prasme yra jsitvirtings gana paprastas jos apibrézimas, kaip asmens ir aplinkos
atitikimas, pasireiSkiantis, kai abiejy pusiy charakteristikos dera tarpusavyje (Kristof 1996). A — A atitikimo
paradigma remiasi nuostata, jog Zmoniy elgesys ir poziiiris yra suderinamumo tarp asmens ir aplinkos
rezultatas (Cable ir Edwards 2004). Tiriant A — A atitikimag pasitelkiamos tokios individo charakteristikos
kaip biologiniai ir psichologiniai poreikiai, vertybés, tikslai, sugebéjimai, asmeniniai bruozai, o i$ aplinkos
pusés tyring¢jamos jos kultlirinés vertybés, salygos, vidiniai ir iSoriniai atlygiai, fiziniai ir psichologiniai
poreikiai (Cable ir DeRue 2004). Siame darbe A — A atitikimas bus suprantamas ir tiriamas organizacinio
gyvenimo ribose, pradedant profesijos pasirinkimu, sprendimu prisijungti prie organizacijos, dirbant
konkrety darbg ir baigiant sprendimu iSeiti ir organizacijos.

A — A atitikimo paradigma patenka j daugelio mokslo sri¢iy tyrin¢jimo laukus. Tradiciskai ji
aiSkinama remiantis K. Lewino (1951) saveikos teorija, teigiancia, kad individo elgesys yra apsprestas
sgveikos tarp jo ir aplinkos. Pagal §ig teorijg A - A atitikimas yra paremtas nuostata, kad psichiniai ir fiziniai
veiksmai kyla i§ asmens ir aplinkos sgveikos rezultato (Sekiguchi 2004). Kitaip tariant, darbuotojo elgesj
bei nuostatas veikia tick jo paties, tiek aplinkos, kurioje jis veikia, charakteristikos. Zvelgiant j atitikima i$
poreikiy — spaudimo teorijos pozicijos, aplinkos spaudimas padeda arba neleidzia individams patenkinti
savo psichologinius ir fizinius poreikius, todél atitikimas ¢ia yra suvokiamas kaip lygis, kuriuo aplinka
sugeba patenkinti individo poreikius (Murray 1938; cit. pgl: Kennedy 2005). Prisitaikymo darbe teorijoje
sékmingi darbo santykiai suprantami kaip gero prisitaikymo rezultatas. Individai ir aplinka kelia vieni
kitiems reikalavimus ir abiejy pusiy sklandus prisitaikymas sglygoja sékmingus darbo santykius. Kitaip
tariant, prisitaikymas yra suvokiamas kaip individo ir aplinkos charakteristiky suderinamumas (Keneddy
2005). Si teorija tvirtina, kad darbuotojo pasitenkinimas yra gero darbuotojo ir darbo aplinkos atitikimo
rezultatas. Stai garsusis B. Schneiderio (1987) TAT (traukos-atrankos-trinties) modelis remiasi nuostata,
kad Zmogus pasirenka organizacija, kurios tikslai labiausiai atitinka jo paties individualias charakteristikas,
0 organizacija atsirenka tuos darbuotojus, kurie labiausiai atitinka jos reikalavimus, tad su organizacija
pasilieka darbuotojai, kurie labiausiai dera su organizacijos aplinka (Scheneider ir kt. 1995; cit. pgl:
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Kennedy 2005). Ir galiausiai J. Hollando (1985) profesinés elgsenos teorija teigia, kad individo

pasitenkinimas, stabilumas ir pasiekimai yra salygoti jo interesy ir profesinés aplinkos atitikimo.

Kaip matyti, mokslingje literatiiroje egzistuoja nemazas susidoméjimas A - A atitikimo teorija.
Susidomé¢jimas nenusliigsta iki $iy dieny, nes A - A atitikimo studijos atskleidzia svarbius rysius su daugeliu
organizaciniy kintamyjy. Manoma, kad individo ir aplinkos atitikimas yra svarbi priezastis teigiamiems
asmeniniams ir organizaciniams rezultatams. Yra atlikta nemazai tyrimy, patvirtinanciy teigiamg A - A
atitikimo rysj su darbuotojy pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai, organizaciniu efektyvumu,
karjeros sékme, darbuotojy pilietiSku organizaciniu elgesiu (Cable ir DeRue 2002; Hoffman ir Woehr 2006,
Teimouria ir kt. 2015; Amos ir Weathington 2008; Peng ir Mao 2015; Kristof-Brown ir kt. 2005). Kiti
tyrimy rezultatai atskleidzia, jog didéjant A - A atitikimui, maz¢ja streso bei ketinimo iSeiti i§ darbo lygis
(Edwards 1996; OReilly ir kt. 1991; Lauver ir Kristof-Brown 2001; Hoffman ir Woehr 2006; Edwards ir
Cooper 1990). Taigi tyrimy rezultatai patvirtina, kad asmens ir aplinkos atitikimas salygoja kai kuriuos
teigiamus padarinius organizacijai ir darbuotojui.

Pries tiriant A — A atitikima, pirmiausia svarbu iSsiaiskinti kokiuose darbo aplinkos lygiuose
gali bliti matuojamas atitikimas su asmens charakteristikomis. Darbo aplinkos ir darbuotojo sgveikoje yra
didelis skai¢ius sgveikaujanciy veiksniy ir atsizvelgiant j tai A - A atitikimas skirstomas j keletg dimensijy.
Viena daugiausiai nuveikusi A - A atitikimo tyrimy srityje ir daugelio autoriy cituojama mokslininké A. L.
Kristof (1996) A - A atitikima skirsté j keletg lygiy - i§ vienos pusés asmens (kaip darbuotojo) ir i§ kitos
puses (kaip aplinkos) darbo, profesijos, grupés ir organizacijos lygius. Taigi 1§ viso autor¢ i8skyré keturias
atitikimo dimensijas:

e Asmens — profesijos atitikimas. Tai placiausia A — A atitikimo forma, nurodanti asmens ir jo
profesijos atitikimg (Kristof, 1996).

e Asmens — grupés atitikimas. Tai suderinamumas tarp individo ir jo darbo grupés. Si atitikimo forma
tampa vis svarbesné d¢l darbo grupiy reikSmés augimo darbo pasaulyje (Kristof 1996).

e Asmens — darbo atitikimas. J. R. Edwards (1991) apibiidino $ig atitikimo formg kaip atitikimg tarp
individo geb¢jimy ir darbo reikalavimy arba asmens poreikiy ir darbo apriipinimo.

e Asmens — organizacijos atitikimas. Cia tyrinéjamas atitikimas tarp asmens ir organizacijos, kurioje
jis dirba.

Dar yra i$skiriamos ir kitos atitikimo dimensijos, pavyzdziui asmens - vadovo, asmens — departamento

atitikimas (Kristof — Brown ir kt. 2005), vis délto ankséiau aptartos atitikimo formos yra dazniausiai

aptinkamos mokslingje literatiiroje. Siame darbe bus tyrin¢jamos asmens — profesijos (toliau A — P), asmens
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—darbo (toliau A — D) ir asmens - organizacijos (toliau A — O) atitikimo formos, kurios bus i§samiai aptartos
kituose darbo skyriuose.

Taigi A — A atitikimas yra gana sudétingas konceptas, dominantis ne vienos mokslo srities
tyréjus, tiriamas skirtinguose lygiuose, ta¢iau ne maziau painiavos kyla norint konceptg apibrézti, nes
mokslinéje literatliroje egzistuoja nemaza jvairové konceptualiy ir operacionalizuoty A - A atitikimo
apibrézimy. Daugelis tyréjy sutaria, kad yra dvi ilgametés atitikimo tyrimy tradicijos, viena jy tiria
papildantj (angl. supplementary), kita papildoma (angl. complementary) atitikimg. P. M. Muchinsky ir C.
J. Monahan (1987) isskyré ir iSaiSkino $ias dvi atitikimo sampratas. Papildantis atitikimas pasireiskia, kai
individas pasizymi charakteristikomis, panasiomis j kity individy toje aplinkoje. Sis atitikimas reiskia, jog
individo charakteristikos (vertybés, tikslai, interesai) yra panaSios j aplinkos charakteristikas (vertybes,
tikslus) (Kennedy 2005). Kai egzistuoja suderinamumas tarp dviejy pusiy savybiy, galima teigti, egzistuoja
papildantis atitikimas. Labai daznai papildantis atitikimas naudojamas siekiant jvertinti A — O atitikima.
Vertinant A — O atitikimg dazniausiai pasitelkiami vertybiy atitikimo tyrimai (Chatman 1989; Kristof 1996).
Remiantis tyréjais, darbuotojai pasirinks, dirbs ir norés likti tose organizacijose, kuriy vertybés bus panasios
1Ju paciy vertybes.

PrieSingas papildanciam, papildomas atitikimas reiskiasi kuomet individo savybés papildo
aplinkg triilkstamomis charakteristikomis (Cable ir Edwards 2009). Papildomas atitikimas aiSkinamas tuo,
kad asmuo turés jgudzius, reikalingus aplinkai (organizacijai ar konkre€iam darbui), o aplinka sidlys atlygj,
kurio reikia asmeniui. Kitaip tariant, papildomas atitikimas gali biiti suvokiamas kaip manai turimais
resursais tarp asmens ir aplinkos, kai viena puse suteikia kitai, ko paciai triiksta, ir atvirk§c¢iai. Papildomas
atitikimas paprastai aiSkinamas per psichologiniy poreikiy patenkinimo teorija, kuri tiria, kaip Zmoniy
elgesys yra veikiamas darbo aplinkos gebéjimo patenkinti jy poreikius (Cable ir Edwards 2004).
Psichologiniai Zmoniy poreikiai yra lyginami su darbo aplinkos sugebéjimu juos patenkinti per iSorinius ir
vidinius iSteklius, kaip pavyzdziui pinigai, pasiekimai. Tokia papildomo atitikimo forma vadinama poreikiy
— apripinimo (angl. need — supply) atitikimu. Darbuotojo poreikiy patenkinimas teigiamai veikia jo
nuostatas, susijusias su darbu. Dar i$skiriama kita papildomo atitikimo forma - reikalavimy — gebé¢jimy
(angl. demand — abilities). Reikalavimy — gebéjimy atitikimas pasireiskia, kai asmens sugebéjimai, jguidziai,
zinios atitinka darbo aplinkos reikalavimus (Muchinsky ir Monahan 1987).

Aptarus dvi atitikimo teorijas, svarbu paminéti, jog abi teorijos vystési paraleliai, taciau
skirtingose teoriniuose laukuose, tad mokslininky retai buvo integruojamos. Kaip teigia D. M. Cable ir J.
R. Edwards (2004) triiksta tyrimy, kuriuose buity kartu aptariami ir lyginami abiejy atitikimo tradicijy tyrimy

rezultatai. Apibendrinant papildomo ir papildancio atitikimo tradicijy esminius bruozus galima pasitelkti A.
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L. Kristof (1996) pateikta modelj (1 pav.). Rodyklé a vaizduoja papildantj atitikimg, kai Zmogaus

(asmenybés bruozai, vertybés, tikslai ir nuostatos) ir darbo aplinkos bruozai (kultiira/klimatas, vertybés,

tikslai, normos) yra panasiis ir derinasi tarpusavyje. Papildomas atitikimas, aiSkinamas per psichologiniy

poreikiy patenkinimo teorija, modelyje vaizduojamas b ir ¢ rodyklémis. Kai darbo aplinka teikia finansinius,

fizinius ir psichologinius iSteklius bei galimybes, kurie atitinka asmens poreikius - reikalavimus pasireiskia

poreikiy — apripinimo atitikimas (rodyklé b). O kai organizacija i§ darbuotojo reikalauja laiko, pastangy,

isipareigojimuy, Ziniy, jgidziy ir gebéjimy (Z]G), kuriuos turi darbuotojas, reikiasi reikalavimy - gebéjimy

(rodyklé c) atitikimas.

APLINKA ASMUO
Charakteristikos Papildantis atitikimas Charakteristikos
Kultiira/klimatas B a .| Asmenybes
Vertybés - © | bruozai
Tikslai Vertybés
Normos Tikslai

Nuostatos
Teikia Teikia
ISteklius: Isteklius:

Finansiniali Laikas

Fiziniai Pastangos

Psichologiniali [sipareigojimai

Galimybes: Patirtis

Susijusios su 721G

uzduotimi Uzduoties

Tarpasmeninés Tarpasmeniniai

Reikalauja Reikalauja
Itekliy _ Itekliy
Laikas F!ngn_s[nlal
Pastangos Fizinial
[sipareigojimai P5|c.holog.|n|a|
Patirtis Galimybiy
721G SIVJSIJUS‘IOS‘ su
Uzduoties uzduotimi ‘
Tarpasmeniniai ¢ b Tarpasmeninés
Papildomas Papildomas

1 pav. Papildancio ir papildomo atitikimo schema

Sudaryta darbo autorés pagal Kristof, 1996
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Kaip jau minéta anksCiau, matuojant atitikimg autoriai pasitelkia skirtingas asmens ir aplinkos
charakteristikas. IS darbo aplinkos pusés gali biiti vertinamos organizacijos vertybés, darbo reikalavimai,
resursai; i§ asmens puseés — sugebéjimai, zinios, vertybés, interesai. Atitikimo studijose taip pat aptinkami
skirtingi atitikimo matavimo btdai — tiesioginis ir netiesioginis. Tiesioginio atitikimo matavimo metu
respondento tiesiogiai klausiama kiek, jo manymu, jis dera su organizacine aplinka. Sis baidas labiausiai
tinkamas matuojant subjektyvy atitikima. Kaip teigia A. L. Kristof (1996), geras atitikimas bus tol kol pats
respondentas manys jam esant, nepaisant to, kiek jo charakteristikos objektyviai derés su aplinkos
charakteristikomis. Pastebéta, kad tiesioginis atitikimas geriau negu netiesioginis koreliuoja su teigiamomis
organizacinémis ir asmeninémis iSdavomis. Tiesioginis atitikimo matavimas dar daznai skirstomas i
subjektyvy ir suvokiamg (Kristof — Brown ir kt. 2005; Hofman ir Woehr 2006). Suvokiamo atitikimo atveju
pats individas tiesiogiai vertina, kiek jis atitinka darbo aplinka, o subjektyvaus atitikimo jvertinimo metu
respondentas atskirai jvertina savo ir darbo aplinkos charakteristikas, kurios véliau tyréjo yra lyginamos.
Stai netiesioginis arba objektyvus atitikimo matavimas vyksta nepriklausomai nuo to, kaip pats individas
suvokia atitikima (French ir kt. cit. pgl: Kristof —-Brown ir kt. 2005). Sio atitikimo matavimo metu individas
apibudina savo charakteristikas ir po to praSoma kito darbo aplinkos nario apibiidinti aplinkos
charakteristikas, kurios veéliau yra lyginamos tarpusavyje (Hoffman ir Woehr 2006). Netiesioginiai
matavimai laikomi objektyvesniais nei tiesioginiai matavimai, nes tiesioginio matavimo metu atitikimo
vertinimai vyksta individo ,,galvoje®, todé¢l ¢ia neiSvengiama subjektyvumo. Taip pat biitina, kad individas
pasizyméty aukstu rySiu su realybe, kad rezultatai buity kuo objektyvesni (Kristof — Brown ir Stevens 2001).
Nepaisant tiesioginiy matavimy kritikos, jie daznai naudojami A — A atitikimo studijose, kadangi parodo
didesnj ry$j su darbuotojo nuostatomis ir elgesiu, kuris itin domina mokslininkus (Cable ir DeRue 2002).

Panasu, jog mokslingje literatiiroje vyrauja daug konceptualiy ir operacionalizuoty A — A
atitikimo koncepto apibrézimy. Apibendrinant, iSskiriamos dvi pagrindinés A — A atitikimo sampratos —
papildantis, reiSkiantis atitikimg tarp panaSiy asmens ir aplinkos charakteristiky, ir papildomas atitikimas,
aiSkinamas kaip manai tarp abiejy pusiy turimais ir kitai pusei reikalingais bei triikstamais resursais.
Papildomas atitikimas remiasi psichologiniy poreikiy patenkinimo teorija ir skirstomas ] poreikiy —
apriipinimo ir reikalavimy — geb¢jimy atitikimo sampratas. Kalbant apie A — A atitikimo jvertinima, jis
vyksta skirtinguose lygiuose, skirstant aplinka j profesijos, organizacijos, darbo, grupés dimensijas. Reikia
taip pat pabrézti, jog siekiant tinkamai vertinti atitikimg reikia atkreipti démesj j tinkancio jvertinimo biido
pasirinkimg. Tiesioginis matavimas tinkamas norint atskleisti atitikimo rySius su darbuotojy nuostatomis ir

elgesiu, o netiesioginiai matavimai yra pranasesni siekiant didesnio objektyvumo.
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1.2.  Asmens — organizacijos atitikimo samprata

Siame skyriuje bus i$aiskinta asmens — organizacijos atitikimo samprata, reikimé, aktualumas,
vertinimo biidai bei sgsajos su kitais organizaciniais kintamaisiais.

Pacia bendriausia prasme A — O atitikimas apibiidinamas, kaip atitikimas tarp individy ir
organizacijy, kuriose jie dirba. Tyrimai Siame atitikimo lygyje yra pakankamai nauji palyginus su tyrimais
asmens ir darbo atitikimo lygyje. Mokslininky susidoméjimas $ia sritimi iSaugo paskutiniajame praeito
amziaus deSimtmetyje ir buvo salygotas sudétingéjancio verslo pasaulio (Kristof — Brown 2000). Norint
priimti tinkama darbuotoja | pareigas tradiciSkai buvo vertinamas jo atitikimas darbo keliamiems
reikalavimams, t. y. A — D atitikimas. Taciau verslo pasauliui tampant vis labiau dinamiskam iskilo bitinybé
lanks¢iai, prisitaikyti prie pokyc¢iui sugebanciai darbo jégai (Kristof — Brown 2000). Darbuotojas, sugebantis
sékmingai veikti daugiau nei vienam organizaciniame vienete, kitaip tariant ,,mobilus* darbuotojas, igijo
didesng¢ verte (Kennedy 2005, 27). Kai kurie autoriai (Bowen ir kt. 1991; Judge ir Ferris 1992) pastebi, kad
abu A — O ir A — D atitikimai yra vienodai svarbiis ieskant ir atrenkant kandidatus konkreciai pozicijai. A —
O atitikimo konceptas yra Zymiai platesnis, kadangi organizacijos charakteristikos, pavyzdZiui vertybés, yra
stabilesnés negu darbo pozicijos reikalavimai. Reikalavimai darbo vietai bégant laikui gali kisti, o
organizacijos vertybés - tai ilgalaikés ir stabilios charakteristikos. Todél organizacijos, kurios renkasi
kandidatus ne tik remiantis jy atitikimu darbo vietai, bet ir suderinamumu su organizacijos
charakteristikoms lengviau prisitaiko prie poky¢iy (Werbel ir Gilliland 1999; cit. pgl: Kennedy 2005, 27).
Panasu, jog norint jtvirtinti ilgalaikj darbuotojy jsipareigojimg organizacijai bei siekiant suformuoti lankscia
darbo jéga svarbiu kriterijumi atrenkant naujus darbuotojus tampa A — O suderinamumas. Taigi tyrimai A —
O atitikimo srityje turi prakting reikSme sékmingai organizacijy veiklai poky¢iy saglygomis. Be to tyrimai Sioje
srityje atskleidé A — O atitikimo ry$j su jvairiais organizaciniais kintamaisiais. Tyrimy rezultatai atskleidé A —
O atitikimo sgsajas su organizacijai naudingomis darbuotojy nuostatomis bei elgesiu. Mokslingje
literatiiroje daugiausiai iStirtas A — O atitikimo rySys su pasitenkinimu darbu, darbuotojy ketinimu iSeiti i§
darbo bei jsipareigojimu organizacijai (Santos ir Domenico 2015, 583). Nustatyta, jog didéjant A — O
atitikimui, didéja darbuotojo pasitenkinimas darbu bei jsipareigojimas organizacijai (Bowen ir kt. 1991,
Lauver ir Kristof — Brown 2001; Cable ir DeRue 2002; Verquer ir kt. 2003). Taip pat nustatytas neigiamas
A — O atitikimo rysys su ketinimu iSeiti i darbo (Verquer ir kt. 2003; Saks ir Ashforth 2002; Memon ir kt.
2014). Mokslininky susidomé¢jimo taip pat sulauk¢ A — O atitikimo rySys su darbuotojy pilietiSku
organizaciniu elgesiu (Hoffman ir Woehr 2006, Chen ir Chiu 2008; Wei 2013), jsitraukimu j darbg (Cable
ir DeRue 2002; Unal ir Turgut 2015).
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Siekiant geriau suvokti A — O atitikimo teorija jos Sakny reikty ieSkoti interakcionistingje
psichologijoje, kuri teigia, kad Zzmogaus elges;j veikia tiek jis pats, tiek aplinka, kurioje jis veikia (Cable ir
Judge 1996). Pirmasis pavartojes A — O atitikimo sgvoka buvo J. A. Chatman (1989, 339), kuris apibiidino
atitikimg kaip ,,atitikimg tarp organizacijos vertybiy bei normy ir zmogaus vertybiy*“ (Chatman 1989 cit.
pol: Kristof — Brown ir Jansen 2012). AiSkinant A — O atitikimo sampratg remiamasi P. M. Muchinsky ir
C. J. Monahan (1987, 271) pasitlytu papildomo ir papildancio atitikimo sampratomis. Kaip jau aptarta
pirmajame skyriuje, papildantis atitikimas tarp asmens ir organizacijos egzistuoja tada, kai individas savo
turimomis charakteristikomis pana$¢ja i organizacijos turimas charakteristikas, o papildomas atitikimas
atvirksciai, pasireiSkia tada, kai asmuo savo charakteristikomis papildo organizacija, t. y. turimos individo
charakteristikos uzpildo tritkstamas organizacijos dalis (Muchinsky ir Monahan 1987). Vertinant papildantj
atitikimg yra matuojamos esminés organizacijos ir asmens savybes. I§ asmens pusés yra vertinamos jo
vertybés, tikslai, asmenybé ir nuostatos, tuo tarpu i§ organizacijos aplinkos yra vertinami kultra, klimatas,
normos ir tikslai. Esant atitikimui tarp abiejy pusiy iSvardinty savybiy galima teigti, jog egzistuoja
papildantis atitikimas. Tuo tarpu papildanciam atitikimui yra priskiriami pirmame skyriuje jau aptarti
poreikiy - reikalavimy ir poreikiy — apriipinimo atitikimai (Kristof 1996, 3). Autoré A. L. Kristof (1996)
sieké susisteminti esan¢ig A — O atitikimo konceptualiy ir operacionalizuoty sampraty jvairove ir pateiké
bendrg koncepto sampratg. Mokslinéje literatiiroje vyrauja A. L. Kristof (1996, 4) integruota A — O atitikimo
samprata, anot kurios A — O atitikimas egzistuos, kai:

1. asmuo ir organizacija pasizymés panaSiomis esminémis charakteristikomis;
2. kai asmuo arba/ir organizacija suteiks tai, ko Kitai pusei reikia;
3. abiem (1 ir 2) auks¢iau minétais atvejais (Kristof 1996).

Taigi kaip matyti i§ egzistuojan¢ios A — O atitikimo sampraty gausos, priklausomai nuo tyréjo
pasirinktos koncepcijos, vertinant suderinamumg pasitelkiamos jvairios asmens ir organizacijos
charakteristikos (1 lentel¢). Analizuojant moksling literatiirg galima i$skirti dazniausiai naudojamas A — O
atitikimo konceptualizacijas ir operacionalizacijas (1 lentel¢). Bene labiausiai tyrimuose paplitgs yra A — O
atitikimo matavimas pasitelkiant vertybes. Si atitikimo operacionalizacija atitinka papildancio atitikimo
koncepcijg. Vertybés apibiidinamos kaip esminés individy ir organizacijy charakteristikos (Finegan 2001),
kurios yra ilgalaikés ir stabilios (Chatman 1989). Kitas gana paplitgs A — O atitikimo vertinimo biidas
pasitelkiant asmens ir organizacijos tikslus. Sis pozitris priklauso papildangio atitikimo teorijai ir remiasi
B. Schneiderio (1987) traukos — atrankos — trinties (TAT) (angl. attraction — selection - attirition, ASA
framework) modeliu. Anot modelio autoriaus, ZzZmonés j konkreCig organizacijg patenka ne atsitiktinai, o

patys pasirenka, kada ateiti ir kada iSeiti i$ jos. Procesg sudaro traukos, atrankos ir trinties etapai, kurie yra
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veikiami atitikimo tarp asmens ir organizacijos tiksly. Laikui bégant suderinamumas tarp tiksly apsprendzia,
kokie zmonés bus pritraukti j organizacija, iSrinkti ir pasiliks joje dirbti. Trec¢ioji daznai pasitaikanti A — O
atitikimo operacionalizacija taip pat priskiriama papildancio atitikimo koncepcijai (Kristof 1996, p. 5) ir
atitikimas tarp asmens ir organizacijos matuojamas vertinant asmenybés charakteristikas ir organizacijos
klimato suderinamuma (Bowen ir kt. 1991; Westerman ir Cyr 2004). Pasirinkus §ig atitikimo koncepcija
vertinant minéty charakteristiky suderinamuma mokslininkai tiria individy atitikima su kitais individais toje
aplinkoje (pavyzdziui atitikimg tarp kolegy arba tos pacios profesijos darbuotojy) (Kennedy 2005). Ir
ketvirtasis mokslinéje literattiroje sutinkamas A — O atitikimo vertinimo buidas atitinka papildoma poreikiy
— apripinimo atitikimo pozitri (Kristof 1996). Matuojant §§ A — O atitikimg pasitelkiamos tokios
charakteristikos kaip asmens troSkimai ir poreikiai i§ vienos pusés ir i§ kitos — organizacijos sistemos ir
struktiros (Cable ir Judge 1994; Westerman ir Cyr 2004). Atitikimas ¢ia suprantamas kaip organizacijos

turimi resursai (pavyzdziui finansiniai), gebantys patenkinti individo poreikius (Edwards 1991).

1 lentele. A — O atitikimo sampratos ir vertinimui pasitelkiamos charakteristikos

A — O atitikimo samprata Vertinamos charakteristikos

Papildantis atitikimas Vertybiy atitikimas

Papildantis atitikimas Atitikimas tarp asmens ir organizacijos lyderiy bei kolegy
keliamy tiksly

Papildantis atitikimas Atitikimas tarp asmenybés ir organizacijos klimato

Papildomas poreikiy — Atitikimas tarp individo tro§kimy, poreikiy ir organizacijos

apriipinimo atitikimas sistemos ir struktiiry

Kaip matyti, A — O atitikimo teorija yra pakankamai sudétinga. Egzistuoja ne tik koncepcijy
ir vyraujanciy poziiiriy, kokias charakteristikas reikia tirti, siekiant geriausiai jvertinti A — O atitikima,
gausa, bet ir skirtingi poziiriai | tai, kokiais metodais geriausiai tirti atitikimg. Galima i$skirti tris A — O
atitikimo jvertinimo budus: objektyvy (netiesioginj), subjektyvy (netiesioginj) ir suvokiamg (tiesioginj)
atitikimg. Objektyvus atitikimas rodo tikrgjj atitikimg tarp asmens ir organizacijos. Pasitelkus §j biida
atitikimas matuojamas dviejuose lygiuose — individo ir aplinkos (organizacijos) (Sekiguchi 2004).
Lyginamos paties asmens i$skiriamos jam biidingos charakteristikos su kito organizacijos nario nurodytomis
organizacijos charakteristikomis (Hoffman ir Woehr 2006). Toks A — O atitikimas egzistuos nepriklausomai nuo
to, kaip pats asmuo suvokia atitikimg (French ir kt. 1974; cit. pgl: Kristof-Brown ir kt. 2005). Suvokiamas

atitikimas nurodo individo suvokimg apie jo paties atitikimg su organizacija (McCulloch ir Turban 2007).
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Naudojant §j biidg individy yra tiesiogiai klausiama, kiek, jy manymy, jie atitinka organizacijg. Geras
atitikimas egzistuoja tiek, kiek yra suvokiamas, kad jis egzistuoja, nepaisant to, ar asmuo turi panasias
charakteristikas ar ne. Subjektyvaus atitikimo jvertinimo atveju respondento praSoma apibudinti savo bei
organizacijos charakteristikas, kurios véliau tyréjo yra palyginamos (Hoffman ir Woehr 2006). Nors
objektyviis matavimo btidai gali jvertinti realy atitikima, visgi tyrimai rodo, kad subjektyvus ir suvokiamas
atitikimas gali geriau numatyti darbuotojo elgesj ateityje ir parodo didesnj rysj su darbuotojo nuostatomis
(Cable ir Judge 1997; Kristof — Brown ir Stevens 2001; A. L. Kristof — Brown ir kt. 2005). Remiantis L. S.
Santos ir S. M. R. Domenico (2015) bibliografiniu tyrimu beveik 68 % A — O atitikimo tyrimuose buvo
naudojamas suvokiamas atitikimo vertinimo metodas.

Dauguma A — O atitikimo teorijg tyrinéjanciy autoriy sutinka, kad A — O atitikimg geriausiai
atskleidzia abiejy pusiy vertybiy atitikimas (Kristof 1996; Chatman 1989; Finegan 2000; Piasentin ir
Chapman 2006; Kristof-Brown ir kt.; 2005; Siegall ir McDonald 2004). J. E. Finegan (2000) apibtidina
vertybes, kaip asmens ir organizacijos fundamentalias charakteristikas. Zmogaus vertybés gali biiti
apibudinamos, kaip ,konkretus elgesys ar egzistavimo budas, kuris yra asmeniskai arba socialiai
priimtinesnis uz prieSingg elgesio ar egzistavimo buidg“ (Rokeach 1973 cit. pgl.: Chatman 1989, 339).
Vertybes galima suvokti kaip tikslus ir principus, kuriais zmogus vadovaujasi gyvenime ar Kitoje socialinéje
plotméje (Schwartz 2006); vertybés formuoja Zmoniy elgesj ir sprendimus (Cable ir Edwards 2009).
Priezastys, kodél autoriai pasitelkia vertybes A — O tyrimams, yra tai, jog vertybés yra ilgalaikés ir tvirtos
(Chatman 1989) bei gali biti tiesiogiai ir prasmingai palygintos (Cable ir Judge 1996). Organizacijos taip
pat turi savo vertybiy sistema, kuri daznai vadinama organizacine kultiira (Vveinhardt ir Gulbovaité 2012).
Pavyzdziui vienose organizacijose gali biiti skatinamas lankstumas, kitose lojalumas ar konkuravimas ir
pan. Organizaciné vertybiy sistema paaiSkina organizacijos nariy elgesj, organizacinés sistemos funkcijas
ir veiklas (Enz, 1988; Katz ir Kahn 1978; McCoy 1985; cit. pgl: Chatman 1989). Taigi tiek organizacijos,
tiek individo vertybés yra ilgalaikés, patvarios charakteristikos ir vertinant abiejy pusiy vertybes galima
jvertinti, kaip asmuo ir organizacija derinasi tarpusavyje.

Apibendrinant galima teigti, jog A — O atitikimo tyrimai bei jy panaudojimas praktikoje gali
prisidéti prie sekmingesnio organizacijos gyvenimo. A — O atitikimas yra aktualus Siandienos pokyciy
salygomis bei yra siejamas su daugeliu naudingy organizacijai kintamyjy. Mokslingje literattroje A — O
atitikimas gali biiti suvokiamas kaip panaSumas (papildantis atititikimas) tarp asmens ir organizacijos arba
atvirksSciai, kaip mainai trikstamais resursais (papildomas atitikimas) tarp abiejy Saliy. Dazniausiai
mokslingje literatiroje remiamasi papildancio atitikimo koncepcija, o atitikimo jvertinimui pasitelkiamos

vertybés.

20



1.3.  Asmens — darbo atitikimo samprata

Asmens — darbo (toliau A — D) atitikimas yra placiausiai iStyrinéta A — A atitikimo dimensija.
Daugelis mokslininky sutaria, kad A — D atitikimas yra raktas j atsidavusig darbo jéga greitai besikei¢iancios
aplinkos salygomis (Bowen ir kt. 1991; Kristof 1996). Organizacijos s¢kmé bene didziausia dalimi priklauso
nuo tinkamai atrinkty darbuotojy. Neveltui A — D atitikimas yra pagrindas darbuotojy atrankai (Werbel ir
Gilliland 1999, cit. pgl: Sekiguchi 2004). Darbdaviai siekia atrinkti darbuotojus, turin¢ius tinkamus
jgtdzius, sugebéjimus ir Zinias atlikti konkre¢ioms darbo uzduotims. Be to asmenys, jauciantys, kad jy
atlieckamas darbas gerai dera su jy charakteristikomis ir poreikiais yra geresnés nuotaikos, darbo kolektyve
skleidzia santaikg ir vienybe, o tai paskatina geresnj organizacijos funkcionavimg (Therasa ir Vijayabanu
2016).

A — D atitikimo koncepcija darbuotojy atrankos procese pradéta taikyti Pirmojo pasaulinio
karo metais pradéjus naudoti kognityviniy sugebéjimy testus tinkamy kariy atrankai (Snow ir Snell 1993).
Véliau organizacijoms tampant vis didesnéms ir sudetingesnéms atsirado formaliy procediiry, kurios
uztikrinty, kad kandidatai turéty tinkamas zinias, jgiidzius ir gebéjimus efektyviam darbo atlikimui,
bitinybe¢ (Snow ir Snell 1993). Po keletos deSimtmeciy studijy patikimi empiriniai tyrimai atskleidzia, jog
A — D atitikimo paieSkos atrenkant kandidatus yra efektyvi priemoné identifikuojant puikius darbuotojus
(Schmidt ir Hunter 1998).

PaprasCiausiai A — D atitikimas apibGdinamas kaip individo ir jo atliekamo darbo
suderinamumas (Kristof 1996, 8).,,Darbo* terminas §io atitikimo ribose suvokiamas, kaip uzduotys, kurias
mainais uz darbg privalo atlikti darbuotojas. Darbas Sioje atitikimo dimensijoje turi biiti suvokiamas kaip
uzduotys ir uzduoc¢iy charakteristikos, atskiriant jas nuo organzacijos, kurioje asmuo jas atlieka (Kristof
1996). A — D atitikimo teorijos mokslingje literatiiroje remiamasi J. R. Edwards (1991) pateikta samprata.
Autortius i8skiria dvi A — D atitikimo sampratas: poreikiy — apriipinimo ir reikalavimy — geb&jimy atitikima.
Sios sampratos atitinka anks¢iau aptarta papildomg atitikima, suvokiama kaip mainus turimais resursais tarp
asmens ir aplinkos, vienai pusei suteikiant ko trikstai kitai ir atvirksciai. Taigi atitikimas egzistuos, kai
darbo charakteristikos patenkins darbuotojo poreikius (poreikiy — apriipinimo atitikimas) ir/arba darbuotojas
turés tinkamus sugebéjimus efektyviai atlikti darbg (reikalavimy — gebé¢jimy atitikimas) (Edwards 1991).
Reikalavimy — geb¢jimy atitikimas suprantamas, kaip darbuotojy Ziniy, jgtidziy ir geb&jimy atitikimas darbo
reikalavimams. Tai darbuotojo geb¢jimai, iSsilavinimas, patirtis, o darbo reikalavimai — tai darbo kriivis,
darbo atlikimo reikalavimai, kasdienés uzduotys. Poreikiy — apriipinimo atitikimas atskleidzia, kiek darbo
resursai atitinka darbuotojo poreikius (Boon ir Biron 2016, 5). Darbuotojy poreikiai — tai vertybés, tikslai,

interesai, psichologiniai poreikiai. Darbo apriipinimo samprata apima — darbo uzmokestj, jJdomy ir i188iikj
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keliant] darbg, mokymus, paaukstinimo galimybes, pripazinima, geras darbo salygas, sprendimy priémimo
laisve (Cable ir DeRue 2002; Muchinsky ir Monahan 1987). Taigi reikalavimy — gebéjimy atitikimas yra
labiau sutelktas j darba, tuo tarpu poreikiy — apriipinimo atitikimas — j darbuotoja, jo poreikius. A - D
atitikimas, suvokiamas per reikalavimy — gebé&jimy atitikimo sampratg, yra dazniausiai pasitelkiamas
organizacinéje psichologijoje ir zmogiskyjy istekliy vadybos tyrimuose iesSkant, verbuojant ir atrenkant
kandidatus (Caldwell ir O’Reilly 1990; O’Reilly ir kt. 1991). Reikty pridurti, kad tiriant §ig atitikimo forma
papildancio (panasaus) atitikimo samprata nepasitelkiama, kadangi pastarojoje atitikimas suvokiamas kaip
suderinamumas tarp asmens ir kity zmoniy, dirban¢iy organizacijoje, 0 ne suderinamumas su darbo
uzduotimis (Sekiguchi 2004, 184).

Kaip ir kitos A — A atitikimo formos, A — D atitikimas gali biiti matuojamas pasitelkus
subjektyvy, suvokiama ir objektyvy biidus. Suvokiamas A — D atitikimo matavimo biidas atskleidzia paties
asmens vertinimg apie jo ir darbo atitikimg (Kristof Brown ir kt. 2005). Subjektyvaus A — D atitikimo
vertinimo metu asmuo nurodo savo ir darbo charakteristikas, kurios véliau yra palyginamos. Objektyvaus
(netiesioginio) vertinimo metu lyginamos asmens ir darbo charakteristikos, nurodytos skirtingy Saltiniy.
Nustatyta, jog suvokiamas (tiesioginis) A — D atitikimas geriau siejasi su organizacijai naudingomis
darbuotojy nuostatomis bei elgesiu (Kristof - Brown ir kt. 2005, 309). Tokia sgsaja aiskinama tuo, jog
kandidatai pasirenka organizacijas remdamiesi savo subjektyviu suvokimu apie atitikima su darbu. Taip pat
svarstydami apie 1$¢jimg i$ darbo jie remiasi savo subjektyviu suvokimu apie tai, kaip jie ji atitinka (Judge
ir Cable 1997). Vadinasi, zmogus karjeros kelyje sprendimus priima remdamasis savo subjektyviu
suvokimu apie atitikima su darbu.

Tinkamy darbuotojy paieSka pasitelkiant A — D atitikimg yra ne vienintelé prieZastis, kodel
mokslininkai ir praktikai gilinasi j §ig A — A atitikimo formg. A — D atitikimo studijos parodé, jog Sis
konstruktas yra susijes su palankiomis pasekmeémis organizacijai ir darbuotojui. Yra atlikta nemazai tyrimy,
patvirtinan¢iy $j rySj. Organizacinés elgsenos ir organizacinés psichologijos literatiiroje daugiausiai
tiriamas A — D atitikimo poveikis pasitenkinimui darbu (Edwards 1991). Tyréjai daugiausiai démesio skyré
pasitenkinimui darbu kaip labiausiai tikétinai A — D atitikimo iSdavai (Keneddy 2005), nustatyta, jog
didéjant A — D atitikimui, didéja asmens pasitenkinimas darbu (Kristof — Brown ir kt. 2005; Bretz ir Judge
1994; Peng ir Mao 2015). Mokslininkus taip pat domina A — D poveikis darbo atlikimo kokybei. Taciau
tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai. Kai kurie tyrimai atskleidzia rysj tarp A — D atitikimo ir darbo
atlikimo kokybés (Lin ir kt. 2014), tuo tarpu kiti tyréjai tokios sgsajos savo tyrimuose negavo arba ji buvo
labai silpna (Cable ir DeRue 2002; Lauver ir Kristof — Brown 2001; Kristof — Brown ir kt. 2005). Taip pat
atskleistas neigiamas rySys tarp A — D atitikimo ir ketinimo i8eiti i§ darbo (Guan ir kt. 2010). A. L. Kristof
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— Brown ir kolegy (2005) meta-analiz¢ atskleidé esant rysj tarp A — D atitikimo bei ketinimo iSeiti i§ darbo,
isipareigojimo organizacijai, poziurio j bendradarbius bei jtampos rodikliy.

A — D atitikimas susilauké daugiausiai tyréjy démesio lyginant su kitomis A — A atitikimo
dimensijomis, nes §i atitikimo forma nurodo, kiek gerai darbuotojas atliks savo darba, o tai tiesiogiai
prisideda prie organizacijos sékmés. Be to mokslininkai iStyré, jog A — D atitikimas siejasi su organizacijai
palankiu darbuotojy elgesiu ir poziiiriu — pasitenkinimu darbu, mazesniu ketinimu iseiti i§ darbo ir kt. A —
D atitikimas yra aiSkinamas pasitelkiant papildomo atitikimo sampratg ir skirstomas j reikalavimy —
gebéjimy bei poreikiy - apriipinimo atitikimg. Reikalavimy — geb¢jimy atitikimas - dazniausiai pasitelkiama
atitikimo forma nurodo, ar asmuo turi tinkamas charakteristikas gerai atlikti darba, o poreikiy — apriipinimo

atitikimas atskleidZia, ar darbo charakteristikos patenkina darbuotojo poreikius.

1.4. Asmens — profesijos atitikimo samprata

Asmens — profesijos atitikimas yra placiausia A — A atitikimo dimensija (Kristof 1996), kurios
samprata nuo pirmyjy tyrimy pradzios iSliko nepakitusi (Kennedy, 2005). Pastaraisiais deSimtmeciais
susidoméjimas A — P atitikimu iSaugo. Manoma, kad toks démesys kyla dé¢l besikeiciancios darbo aplinkos
(Blau 2001; Cavanaugh ir Noe 1999). Pastebéta, jog pasikeité psichologinis kontraktas tarp darbuotojo ir
darbdavio. Anksciau geras darbuotojas galéjo biiti beveik garantuotas, kad dirbs toje pacioje organizacijoje
iki pensijos. Darbdavys, mainais uz gera darbg, lojalumg bei jsipareigojimg organizacijai planuodavo
darbuotojo karjera organizacijos viduje. Pagal naujgji psichologinj kontrakta tiek darbuotojas, tiek
darbdavys nebesitiki ilgalaikio bendradarbiavimo, be to atsakomybé uz karjera yra perkeliama ant
darbuotojo pec¢iy (Cavanaugh ir Noe 1999, 324). Todél yra keliama prielaida, jog tokiomis saglygomis A —
P atitikimo svarba ateityje tik augs (Meyer, Allen, Smith cit. pgl: Kennedy 2005). Darbuotojai vis labiau
tapatinasi su savo profesija, 0 ne su organizacija, kurioje tuo metu dirba. Galima numanyti, jog gera atitikima
su profesija jauciantis darbuotojas organizacijoje, kuri padeda iSpildyti profesinius likescius, jausis
laimingesnis ir i8liks ilgiau nei tokio atitikimo su profesija ir palaikymo organizacijoje nejauciantis
darbuotojas.

Pats A — P atitikimo konstruktas yra suvokiamas kaip asmens interesy suderinamumas su
darbo aplinkos charakteristikomis (Holland 1985). Pries aptariant A — P atitikimag placiau, reikty pastebéti,
kad kartais ,,darbo* ir ,,profesijos® sgvokos yra sugretinamos. Tad reikty aiskiai iSskirti, kad A — P

atitikimas reiSkia asmens charakteristiky ir aplinkos suderinamuma profesijos lygmenyje, tuo tarpu A — D
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atitikimas reprezentuoja asmens charakteristiky suderinamumag su konkre¢ia darbo pozicija ar darbo
uzduotimis.

A — P atitikimo konstruktas siejamas su profesinés psichologijos teorija, kuri nagrinéja
asmens profesijos pasirinkimg, pasitenkinimg profesija bei produktyvumg (Furnham, cit. pgl: Kennedy
2005). Teigiama, jog F. Parsono (1909) trijy daliy profesijos pasirinkimo modelis buvo pagrindas profesinés
psichologijos vystimuisi (Tracey ir Rounds 1993). Jo teorijoje i$skiriami trys aspektai, biitini pasirenkant
tinkamga profesijag a) asmeniniy geb¢jimy, interesy, siekiy bei resursy analizé b) profesijos reikalavimy,
uzduociy bei galimybiy analizé c) savianalizes ir profesinés analizés sgsaja. Profesiniai interesai imti laikyti
svarbiausiu orientyru renkantis profesija bei pagrindu jausti pasitenkinimg savo veikla ir ja gerai atlikti
(Tracey ir Rounds 1993, 229). Neilgai trukus po F. Parsono modelio pasirodé pirmieji darbai, tiriantys
profesinius interesus bei jy rySius su kitais kintamaisiais. ISleisti pirmieji darbai, kuriantys ir plétojantys
profesiniy interesy aprasus, kuriais naudojosi karjeros konsultantai, jdarbinimo specialistai bei paprasti
zmonés (Tracey ir Rounds 1993). Antrasis F. Parsono modelio aspektas — profesijy analizé, buvo
igyvendinama per informacijos apie skirtingas profesijas kaupima bei platinimg. Nors abu F. Parsono
modelio aspektai (asmeniniy interesy analizé ir profesijy analiz¢) ir buvo vystomi, ta¢iau bandymy juos
sujungti iki pasirodant psichologo J. Hollando darbams nebuvo. Psichologas J. Hollandas (1959, 1966,
1973, 1985), atsizvelgdamas j F. Parsono modelj, buvo pirmasis bandes iSplétoti A — P atitikimo jvertinimg.
Jis teigé (1973), kad individy profesinis pasitenkinimas, stabilumas ir pasiekimai yra nulemti atitikimo tarp
individo interesy ir profesinés aplinkos (Kennedy 2005).

J. Hollando profesinio pasirinkimo teorija yra placiai pripazjstama kaip viena jtakingiausiy
karjeros vystymo teorijy. Jo modelyje A — P atitikimas matuojamas netiesiogiai (Kristof 1996). Tyr¢jas
iSkélé mintj, kad Zmogus renkasi profesija pagal savo asmenybe, kuri gali biiti nustatyta jvertinus jo
interesus (Holland 1973, cit. pgl: Kennedy 2005). Kalbant apie profesijas, jas autorius sitilé susisteminti
pagal tuos pacius aspektus kaip ir asmenybe. Taigi J. Hollandas Zmones ir darbo aplinka suskirsté pagal
abejoms puséms biidingus psichologinius bruozus i Sesis tipus: praktinj, tiriamaji, meninj, socialinj, dalykinj
ir normatyvinj (angl. RIASEC, R — realistic | — investigative A — artistic S — social E — enterprising C -
conventional) Sis J. Hollando RIASEC modelis turéjo didele jtaka profesijos — interesy matavimui bei
profesijy klasifikacijai (Tracey ir Rounds 1993). Daugiausiai naudojami profesijos — interesy aprasSai
i$plétojo skales pagal Sesis J. Hollando tipus. Taigi J. Hollando modelis pasitilé, kaip integruoti abu — tiek
individualius su profesija susijusius interesus, tick konkrecias profesijas (Tracey ir Rounds 1993).

Nors J. Hollando profesinio pasirinkimo teorija jgavo didziule pagarbg tarp kity mokslininky,
vis délto atsiranda tyréjy, kritikuojanéiy jo modelj. Stai E. H. Schwartz (1992) teigia, kad J. Hollando teorija
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yra taip uzvaldziusi A — P atitikimo literatiira, jog suvarzo kity teorijy vystimasi. Siai minéiai pritaria ir A.
L. Kristof (1996) tvirtindama, jog nereikty apsiriboti J. Hollando teorija ir pataria iSplésti tyrimus
skirtingomis kryptimis kartu prisidedant prie geresnio A — A atitikimo supratimo. J. Keneddy (2005) savo
disertacijoje konstruktui tirti siiilo pasitelkti skirtingas A — A atitikimo koncepcijas, pavyzdziui reikalavimy
— gebéjimy, poreikiy — apriipinimo atitikimag, kurios geriau atskleisty A - A atitikimo konstukta. Be to
kritikos sulaukta ir dél neaiskios koreliacijos su pasitenkinimu darbu. Natiiraliai kylanti prielaida, jog
asmenys bus patenkinti dirbdami tose profesijos aplinkose, kuriy interesai atitinka jy paciy, skatino tyréjus
susitelkti beveik iSimtinai tik j S$ig darbuotojy nuostata (Kennedy 2005). Pati J. Hollando profesinio
pasirinkimo teorija remiasi principu, jog egzistuoja rysys tarp interesy atitikimo ir pasitenkinimo darbu. Vis
deélto atlikti tyrimai rodo nevienareikSmius rezultatus. Buvo atliktos dvi metaanalizés (Assouline ir Meir
1987; Tranberg ir kt. 1993) kurios atskleidé silpng ry$j (r = 0,21 ir r = 0,20) tarp A — P atitikimo ir
pasitenkinimo darbu (Kennedy 2005). Taigi iSlieka neaiSkumas, ar tikrai pagal J. Hollando modelj
vertinamas A — P atitikimas pakankamai stipriai siejasi su pasitenkinimu darbu. Taip pat buvo atlikti tyrimai,
siekiant nustatyti A — P atitikimo rysj ir su kitais darbuotojy nuostaty bei elgesio kintamaisiais. Tiriami tokie
Kintamieji kaip profesijos stabilumas, darbo atlikimas, organizacinis jsipareigojimas, karjeros pasiekimai,
sumazeéjes stresas (Kennedy 2005). L. Hough su kolegomis (2001) iStyre, jog egzistuoja rySys (r = 0,29)
tarp A — P atitikimo ir darbuotojy kaitos. Tose organizacijose, kuriy darbuotojai jaucia atitikimg su savo
profesija, darbuotojy kaita buvo mazesné.

Taigi, asmens — profesijos atitikimas, viena i§ A — A atitikimo koncepto dimensijy,
besikeic¢iancios darbo aplinkos salygomis tampa vis svarbesnis. Konstruktas apibiidinamas kaip asmens
interesy ir darbo aplinkos atitikimas. Jam tirti beveik visuose tyrimuose pasitelkiama psichologo J. Hollando
profesinio pasirinkimo teorija, visgi pasigirsta nuomoniy bei skatinimy ieskoti alternatyviy budy tirti Siai
atitikimo formai. Be to atlikti tyrimai atskleidzia nevienareik§mius A — P atitikimo ir kity darbuotojy

pozitrio bei elgesio rySiy rezultatus kaip pavyzdziui darbuotojy kaita ir pasitenkinimas darbu.
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1.5.  Asmens — organizacijos, asmens — darbo ir asmens — profesijos atitikimo

tarpusavio rySiai bei sgsajos su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo

Ankstesniuose skyriuose buvo aptartos trys asmens — aplinkos atitikimo koncepto dimensijos —
asmens atitikimas organizacijai, darbui bei profesijai. Kaip parod¢ literatiros apZzvalga, Sios dimensijos yra
svarbios tiek pacCiam asmeniui, tiek organizacijai. Jy nauda jrodo atlikta empiriniy tyrimy gausa,
atskleidzianti Siy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy rySius su itin svarbiais organizacijai kintamaisiais.
Taciau tyrimy, kuriuose Sios trys atitikimo dimensijos biity tiriamos kartu beveik nerandama. Paprastai
moksliniai tyrimai apsiriboja viena ar kita atitikimo dimenija, o integruoty tyrimy labai triksta. Mokslingje
literatiiroje dazniausiai sutinkami A — D ir A — O atitikimo formy palyginimai, ta¢iau empiriniy tyrimy,
kuriuose biity tiriamos visos trys atitikimo formos beveik nepavyko rasti. Mokslininkai ragina integruotai
tirti A — A atitikimo dimensijas, jy tarpusavio sgsajas bei unikalius ry$ius su darbuotojy elgesio bei pozitirio
kintamaisiais. Individas veikia daugialyp¢je darbo aplinkos terpéje, skirtinguose darbo aplinkos lygiuose,
todél tokio pobuidzio tyrimai galéty padéti geriau suprasti A — A atitikimo koncepta. Pasitenkinimas darbu,
ketinimas keisti darbg ir kiti darbuotojy pozitrio bei elgesio kintamieji formuojami sgveikoje tarp asmens
ir jvairiy darbo aplinkos dimensijy. Tuo pat metu darbuotojo poziiirj veikia ne viena atitikimo su aplinka
forma, o jvairios atitikimo formos kartu (Jansen ir kt. 2002). Dauguma tyrimy, tirian¢iy keleta A — A
atitikimo formy kartu, yra daugiau teoriniai pasvarstymai, o ir tie empiriniais duomenimis pagrjsti tyrimai
apima tik vieng ar dvi A — A atitikimo formas (Edwards 1991; Kristof 1996; Jansen ir Kristof — Brown,
2006; Kristof — Brown ir kt. 2002). D¢l Sios priezasties, siekiant papildyti egzistuojancia literatiirg, Siame
darbe tiriamos trys A — A dimensijos ir jy rySiai su organizaciniais kintamaisiais.

Galima teigti, kad asmens veikimas darbo aplinkoje prasideda dar prie$ jzengiant j organizacija,
t.y. pasirenkant profesijg. Taigi tiriant A — A atitikimo konceptg primiausia démesys turéty krypti j asmens
atitikimag su profesija. Keista, taciau tyrimy, kuriuose bty tiriamos A — P atitikimo sgsajos su A — O ir A —
D atitikimu yra stebétinai mazai (Vogel ir Feldman 2009). Sasajos tarp minéty atitikimo formy atskleidimas
padéty geriau suprasti asmens ir darbo aplinkos sgveika bei jos salygotus padarinius. D. C. Feldmanas ir T.
W. H Ng’as (2007) pastebi, jog pasiekti asmens — profesijos atitikimg yra svarbi sglyga didesniam asmens
atitikimui su darbu ir organizacija. Autoriai teigia, jog nepakankamas darbuotojy interesy, jgiidziy bei
vertybiy atitikimas su kitais tos pacios profesijos atstovais, salygoja maziau sékmingg asmens karjerg toje
srityje. Be to, pasak autoriy, asmuo nepasieks atitikimo su darbu bei organizacija tol kol nebus pasiektas
tam tikras atitikimo su profesija lygis (Feldman ir Vogel 2009, 70). Teigiama, kad A — P atitikimas gali
turéti luby efekta, tai reiSkia, jog asmuo turintis Zemg atitikimg su profesija lygj, tikétina neturés itin auksSto
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atitikimo su darbu ir organizacija (Feldman, Vogel, 2009). Taigi manoma, jog egzistuoja teigiamas rysys
tarp A — P atitikimo ir A — O bei A — D atitikimo. Sj ry3j patvirtina empirinis R. M. Vogelio ir D. C.
Feldmano (2009) tyrimas, kurio rezultatai rodo statistiskai reikSmingus rysius tarp A — P atitikimo ir A— O
(r=0, 69) bei A — D atitikimo (r = 0,61). Daugiau tokio pobudzio tyrimy uzsienio literatiiroje nepavyko
rasti. Panasy empirinj tyrimg savo baigiamajame magistro darbe Lietuvoje atliko G. Rudinskaité (2009). Ji
tyré rySius tarp A — P ir A — O atitikimo, taciau statistiskai reikSmingy sasajy, skirtingai nuo R. M. Vogelio
ir D. C. Feldmano (2009) tyrimo, tarp konstrukty nebuvo gauta. Taigi yra mazai duomeny, atskleidZianciy
A — P rysius su kitomis A — A atitikimo dimensijomis, o ir esantys duomenys priestaringi.

Rysio tyrimy tarp kity A — A atitikimo dimensijy mokslinéje literatiiroje yra kiek daugiau. A — O ir
A — D atitikimo sgsajy tyrimai rodo, kad tarp $iy konstrukty randamas teigiamas rysys, t.y. didé¢jant asmens
— organizacijos atitikimui, didéja ir asmens atitikimas su darbu bei atvirksé¢iai. Vis délto rysio stiprumas tarp
Siy atitikimo formy, kaip atskleidZia tyrimai, yra labia skirtingi. J. Lauver ir A. Kristof — Brown (2001) tyré
subjektyvy atitikimg ir rezultatai parodé esant silpng nors visgi statistiSkai reikSminga rysj (r = 0,18).
O’Reilly ir kolegy (1991) tirtas objektyvus konstrukty atitikimas atskleidé taip pat silpna rysj (r = 0,16). R.
M. Vogelio ir D. C. Feldmano (2009) tyrimo rezultatai parodé zenkliai stipresne sgsajg (r = 0,59 ) tarp
kintamyjy. Taigi, kaip rodo tyrimai A — D ir A — O atitikimas yra susije, ta¢iau sgsajy stiprumas skirtinguose
tyrimuose gana zenkliai skiriasi.

Yra atlikta nemazai tyrimy, atskleidzianciy A — A atitikimo rySius su skirtingais darbuotojy nuostaty
ir elgesio aspektais. Nors A — A atitikimas yra siejamas su daugeliu organizacijai svarbiy charakteristiky,
Siam tyrimui pasirinkti tirti du darbuotojy poZiiirio kintamieji — pasitenkinimas darbu bei ketinimas iSeiti i§
darbo. Siekiant i$siaiskinti darbuotojy pasitenkinimo darbu bei ketinimo iSeiti i§ darbo reikSme¢ A — A
atitikimo kontekste pirmiausia tikslinga detaliau aptarti Sias darbuotojy pozitirio charakteristikas.

Organizacijos konkurencinj pranasumg bei efektyvuma bene daugiausiai salygoja vertingi lojaliis
darbuotojai, tad nenuostabu, jog tokiy darbuotojy iS¢jimas i§ darbo sukelia organizacijai dideliy
nepatogumy, tokiy kaip iStekliy praradimas naujy darbuotojy paieskai, verbavimui, apmokymui, sumazéjes
produktyvumas. D¢l tokiy priezas¢iy teorijoje bei praktikoje skiriamas didelis démesys Siam darbuotojy
elgesiui nagrinéti. Longitudiniuose tyrimuose yra vertinama tikroji darbuotojy kaita, taciau neturint
galimybés atlikti tokio pobiidZio tyrimo pasitelkiama darbuotojy nuostata — ketinimas iSeiti i§ darbo. Be to
reikty pazymeti, jog Siame tyrime i$¢jimo i§ darbo sgvoka apima tiek i$¢jimo i§ darbo, tiek i§ organizacijos
sampratg. Ketinimas iSeiti 1§ darbo yra apibiidinamas kaip apgalvota tikimybe¢, jog darbuotojas pakeis savo
darbg per tam tikrg laikg (Sousa-Poza ir Henneberger 2004). Mokslininkus labiausiai domina §io elgesio

priezastys. Autoriai D. P. Moynihan ir S. K. Pandey (2008) isskiria tris veiksniy, didinan¢iy norg iseiti i$

27



darbo, grupes — tai individualts, ekonominiai ir organizaciniai veiksniai. Teigiama, kad ekonominiai
veiksniai turi jtakos darbuotojy norui iseiti i§ organizacijos, pavyzdziui esant gerai Salies ekonominei
situacijai tikimybé, kad darbuotojas iSeis i§ darbo padidéja, nes pageréja darbo galimybés. Individualiis
veiksniai tiria kaip demografinés charakteristikos sicjasi su ketinimu iseiti i§ darbo, sakykime vyresni
zmongs bei didesnj darbo stazg turintys asmenys yra maziau linke palikti darbg. Kita dalis, tyrin¢janti
organizcinius veiksnius, nagrinéja sgveika tarp organizacijos ir individy charakteristiky. Mokslingje
literatiroje ketinimas iSeiti i§ darbo dazniausiai siejamas su jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo
darbu lygiu (Pilkauskaité Valickiené ir kt. 2007). Pasitenkinimo darbu lygis ir ketinimas iSeiti i§ darbo, kaip
rodo empiriniai tyrimai, tarpusavyje yra susij¢ (Pilkauskaité Valickiené ir kt. 2007; Masum ir kt. 2016).
Kaip rodo tyrimai bei praktika — pasitenkinimas darbu yra svarbiausias su darbu susijes darbuotojy poziiiris.
Placiausiai naudojama pasitenkinimo darbu sampratg pateiké E. A. Locke (1976, 1304), kuris jj apibiidino
kaip malonig emocing biisena, kylan¢ia i§ darbo patirties, ar jau¢iama, kai mastome apie savo darba. Cia
pabréZiamas ir jausmas, ir realus jvertinimas. Taigi, kai vertiname savo darbg svarbu abu, tiek jausmai, tiek
supratimas. P. E. Spector (2003) teigia, kad tai yra Kintamasis, kuris nurodo, kaip zmogus jauciasi darbe
arba kaip jauciasi dél konkreciy su darbu susijusiy aspekty. Paprastai tariant pasitenkinimas darbu - tai
laipsnis, kuriuo galima jvertinti, kiek Zmogui patinka jo darbas. Pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§
darbo tyrimai A — A atitikimo kontekste atskleidzia, jog kai kurios konstrukto formos siejasi su abiem
darbuotojy pozitrio kintamasiais (O‘Reilly ir kt. 1991; Edwards 1991; Kristof — Brown ir kt. 2005;). Tirti
Siuos du darbuotojy pozirio kintamuosius A — A atitikimo kontekste yra svarbu todél, kad teoriniai bei
empiriniai jrodymai rodo, jog esant didesniam A — A atitikimui, didéja darbuotojy pasitenkinimas darbu bei
mazeja ketinimas iSeiti i§ darbo. A. L. Kristof — Brown ir kolegy (2005) metaanalizés duomenimis, tarp A
— D atitikimo ir pasitenkinimo darbu yra teigiamas pakankamai stiprus rysys (r = 0,56), bei atvirkstinis rySys
su ketinimu iseiti i§ darbo (r = -0,46). Tas pats tyrimas rodo teigiamg ry$j tarp A — O atitikimo ir
pasitenkinimo darbu (r = 0,44) bei kiek silpnesnj atvirkstinj rysj (r = -0,35) su ketinimu iSeiti i§ darbo.
Vadinasi, norint, kad darbuotojai jausty didesnj pasitenkinimg darbu bei siekiant sumazint kaitg galimai
reikty siekti abiejy — tiek didesnio atitikimo su darbu, tiek su organizacija. Vis délto néra iki galo aiSku, ar
tarp A — D/A — O atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo yra tiesioginis rySys ar jis yra veikiamas darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Anks¢iau minéty tyrimy rezultatai rodo, jog did¢jant A — D/A — O atitikimui, didéja
ir darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo, taciau yra taip pat nustatyta, jog didéjant darbuotojy pasitenkinimui,
mazeja jy noras iSeiti 1§ darbo. R. Pilkauskaités Valickienés ir kolegy (2007) tyrimo duomenimis nustatytas
pakankamai stiprus rySys tarp darbuotojy pasitenkinimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo (r = -0,61), A. K. M.
Masumi ir kolegy (2016) empirinis tyrimas taip pat atskleidé stiprius rySius (r = -0,72) tarp kintamyjy.
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Kadangi A — D ir A — O atitikimas yra susijes su padidéjusiu pasitenkinimu darbu, o pastarajam didéjant,
mazéja ketinimas iseiti i§ darbo, formuojama prielaida, jog tarp A — D ir A — O atitikimo bei ketinimo iseiti
i§ darbo yra netiesioginis rysys, ir jis yra veikiamas pasitenkinimo darbu. Sia prielaida i§ dalies patvirtina
G. Rudinskaités (2009) tyrimas, ji nustaté, kad A — O atitikimas yra tiesiogiai susijes su pasitenkinimu darbu
ir netiesiogiai su ketinimu iseiti i$ darbo.

Tyrimai A — P atitikimo srityje taip pat pateikia empiriniy jrodymy apie konstrukto sgsajas su
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo. Kaip buvo aptarta ankstesniame skyriuje, A — P atitikimas
tiesiogiai siejamas su didesniu darbuotojo pasitenkinimu darbu dél logiSkai kylancios prielaidos, jog Zzmogus
veikdamas jo interesus atitinkancioje darbo aplinkoje jausis labiau patenkintas ir savo darbu. [domu tai, jog
tyrimy duomenys atskleidzia, jog Sis rySys yra ganétinai silpnas. M. Assouline ir E. I. Meir (1987)
metaanalizés duomenimis nustatytas statistiSkai reikSmingas, taiau silpnas rySys (r = 0,21) tarp A — P
atitikimo ir pasitenkinimo darbu. PanaSis rezultatai matomi ir M. Tranber bei kolegy (1993) tyrime.
Metaanalizés duomenimis, rySys tarp tiriamy kintamyjy taip pat silpnas (r = 0,20). Jau minétame G.
Rudinskaités magistro darbe buvo ieSkoma A — P atitikimo rySio su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti.
Studija parodé esant sgsajg tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbu (r = 0,28), taciau statistiskai
reik§mingo rysio su ketinimu iseiti i§ darbo nerasta. Stai autorius L. Hough (2001) su kolegomis istyré, jog
egzistuoja rysSys (r = 0,29) tarp A — P atitikimo ir darbuotojy kaitos. R. M. Vogelis ir D. C. Feldmanas
(2009) pasiiile 1d¢ja, kad A — P atitikimo rySiai su darbuotojy pozitrio kintamaisiai yra netiesioginiai.
Autoriai iSkeélé mintj, jog darbuotojui pasiekus atitikimg su profesija jam svarbesnis tampa atitikimas su
darbu bei organizacija. Taigi rySiai tarp A — P atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo bei pasitenkinimo darbu
yra netiesioginiai, o veikiami A — D ir A — O atitikimo. Si prielaida buvo pagrjsta empiriniais jrodymais,
nes nustatyta, kad A — D ir A — O atitikimas pilnai veiké rysj tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbu
bei ketinimo iSeiti i§ darbo. Autoriai tame pafiame tyrime patikrino ir tiesioginj A — P atitikimo ryS$] su
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti 1§ darbo. Vis délto, rezultatai parod¢, kad A — P atitikimo rySys su
tiriamais kintamaisiai buvo stipresnis, kai jis buvo veikiamas A — D ir A — O atitikimo.

Taigi, individas veikia daugialypéje darbo aplinkoje — rinkdamasis profesijg, ieSkodamas darbo,
atlikdamas darbg bei veikdamas konkrecios organizacijos ribose. Kaip atskleidzia moksliné literatiira, Siy
darbo aplinkos dimensijy ir darbuotojo sgveika veikia jo elgesi bei pozilirj, kurie yra itin svarbis
organizacijoms ir pac¢iam individui. Yra atlikta nemazai tyrimy, atskleidzianciy A — A atitikimo formy
sasajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimui iSeiti 1§ darbo. Taciau nustatyty rysiy tarp kintamyjy
duomenys yra daznai prieStaringi, be to triiksta tyrimy, kuriuose biity integruotai nagrinéjami A — P, A— O

ir A — D atitikimo tarpusavio rysiai bei sasajos su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo
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2. ASMENS — DARBINES APLINKOS ATITIKIMO TYRIMO
METODOLOGIJA

Formuluojant tyrimo koncepcija buvo pasitelkta autorés A. L. Kristof (1996) asmens —
aplinkos atitikimo i$skirtomis asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimo

dimensijomis (2 pav.).

Asmens — Asmens — darbo Asmens —
organizacijos atitikimas profesijos
attitikimas atitikimas

Zinios, Interesai,
sugebéjimai, jgtdziai
jgudziai

Vertybés Poreikiai

2 pav. Teorinis tyrimo modelis
Sukurta darbo autorés, remiantis Kristof A. L. 1996, Muchinsky, Monahan 1987, Chatman 1989, Edwards 1991, Holland 1985

Asmens — aplinkos atitikimo vertinimas grindziamas autoriy P. M. Muchinsky ir C. J. Monahan (1987)
pasitlytomis dvejomis asmens — aplinkos atitikimo sampratomis — papildanciu ir papildomu atitikimu.
Asmens — organizacijos atitikimui atskleisti taikomas autoriy R. D. Bretz ir T. A. Judge (1992) bei J.
Chatman (1989) rekomenduotas indikatorius — vertybés. Tiriant asmens — darbo atitikimg remtasi autoriaus
J. R. Edwards (1991) pasitlytomis atitikimo sampratomis — poreikiy — apriipinimo ir reikalavimy —
gebéjimy. Poreikiy — apripinimo atitikimas nustatomas jvertinant darbo atlygio sistemos sugebé¢jimag
patenkinti darbuotojo poreikius, o reikalavimy — geb¢jimy atitikimo vertinimui pasitelkiamos tokios
charaktersitkos kaip darbuotojo zinios, sugebéjimai, jgiidziai. Asmens — profesijos atitikimo jvertinimas
grindziamas J. Hollando (1985) pasiiilyta idéja, jog asmens atitikimg su profesija atskleidzia asmens interesy

ir geb¢jimy suderinamums su darbo aplinkos charakteristikomis. Asmens — profesijos atitikimas Siame
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tyrime vertinamas pasitelkiant papildancio atitikimo samprata, o atitikimui atskleisti naudojamas
indikatorius — interesai bei jgiidziai. Asmens — aplinkos atitikimo bei darbuotojy pasitenkinimo darbu ir
ketinimo iSeiti i§ darbo vertinimui pasitelktas autoriy D. M. Cable ir D. S. De Rue (2002) rekomenduotas
tiesioginis suvokiamas matavimo biidas.
Tyrimo tikslas. Istirti draudimo jmonés ,, X darbuotojy atitikimg su profesija, organizacija ir darbu bei
iStirti $iy atitikimo dimensijy tarpusavio rysius ir jy sgsajas su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti i§ darbo.
Tyrimo uZdaviniai
1. Nustatyti suvokiamg tiriamyjy atitikimg su profesija, organizacija ir darbu.
2. Nustatyti tirlamyjy pasitenkinimg darbu bei ketinimg iSeiti i§ darbo.
3. Nustatyti, ar tiriamyjy atitikimas su profesija, organizacija ir darbu bei jy pasitenkinimas darbu ir
ketinimas i$eiti 1§ darbo skiriasi pagal demografines darbuotojy charakteristikas.
4. Istirti asmens - profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo tarpusavio rysius.
5. Istirti asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo ry$ius su darbuotojy
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§ darbu.
6. Nustatyti asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo prognostinius rysius su
darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimu i8eiti 1§ darbo.
Tyrimo hipotezés
1. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimo.
Didéjant asmens — profesijos atitikimui, didéja asmens — organizacijos atitikimas.
Didéjant asmens — profesijos atitikimui, didéja asmens — darbo atitikimas.
Didéjant asmens — organizacijos atitikimui, didéja asmens — darbo atitikimas.
2. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo
ir pasitenkinimo darbu.
Didéjant asmens — profesijos atitikimui, didéja pasitenkinimas darbu.
Didéjant asmens — organizacijos atitikimui, didéja pasitenkinimas darbu.
Didéjant asmens — darbo atitikimui, didéja pasitenkinimas darbu.
3. Egzistuoja neigiamas rySys tarp asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo
ir ketinimo iSeiti i§ darbo.
Didéjant asmens — profesijos atitikimui, mazéja ketinimas iseiti is darbo.
Didéjant asmens — organizacijos atitikimui, mazéja ketinimas iseiti is darbo.

Didéjant asmens — darbo atitikimui, mazéja ketinimas iseiti is darbo.
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Tyrimo metodika. Siekiant pasiekti iSkeltg tyrimo tikslg ir jvykdyti uzdavinius buvo pasirinktas kiekybinis
tyrimo tipas ir sudarytas kiekybinio tipo metodas — anketiné apklausa. Pasirinktas anketinis apklausos
metodas leidzia greitai surinkti didelj kieki duomeny, nereikalauja daug laiko sgnaudy (Tidikis 2003, p.
474). Be to anketiné apklausa yra placiai paplites tiek moksliniuose, tiek socialiniuose tyrimuose patikimas
duomeny rinkimo metodas, leidziantis apraSyti daugelj atvejy pagal tuos pacius pozymius, daryti
palyginimus, nagrinéti socialiny grupiy ypatumus bei nustatyti rysiy tarp tiriamo reiskinio pozymio buvima
ar nebuvima (Gaizauskaité ir Mikéné 2014, 10-11). Kiekybinés apklausos duomenys apdorojami statistinés
duomeny analizés buidu naudojant SPSS 17.0 programinés jrangos paketg bei Microsoft Excel programa.
Tyrimo uzdaviniams pasiekti naudoti skirtingi statistinés analizés metodai. Aprasomoji statistika buvo
pasitelkiama skai¢iuojant minimalias bei maksimalias reikSmes, vidurkius bei standartinius nuokrypius.
Klausimyny patikimumui buvo naudotas Cronbach alfa koeficientas. Siekiant nustatyti, ar duomenys
tenkina normaliojo skirstinio salygas, buvo taikomas Shapiro — Wilk testas. Siekiant patikrinti, ar asmens
— profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimas bei darbuotojy pasitenkinimas darbu ir
ketinimas iSeiti i§ darbo skiriasi priklausomai nuo lyties ir pareigy, dviejy nepriklausomy im¢iy palyginimui
taikytas Mann — Whitney neparametrinis Kriterijus. Norint patikrinti jau minéty kintamyjy skirtumus pagal
darbuotojy amziy ir darbo stazg buvo naudojamas Kruskal — Wallis neparametrinis Kriterijus, skirtas
daugiau negu dviems nepriklausomoms imtims palyginti. RySiams tarp asmens — profesijos, asmens —
organizacijos, asmens — darbo atitikimo bei pasitenkinimo darbu ir ketinimo i$eiti i§ darbo buvo naudojamas
Spearmano ranginés koreliacijos koeficientas. Norint patikrinti asmens - profesijos, asmens — organizacijos
ir asmens — darbo atitikimo tinkamuma prognozuoti pasitenkinima darbu bei ketinimg iSeiti i§ darbo
pasitelkta tiesiné regresiné analizeé. Netiesioginiams prognostiniams rySiams tarp kintamyjy nustatyti buvo
naudojama hierarchiné regresiné analizé. Hipotezéms tikrinti buvo taikomas alfa = 0,05 statistinio
reik§mingumo lygmuo.
Tyrimo instrumento sudarymas ir pagrindimas.
Tyrimo anketos klausimai sudaryti i§ Sesiy daliy:

1) Demografiniai klausimai.

2) Klausimynas, skirti jvertinti asmens — darbo atitikima

3) Klausimynas, skirtas jvertinti asmens - organizacijos atitikima.

4) Klausimynas, matuojantis asmens — profesijos atitikima.

5) Pasitenkinimo darbu klausimynas.

6) Ketinimo iSeiti i§ darbo klausimynas.

32



Demografiniai klausimai

Respondenty buvo prasoma nurodyti lytj, amziy, iSsilavinima, darbo staza, pareigas bei regiona, kuriame
dirba.

Klausimynas asmens — darbo atitikimui tirti

Asmens — darbo atitikimas buvo tiriamas pasitelkiant autoriy D. M. Cable ir D.S. DeRue (2002) straipsnio
“The Convergent and Discriminant Validity of Subjective Fit Perceptions” modifikuota klausimyna.
Klausimynas sudarytas i§ dviejy daliy: pirmi trys teiginiai, skirti jvertinti poreikiy — geb¢jimy atitikima, kiti
trys teiginiai — reikalavimy — gebéjimy atitikimg. Respondenty buvo prasoma pazyméti labiausiai jiems
tinkantj atsakymy varianta Likerto skaléje nuo visiskai nesutinku (1) iki visiSkai sutinku (5). Klausimynas
buvo iverstas i§ angly kalbos ir modifikuotas darbo autorés. Autoriy D. M. Cable ir D. S. DeRue (2002)
straipsnyje poreikiy - gebéjimy atitikimg matuojancio klausimyno Cronbach o = 0,93, o reikalavimy —
gebéjimy klausimyno Cronbach o = 0,84. Siame tyrime abu klausimynai yra tinkami naudoti, poreikiy —
gebéjimy atitikimo klausimyno Cronbach o = 0,905, o reikalavimy — gebé¢jimy atitikimo klausimyno
Cronbach o= 0,895 (2 lentelé).

Klausimynas asmens — organizacijos atitikimui tirti

Suvokiamas asmens — organizacijos vertybiy atitikimas buvo vertinamas panaudojant D. M. Cable ir D. S.
DeRue (2002) trijy teiginiy klausimyna. Sis klausimynas yra skirtas jvertinti suvokiama atitikima tarp
asmens ir organizacijos vertybiy. Respondenty buvo praSoma pazymeéti labiausiai jiems tinkant] atsakymy
variantg Likerto skaléje nuo visiskai nesutinku (1) iki visiskai sutinku (5). Sj klausimyna yra leidziama
naudoti moksliniais tikslais. Klausimynas buvo i§verstas darbo autorés 1§ angly kalbos panaudojant dviguba
vertimo metoda. Siame tyrime D. M. Cable ir D. S. DeRue (2002) klausimyno patikimumas yra 0,939 (2
lentelé). Jvairiuose tyrimuose §io klausimyno patikimumas yra taip pat didelis. Autoriy N. W. Chi ir S. Y.
Pan (2012) tyrime klausimyno Cronbach o = 0,90, D. M. Cable ir D. S. DeRue (2002) tyrime Cronbach o
=0,91.

Klausimynas asmens — profesijos atitikimui tirti

Suvokiamam asmens — profesijos atitikimui tirti buvo taikytas autoriy R. M. Vogel ir D. C. Feldman (2009)
trijy teiginiy klausimynas. Respondentai turéjo pazyméti labiausiai jiems tinkantj atsakymy variantg Likerto
skaléje nuo visiskai nesutinku (1) iki visisSkai sutinku (5). Klausimyng yra leidziama naudoti moksliniais
tikslais. Klausimai buvo iSversti darbo autorés i§ angly kalbos panaudojant dvigubg vertimo metoda. Autoriy
R. M. Vogel ir D. C. Feldman (2009) straipsnyje “Integrating the levels of person-environment fit: The roles

of vocational fit and group fit” klausimyno patikimumas Cronbach a = 0,65. Siame tyrime klausimyno
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patikimumas labai panaSus - Cronbach a = 0,648 (2 lentelé). Patikimumas Cronbach o yra daugiau uz 0,6
tad klausimynas yra dar tinkamas naudoti tyrime.

Darbo autorés buvo sukurtas vienas papildomas teiginys: ,,Darbas, kurj §iuo metu dirbu organizacijoje,
atitinka mano profesijg”, sickiant i$siaiSkinti, ar respondento atlickamas darbas organizacijoje atitinka jo
profesija.

Pasitenkinimo darbu klausimynas

Tyrime buvo matuotas bendras darbuotojy pasitenkinimas darbu. Trijy teiginiy klausimynas yra sukurtas
autoriy C. Cammann, M. Fichman, G. D. Jenkins ir J. Klesh (1983). Respondentai turéjo pazyméti labiausiai
jiems tinkant] atsakymy variantg Likerto skalé¢je nuo visiSkai nesutinku (1) iki visiskai sutinku (5).
Klausimyng yra leidziama naudoti moksliniais tikslais. Klausimai buvo iSversti darbo autorés i§ angly
kalbos panaudojant dvigubg vertimo metoda. Klausimyno patikimumas Cronbach a jvairuose tyrimuose
siekia 0,67 — 0,95 (Fields 2002, 5 ). Siame tyrime patikimumas Cronbach o = 0,870 (2 lentelé).
Ketinimo iSeiti iS darbo klausimynas

Klausimynas paimtas i§ autoriy C. A. O°Reilly III, J. Chatman ir D. F. Caldwell (1991) straipsnio ,,People
and organizational culture: a profile comparison approach to assessing person — organization fit“.
Klausimyng sudar¢ keturi klausimai, kurie darbo autorés buvo modifikuoti i teiginius. Respondenty buvo
praSoma pazymeéti labiausiai jiems tinkantj atsakymy variantg Likerto skal¢je nuo visiskai nesutinku (1) iki

visiSkai sutinku (5). Klausimyno patikimumas nurodytas 2 lentel¢je.

2 lentele. Tyrime naudoty klausimyny vidinis patikimumas

Skalé Teiginiy skaicius Cronbach alfa

Asmens — darbo atitikimas 3 0,905

(poreikiy — apriipinimo)

Asmens — darbo atitikimas 3 0,895
(reikalavimy — gebéjimy)

Asmens — organizacijos atitikimas 3 0,939
Asmens — profesijos atitikimas 3 0,648
Pasitenkinimas darbu 3 0,870
Ketinimas iSeiti 1§ darbo 4 0,808
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Tyrimo organizavimas ir etikos principai

Tyrimas buvo atlickamas draudimo jmonéje ,,X* 2018 sausio — vasario ménesiais. Ruosiant ir atliekant
tyrimg buvo laikomasi mokslinés etikos principy. Pirmiausia buvo gautas direktorés leidimas atlikti tyrima.
Tiriamieji dalyvavo laisvanoriskai, anketoje nebuvo jtraukti klausimai, kurie Zeminty tiriamyjy oruma ar
kurstyty nesantaikg. Visi respondentai buvo supazindinti su apklausos tikslu ir jiems buvo paaiskinta, kad
apklausa anoniminé.

Tyrimo objektas

Tyrimui atltikti pasirinkta draudimo jmonéje ,,X*, kuri teikia visas pagrindines gyvybés draudimo paslaugas
bei sveikatos, kelioniy, nelaimingy atsitikimy bei kritiniy ligy draudimo paslaugas. Imong sudaro Vidurio,
Ryty ir Vakary regionas bei Centriné buveinés. Siuo metu organizacijoje dirba 116 jvairias pareigas einanéiy
darbuotojy. Buvo sudaryta tikimybiné atsitiktiné paprastoji imtis, kai visy populiacijos elementy galimybeé
priklausyti im&iai yra vienoda (Cekanavi¢ius ir Murauskas 2001). Zinant tiriamosios visumo skaiciy,

reikalinga tyrimui imtis buvo paskaiciuota pagal Paniotto formule: n = ﬁ, kur
N

n — imties dydis
A- imties paklaidos dydis
N — generalinis visumos dydis

1 1

T a2al  gocz. L
A+2 0,05+116

=90

Taigi tam, kad imtis biity reprezentatyvi reikalinga apklausti 90 darbuotojy. Tyrimas buvo atliekamas
darbuotojy darbo metu vidiniu internetu siunciant el. laiSka su praSymu uZpildyti klausimyna, pateikta

portale www.manoapklausa.lt. Uzpildyti apklausa galéjo tik darbuotojai gave nuoroda. Pasibaigus tyrimui

duomenys buvo eksportuoti } SPSS 17.0 programa ir apdorojami. IS viso atsake 91 darbuotojas, taigi tyrimo
imtis yra reprezentatyvi. Didzioji dauguma atsakiusiyjy buvo moterys (3 lentel¢). Respondenty amziaus
svyravo nuo 21 iki 60 mety, vidurkis 33,8 (£ 8,9 stand. nuokrypis) metai. Kiek maziau nei tris ketvirtadalius
(73 % ) respondenty sudaré jauni 24 — 40 mety darbuotojai. Toliau amzius buvo suskirstytas pagal tercilius
] tris grupes: jaunesnio (21 - 29), vidutinio (30 — 36) ir vyresnio (37 - 60) amziaus darbuotojus. Toks
suskirstymas reikalingas tolimesnei statistinei analizei siekiant patikrinti kintamyjy skirtumus pagal
amziaus grupes.

3 lenteléje pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal jvairias demografines
charakteristikas. Kaip matyti i§ lentelés duomeny, daugiausiai respondenty yra igyje bakalauro bei magistro

laipsnius. Imonéje dirba jvairias pareigas einantys darbuotojai, taciau daugiausiai yra vadybininky — jie
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sudaré daugiau nei pus¢ (58 %) atsakiusiyjy. Vadovaujancias (departamenty direktoriai, vadovai) pareigas
uzima 13 % respondenty. 44 respondentai nurodé dirbantys centrinéje buveinéje, po vienodai — dirba ryty

ir vidurio regionuose ir maziausiai — vakary regione.

3 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Demografinés charakteristikos Respondenty skai¢ius | Procentai (%)
Vyrai 16 18
Lytis Moterys 75 82
Jaunesnis 32 35
AmZius Vidutinis 30 33
\yresnis 29 32
Magistro laipsnis 30 33
I8silavinimas Bakalauro laipsnis 39 43
Aukstasis koleginis 18 20
Vidurinis 4 4
Departamento direktorius 2 2
Pareigos Vadovas 10 11
Vadybininkas 53 58
Administratorius 10 11
Analitikas 6 7
Aktuaras 2 2
Rizikos vertintojas 2 2
Zaly ekspertas 1 1
Buhalteris 4 5
Specialistas 1 1
Centriné buveiné 44 48
Regionas Vidurio 19 21
Ryty 19 21
Vakary 9 10
Darbo stazas Trumpesnis (< 2m) 33 36
T Vidutinis (3—6 m.) 29 32
organizacijoje ligesnis (>7 m.) 29 32

Analizuojant respondenty nurodyta darbo stazg jmonéje, paaiskejo, kad trys respondentai dirba nuo jmonés
isteigimo pradzios t.y. 19 mety. 12 % respondenty néra isdirb¢ pilny mety, o stazo vidurkis jmonéje — 5,5
mety (£ 4,9 standartinis nuokrypis). Tolimesnei statistinei analizei darbo stazas buvo suskirstytas j tris dalis

pagal tercilius (3 lentel¢).
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3. ASMENS — DARBINES APLINKOS ATITIKIMO TYRIMO
REZULTATAI

3.1. Asmens — darbinés aplinkos atitikimo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo iseiti i§ darbo

lygis organizacijoje

Pirmiausia tyrime buvo nustatomas A — O, A — P, A — D atitikimo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo
iSeiti lygis organizacijoje. Buvo apskaiciuoti visy kintamyjy jverc¢iy vidurkiai, kuriy didesnés reikSmeés rodo
didesnj asmens — aplinkos atitikima, didesnj pasitenkinima darbu bei didesnj darbuotojy ketinima iseiti i$

darbo (4 lentelg).

4 lentelé. Tirty Kintamyjy reikSmiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Kintamieji N Maziausia DidZiausia Vidurkis
reik§mé reik§mé stand.nuorypis

Asmens — darbo atitikimas | 91 3 15 10,95 £ 2,47

(poreikiy — apriipinimo)

Asmens — darbo atitikimas | 91 3 15 12,48 £ 2,08

(reikalavimy — gebéjimy)

Asmens — organizacijos 91 3 15 11,89 + 2,35

atitikimas

Asmens — profesijos 91 3 15 11,02 £1,94

atitikimas

Pasitenkinimas darbu 91 3 15 11,95 +2,18

Ketinimas iSeiti 1§ darbo 91 4 20 9,98 + 2,93

Kaip matyti i$ 4 lentelés duomeny organizacijos darbuotojai pasizymi gana aukstu asmens — aplinkos
atitikimu — kintamyjy reikSmiy vidurkiai svyruoja nuo beveik 11 (poreikiy — apriipinimo atitikimui) iki
beveik 12,5 (reikalavimy — geb¢jimy atitikimui), kai didziausiai galima vidurkio reikSmé yra 15.
Pasitenkinimo darbo vidutiné reik§mé (M = 11,95) rodo, kad darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis taip pat
aukstas. Ketinimo iSeiti i§ darbo reikSmés vidurkis (M = 9,98, kai didziausia galima reikSmé 20) atskleidzia,
kad organizacijos darbuotojai pasiZymi pakankamai nedideliu noru palikti darba.

Siekiant tiksliau nustatyti respondenty pasiskirstyma pagal asmens — aplinkos atitikimo lygj,
respondentai buvo suskirstyti j tris — Zemo (skalés baly suma 3 — 8), vidutinio (skalés baly suma -9) ir auksto

(skalés baly suma 10 — 15) atitikimo grupes.
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Poreikiy - aprapinimo atitikimas

Zemas
14%

Vidutinis
A 10%

Aukstas
76%

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal
poreikiy — apriipinimo atitikima

Reikalavimy - gebéjimy

atitikimas
Zemas | vidutinis
3% 8%

/ 2

Aukstas
89%

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal

reikalavimy — gebé&jimy atitikimag

Respondenty pasiskirstymas pagal asmens — darbo atitikima pavaizduotas 3 ir 4 paveiksle.

Pazvelgus | abi asmens — darbo atitikimo formy skritulines diagramas, matyti, kad tiek poreikiy —

apripinimo, tiek reikalavimy — gebé&jimy atitikimas organizacijoje yra labai aukstas. Net 76 % darbuotojy

manymu, jy atliekamas darbas pilnai patenkina jy poreikius ir tik 14 % mano prieSingai. Matyti, jog

reikalavimy — gebéjimo atitikimas organizacijoje yra dar didesnis. 89 % respondenty galvoja, kad jy turimos

zinios, gebéjimai ir jgiidzai visiskai atitinka darbo keliamus reikalavimus ir vos 3 % atsakiusiyjy mano, kad

Ju gebéjimai neatitinka darbo reikalavimy.

Asmens - organizacijos atitikimas

Zemas
5% Vidutinis

Aukstas
86%

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal
asmens — organizacijos vertybiy atitikimag

Asmens - profesijos atitikimas

Zemas
13%

Vidutinis

\

Aukstas
81%

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal
asmens — profesijos atitikima
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Tiriant asmens — organizacijos atitikimg paaiskéjo (5 pav.), kad net 86 % respondenty mano, kad egzistuoja
geras atitikimas tarp jy vertybiy ir organizacijos vertybiy ir tik 5% galvoja prieSingai. Pavaizduotas
respondenty pasiskirstymas pagal asmens — profesijos atitikimg (6 pav.) atskleidzia, jog organizacijos
darbuotojai pasizymi aukS$tu asmens — profesijos atitikimu. 81% respondenty mano, kad jy interesai atitinka
pasirinkta profesijg ir 13 % galvoja, kad jy interesai neatitinka pasirinktos profesijos. Tiriant asmens —
profesijos atitikimg dar buvo jtrauktas vienas papildomas klausimas norint iSsiaiskinti, ar respondenty
dabartinis darbas organizacijoje atitinka jy profesija. Paaiskéjo, kad 49,5 % respondenty atlickamas darbas
organizacijoje atitinka jy turima profesija, 22 % - nurodeé, kad jy darbas neatitinka jy profesijos ir 28,5 %,
kad atitinka is dalies.

Toliau aiskintasi respondenty pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo lygis. Respondentai
buvo suskirstyti j tris — zemo (skalés baly suma 3 — 8), vidutinio (skalés baly suma - 9) ir auksto (skalés baly
suma 10 — 15) pasitenkinimo darbu grupes ir j tris — Zemo (skalés baly suma 4 — 11), vidutinio (skalés baly

suma 12) ir auksto (skalés baly suma 13 — 20) ketinimo i8eiti i§ darbo grupes.

Pasitenkinimas darbu Ketinimas iseiti is darbo

Zemas .
59 || Vidutinis Aukstas
8% 14%

I‘ Vidutinis

20%

\

Zemas
66%

Aukstas
87%
7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal 8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal
pasitenkinimg darbu ketinimg iSeiti 1§ darbo

Kaip paaiskéjo (7 pav.), organizacijos darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis yra labai aukstas — net 87%
darbuotojy jaucia didelj pasitenkinimg darbu ir vos 5 % jaucia maza pasitenkinimg darbu arba jo i$ viso
nejaucia. Tad nenuostabu, kad ir ketinimo iSeiti i§ darbo lygis organizacijoje yra pakankamai Zemas — 66 %
atsakiusiyjy pasiZzymi zemu ketinimu iSeiti i§ darbo ir tik 14 % rimtai galvoja apie 18¢jimg 1§ darbo.

Taigi iStyrus jmonés ,, X darbuotojy atitikimg su darbo aplinka lygj, paaiskéjo, kad egzistuoja

aukstas darbuotojy atitikimas su visomis trimis darbo aplinkos dimensijomis. Didziosios daugumos (76 —
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89 %) respondenty manymu, egzistuoja geras asmens — 0rganizacijos, asmens — profesijos ir asmens — darbo
atitikimas. Taip pat nustatytas aukStas darbuotojy pasitenkinimo darbu bei ganétinai mazas jy ketinimo

iSeiti i§ darbo lygis.

3.2. Asmens — darbinés aplinkos atitikimo, pasitenkinimo darbu bei ketinimo iSeiti i§ darbo

skirtumai pagal demografines charakteristikas

Pries tikrinant iSsikeltas hipotezes darbe dar buvo analizuojama, ar skiriasi A — D, A-P, A-0O
atitikimas, darbuotojy pasitenkinimas darbu ir ketinimas iSeiti pagal respondenty demografines socialines
charakteristikas: lytj, amziy, darbo staza, uzimamas pareigas. Kintamyjy skirtumai pagal lytj ir uzZimamas
pareigas buvo nagrin¢jami taikant neparametrinj Mann — Whitney kriterijy, o kintamyjy palyginimui pagal
amziy ir darbo stazg buvo naudojamas neparametrinis Kruskal — Wallis Kkriterijus.

Pirmiausia darbe tikrinta, ar skiriasi kintamieji vyry ir motery grupése. Nustatyta, kad A — D, A —
O, A — P atitikimas, darbuotojy pasitenkinimas darbu bei ketinimas iSeiti i§ darbo tarp vyry ir motery
statistiSkai reikSmingai (p > 0,05) nesiskiria (4 priedas).

Toliau buvo analizuojami kintamyjy skirtumai pagal respondenty darbo stazg organizacijoje. Buvo
nustatyta, kad P — A, A — O, A — P atitikimas, pasitenkinimas darbu bei ketinimas iseiti i§ darbo nesiskira
(p > 0,05) tarp skirtingo darbo stazo darbuotojy grupiy. Taciau rastas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p
= 0,041) analizuojant R — G atitikimg skirtingose darbo stazo grupése (5 lentel¢). Nustatyta, kad didéjant
respondenty darbo stazui, didéja R — G atitikimas, t.y. kuo ilgiau darbuotojai dirba organizacijoje, tuo geriau
jie atitinka darbo keliamus reikalavimus. Taip pat stebima tendencija (p = 0,061), kad darbuotojy

pasitenkinimas darbu didéja, ilgéjant darbo stazui organizacijoje.

5 lentele. R — G atitikimo ir pasitenkinimo darbu palyginimas skirtingose darbo stazo grupése

Kintamieji Darbo N Vid. Rangas | Vidurkis + stand. | Kruskal — | ReikSm. p
stazas Nuokrypis Wallis (dvipusis)
Kriterijus
Reikalavimy — Trumpesnis | 17 33,06 11,3521 6,365 0,041
gebéjimy atitikimas | Vidutinis | 41 46,20 12,5142,0
Ilgesnis 33 52,42 13,03+1,9
Pasitenkinimas Trumpesnis | 17 33,32 11,12 £2,0 5,599 0,061
darbu Vidutinis | 41 46,80 12,15+1,9
[lgesnis 33 51,53 12,14+2,6

40



Analizuojant kintamyjy skirtumus vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas uzimanciy
respondenty grupése (6 lentel¢), paaiskéjo, kad P — A atitikimas ir pasitenkinimas darbu statistiskai
reikSmingai skiriasi abejose grupése. Paaiskéjo, kad vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi
didesniu P — A atitikimu (p = 0,005) bei didesniu pasitenkinimu darbu (p = 0,022). Tuo tarpu R -G, A-0,
A — P atitikimas bei ketinimas iSeiti i§ darbo vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas uzimanciy

darbuotojy grupése statistiskai reikSmingai nesiskiria (p > 0,05) (4 priedas).

6 lentele. P — A atitikimo ir pasitenkinimo darbu palyginimas vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas

uzimanciy darbuotojy grupése

Kintamieji | Pareigos N Vid. Vidurkis + Mann — | ReikSm. p
Rangas | stand. Whitney | (dvipusis)
nuokrypis U
Kriterijus

Poreikiy — Vadovaujamos | 12 | 66,91 12,91+1,8 210 0,005
apripinimo -
atitikimas Nevadovaujamos | 79 43,13 10,68+2,4
zasti)tenkinimas Vadovaujamos | 12 | 62,77 13,18+1,8 256 0,022
arbu

Nevadovaujamos | 79 43,69 11,78+2,2

Patikrinus, ar yra statistiskai reikSmingy skirtumy skirtingose respondenty amziaus grupése (7
lentelé), paaiskéjo, kad tik A — P atitikimas statistiSkai reik§Smingai skiriasi (p = 0,015). Vyresniems
darbuotojams budingas didesnis atitikimas su profesija. Ta¢iau kiti kintamieji — A — D, A — O atitikimas bei

pasitenkinimas darbu ir ketinimas iSeiti i§ darbo néra susijes su darbuotojy amziumi (p > 0,05) (4 priedas).

7 lentelé. A — P atitikimas skirtingo amziaus grupése

Amzius N Vid. Vidurkis + Kruskal — Wallis
Rangas | stand. Kriterijus
nuokrypis x2 Reiksmé
p.
Asmens — Jaunesnis 32 | 36,98 10,41+1,8 8,346 0,015
profesijos Vidutinis 30 |[45,75 10,93+2,2
atitikimas Vyresnis 29 56,21 |11,79+1,6

Apibendrinant, dauguma tirty kintamyjy nesiskiria pagal skirtingas socialines demografines
charakteristikas. Taciau i$siaiSkinta, kad ilgéjant respondenty darbo stazui, didéja reikalavimy — geb¢jimy

atitikimas. Buvo taip pat nustatyta, kad vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi didesniu
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poreikiy — apriipinimo atitikimu bei aukstesniu pasitenkinimu darbu. Tyrimo rezultatai taip pat atskleide,

jog vyresniems darbuotojams biidingas didesnis atitikimas su profesija.

3.3. Asmens — darbinés aplinkos atitikimo dimensijy rysiai su pasitenkinimu darbu ir

ketinimu i8eiti 1§ darbo

Tyrime buvo iskeltos trys hipotezés, kurioms tikrinti buvo pasitelktas Spearmano ranginés
koreliacijos koeficientas. Buvo tirti rySiai tarp visy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy bei jy sasajos su
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§ darbo. Kaip matyti i§ 8 lentelés duomeny beveik tarp visy kintamyjy
nustatyti statistiSkai reikSmingi ryS$iai. Pirmiausia buvo tikrinama pirmoji hipotezé teigianti, jog egzistuoja
rysys tarp visy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy. Nustatyta, jog visos asmens — aplinkos atitikimo
dimensijos siejasi tarpusavyje.

e Did¢jant A — P atitikimui, did¢ja A — D atitikimas (poreikiy — apriipinimo ir reikalavimy — gebéjimy
atitikimas). Tarp $iy dimensijy nustatyta vidutinio stiprumo koreliacija:

- Didéjant A — P atitikimui, didéja P — A atitikimas (r = 0,571, p < 0,01).

- Didéjant A — P atitikimui, didéja R — G atitikimas (r = 0,455, p < 0,01).

e Didéjant A — P atitikimui, didéja A — O atitikimas. Tarp Siy dimensijy taip pat nustatyta vidutinio

stiprumo koreliacija (r = 0,494, p < 0,01).

e Didéjant A — O atitikimui, didéja A — D atitikimas.
- Didéjant A — O atitikimui, didéja P — A atitikimas (r = 0,355, p < 0,01).
- Didéjant A — O atitkimui, didéja R — G atitikimas (r = 0,443, p < 0,01).
e Be to taip pat nustatytas nors ir silpnas, bet visgi statistiSkai reikSmingas rySys (r = 0,234, p <0,05)
tarp abiejy A — D atitikimo formy — P — A ir R — G atitikimo.
Taigi pirmoji hipotezé pilnai patvirtinta — tarp visy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy egzistuoja
statistiSkai reikSmingi rysiai.

Toliau tyrime buvo tikrinama antroji hipotezé teigianti, kad tarp asmens — aplinkos atitikimo
dimensijy ir pasitenkinimo darbu egzistuoja teigiamas rySys. Tarp kintamyjy buvo nustatyti vidutinio
stiprumi rysiai:

e Did¢jant A — O atitikimui, did¢ja pasitenkinimas darbu (r = 0,449, p < 0,01).
e Did¢jant A — P atitikimui, didéja pasitenkinimas darbu (r = 0,539, p <0,01).
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e Didéjant A — D atitikimui, didéja pasitenkinimas darbu. Kaip matyti buvo nustatytas stiprus rysys

tarp P — A atitikimo (r = 0,747, p < 0,01) ir pasitenkinimo darbu, tuo tarpu rySys su kita A — D

atitikimo forma — R — G atitikimu, rySys perpus silpnesnis (r = 0,332, p <0,01).

Taigi ir antroji hipotezé H2 yra pilnai patvirtinta — asmens — aplinkos atitikimas siejasi su darbuotojy

pasitenkinimu darbu.

Ir galiausiai koreliaciniy ry$iy analizé leido i$siaiSkinti treciosios hipotezés (asmens — aplinkos

atitikimo dimensijos siejasi su darbuotojy ketinimais iSeiti i§ darbo) pagristuma.

e Tarp A — O atitikimo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo nustatytas vidutinis, taciau lyginant su kitais

silpniausias neigiamas rysys (r =-0,312, p < 0,01).

e A - P atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo koreliacijos analizé rodo kiek stipresnj vidutinio stiprumo

neigiama rysj (r = -0,431, p < 0,01).

e A — D atitikimo rysiai su ketinimu iSeiti i§ darbo rezultatai kiek stebina: nustatytas stiprus rySys su

P — A atitikimu (r = -0,663, p < 0,01), taciau jokio rySio su R — G atitikimu (r = - 0,135, p=0,202).

Trecioji darbe iSkelta hipotezé beveik pilnai patvirtinta — egzistuoja rySys tarp visy asmens — aplinkos

atitikimo dimensijy (iSskyrus reikalavimy — geb¢jimy atitikimg) ir ketinimg iSeiti i§ darbo. Taip pat buvo

nustatytas pakankamai stiprus rySys tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo (r = - 0,648, p<

0,01).

8 lentelé. Kintamyjy tarpusavio koreliacijos

darbu

Kintamieji Reikalavimy — | Asmens — Asmens — Pasitenkinimas | Ketinimas
gebéjimy organizacijos | profesijos darbu iSeiti i§ darbo
atitikimas atitikimas atitikimas

Poreikiy — 0,234* 0,355** 0,571** 0,747** -0,663**

apripinimo

atitikimas

Reikalavimy — - 0,443** 0,455** 0,332** -0,135

gebe¢jimy p=0,202

atitikimas

Asmens — - - 0,494** 0,499** -0,312**

organizacijos

atitikimas

Asmens — - - - 0,539** -0,431**

profesijos

atitikimas

Pasitenkinimas - - - - -0,648**

*Koreliacija statistiskai reikSminga, kai p < 0,05
** Koreliacija statistiSkai reikSminga, kai p < 0,01
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Apibendrinus kintamyjy tarpusavio koreliacijos analize, gauta, kad visos trys darbe iSkeltos
hipotezés pasitvirtino. Asmens — aplinkos dimensijos vidutiniskai stipriai siejasi tarpusavyje, silpniausias
rySys nustatytas tarp abiejy A — D atitikimo formy. Paaiskéjo, kad egzistuoja rySys tarp visy asmens —
aplinkos dimensijy ir pasitenkinimo darbu. YpacC stipriai siejasi poreikiy — apriipinimo atitikimas ir
pasitenkinimas darbu. Taip pat nustatyta, kad kuo didesnis asmens — aplinkos atitikimas, tuo mazesnis
ketinimas iSeiti i§ darbo. Tik vienintelis reikalavimy — geb¢jimy atitikimas nesisieja su ketinimu iseiti i$

darbo. Taip pat nustatyta, kad egzistuoja stiprus rySys tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo.

3.4. Asmens — darbinés aplinkos atitikimo dimensijy prognostine reikSme pasitenkinimui

darbu ir ketinimui iseiti i$ darbo

Norint nustatyti, kurios asmens — aplinkos atitikimo dimensijos prognozuoja ketinimg iseiti i$ darbo
buvo atlikta daugialypés tiesinés regresijos analizé. ISanalizavus 9 lenteléje pateiktus duomenis paaiskéjo,
kad tik P — A atitikimas statistiskai reik§mingai (p < 0,05, p = -0,583, t = -5,643) prognozuoja darbuotojy
ketinimg iSeiti i§ darbo. P - A atitikimo standartizuoto beta koeficiento reikSmé neigiama, nes rysys tarp Sios
dimensijos ir ketinimo iSeiti yra neigiamas. R — G, A— O bei A — P atitikimas neturi statistiSkai reikSmingos

prognostinés vertés darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo (p > 0,05).

9 lentele. Asmens — aplinkos atitikimo dimensijy poveikis darbuotojy ketinimui i$eiti i§ darbo

Kintamieji Standartizuoti 8 t reikSmé Reik$mé p.
koeficientali

Konstanta - 10,092 <0,0001

Poreikiy — apripinimo atitikimas | -0,583** -5,643 <0,0001

Reikalavimy — gebéjimy 0,097 0,955 0,342

atitikimas

Asmens — organizacijos atitikimas | 0,030 -0,298 0,766

Asmens — profesijos atitikimas -0,93 -0,838 0,404

**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p <0,01

Paaiskéjus, kad tik poreiky — apriipinimo atitikimas reik§mingai numato ketinima iSeiti i§ darbo buvo atlikta
nauja regresiné analizé¢ paSalinus statistiSkai nereikSmingus regresorius (10 lentel¢). Naujai sudaryto
regresinio modelio determinacijos koeficientas (R? = 0,384, p < 0,05) rodo, jog poreikiy — apriipinimo

atitikimas leidzia prognozuoti 38,4 % ketinimo iseiti i$ darbo kintamojo variacijos.
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10 lentele. P — A atitikimo poveikis darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo

Kintamieji Standartizuoti  koeficientai | t reikSmé | Reik§mé R?
p.
Konstanta - 16,256 <0,0001
Poreikiy — apripinimo atitikimas | -0,620** -7,449 <0,0001 0,384**

**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p < 0,01

Toliau tyrime buvo siekiama nustatyti asmens — aplinkos atitikimo dimensijy prognostinge reik§me
darbuotojy pasitenkinimui darbu. Taigi buvo atlikta regresiné analizé, kai priklausomu kintamuoju

pasirinktas pasitenkinimas darbu. Regresijos rezultati pateikti 11 lenteléje.

11 lentelé. Asmens — aplinkos atitikimo dimensijy poveikis darbuotojy pasitenkinimui darbu

Kintamieji Standartizuoti 3 t reikSmé ReikSmé p.
koeficientai

Konstanta - 2,312 <0,0001

Poreikiy — apripinimo 0,674** 8,450 <0,0001

atitikimas

Reikalavimy — gebé&jimy 0,076 0,970 0,335

atitikimas

Asmens — organizacijos 0,161* 2,043 0,044

atitikimas

Asmens — profesijos 0,023 0,272 0,786

atitikimas

*Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,05
**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,01

Regresinés analizés rezultatai (11 lentelé) atskleidzia, kad R — G ir A — P atitikimas neturi statistiSkai
reikS§mingos prognostinés reik§més pasitenkinimui darbu (f = 0,076, p = 0,335 > 0,05 ir B = 0,023, p =
0,786 > 0,05). Tuo tarpu P — A ir A — O atitikimas leidzia numatyti pasitenkinimg darbu (f = 0,674, p <
0,001irB=0,161,p <0,001. Buvo sudarytas naujas regresijos modelis, pasalinus nereikSmingus regresorius

(reikalavimy — geb¢jimy ir asmens — profesijos atitikimg) (12 lentele).
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12 lentele. P — A ir A — O atitikimo poveikis darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo

Kintamieji Standartizuoti B | t reikSmé ReikSmé p. R?
koeficientai

Konstanta - 3,758 < 0,0001 0,632**

Poreikiy — apripinimo | 0,691* 9,692 < 0,0001

atitikimas

Asmens — organizacijos | 0,191** 2,793 0,006

atitikimas

*StatistiSkai reikSmingas rodiklis kai p<0,05
**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,01

Taigi i$ lentelés duomeny matyti, kad kintamieji Sioje regresijos lygtyje leido prognozuoti 63,2 %
pasitenkinimo darbu variacijos. Taip pat matyti, kad P — A atitikimo koeficiento beta reiksmé ( = 0,691)
yra didesné uz A — O atitikimo beta reikSme (B = 0,191), vadinasi galima teigti, jog pasitenkinimas darbu
yra labiau susijes su P - A atitikimu nei su A — organizacijos atitikimu. Taigi atlikus Sias regresines analizes
dviems priklausomiems kintamiesiems — pasitenkinimui darbu ir ketinimui iseiti i§ darbo gauta, kad
pasitenkinimg darbu prognozuoja P — A ir A — O atitikimas, tuo tarpu ketinimg iseiti i§ darbo prognozuoja
tik P — A atitikimas.

Toliau tyrime buvo nuspresta atlikti gilesng asmens — aplinkos atitikimo rySio su
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§ darbo analize. Mokslinéje literatiiroje daznai iSkeliama idéja, jog
asmens — aplinkos atitikimo poveikis kai kuriems organizaciniams kintamiesiems yra netiesioginis, o
veikiamas kity charakteristiky. Stai pavyzdziui autoriy J. W. Westerman ir L. A. Cyr (2004) tyrimas parodeé,
kad darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo rySys su A — O atitikimu yra veikiamas darbuotojy pasitenkinimo
darbu. Taigi zinant, kad ketinimg iSeiti i§ darbo ir pasitenkinimg darbu prognozoja P — A atitikimas, o
ketinimas iSeiti 1§ darbo yra statistiSkai reikSmingai susijes su pasitenkinimu darbu (r = 0,648, p < 0,05),
keliama idéja, jog pasitenkinimas darbu veikia rysj tarp P — A atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo. Siai idéjai
patikrinti naudotasi R. M. Baron ir D. A. Kenny (1986) rekomenduotu biidu, pritaikant daugialypi
hierarchinés regresijos modelj, kai kintamieji j regresijos lygtj jvedami etapais. Tam, kad galima bty teigti,
kad pasitenkinimas darbu pilnai veikia ry$j tarp poreikiy — apriipinimo atitikimo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo,
kintamieji turi tenkinti Sias sglygas:

1. P — A atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja ketinimg iseiti i§ darbo.
2. P — A atitikimas statistiskai reik§mingai prognozuoja pasitenkinimg darbu.
3. Pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai prognozuoja ketinimg iSeiti i§ darbo.
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4. P — A atitikimas neleidzia reikSmingai numatyti ketinimo iSeiti i$ darbo, kai j analize jtraukiamas
pasitenkinimas darbu.
Regresinés analizés, numatancios ketinimg iSeiti i§ darbo, tiriant pasitenkinimo darbu poveikj rezultatai

pateikti 13 lentel¢je.

13 lentelé. Pasitenkinimo darbu poveikis rysiui tarp P — A atitikimo ir ketinimo iSeiti i$ darbo

Kintamieji Standartizuoti p koeficientai | R?

1 etapas

AmzZius 0,045

Stazas -0,105 0,008

2 etapas

Poreikiy — apriipinimo atitikimas -0,638**

AR? 0,381**
0,389**

3 etapas

Pasitenkinimas darbu -0,358*

Poreikiy — apriipinimo atitikimas -0,354*

AR? 0,050*
0,439*

*Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,05
**StatistiSkai reikSmingas rodiklis kai p<0,01

Kaip matyti, kintamieji j regresijos lygtj jvedami trimis etapais. Pirmu etapu jvedami kontroliniai kintamieji
— respondenty amzius ir darbo stazas organizacijoje. Kaip ir galima buvo tikétis, pirmame etape negauta
statistiSkai reikSmingo determinacijos koeficiento (R%?= 0,08, p > 0,05), vadinasi amzius ir darbo stazas
neturi prognostinio poveikio darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo. Antru etapu jvestas nepriklausomas
kintamasis P — A atitikimas rodo reikminga determinacijos koeficiento R? pokytj (AR2 = 0,381, p < 0,05),
ka jau buvo parodziusi anksCiau atlikta analizé, P — A atitikimas statistiS8kai reikSmingai prognozuoja
ketinimga i3eiti i§ darbo. Papildomai tre¢iajame etape jtraukus pasitenkinima darbu R? pokytis yra labia
mazas, tadiau statistiskai reik§mingas (AR? = 0,05, p < 0,05), o bendra R? reikimé $iai regresijos lygéiai
yra 0,439. Tiek pasitenkinimas darbu (B = -0,358, p < 0,05) tiek poreikiy — apriipinimo atitikimas (B = -
0,354, p < 0,05) kartu prognozuoja 43,9 % ketinimo iSeiti i§ darbo variacijos. Kaip matyti j lygtj jvedus

pasitenkinimg darbu, P — A atitikimas vis tiek statistiskai reikSmingai prognozavo ketinimg iseiti i§ darbo,
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taCiau galima stebéti, kad standartizuotas beta koeficientas P — A atitikimui sumazéjo 45% (antrame etape
B =-0,638, treciame etape B = -0,354). Taigi remiantis gilesne duomeny analize, galima daryti i§vada, kad
P — A atitikimas turi tiesioginj prognostinj poveikj darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo ir §is rySys yra tik
dalinai veikiamas darbuotojy pasitenkinimo darbu.

Analizuojant duomenis kilo klausimas, kod¢l A — P atitikimas, turintis stipresnj koreliacinj rysj su
tiriamomis darbuotojy nuostatomis nei A — O atitikimas, neprognozavo nei pasitenkinimo darbu, nei
ketinimo iSeiti i§ darbo. Buvo iSkelta prielaida, jog galbiit A — P atitikimo poveikis darbuotojy nuostatoms
yra veikiamas kity A — A atitikimo dimensijy. Be to autoriai R. M. Vogelis ir D. C. Feldmanas (2009)
nustaté, kad A — P rySys su darbuotojy nuostatomis buvo pilnai veikiamas A — O ir A — D atitikimo. Patikrinti
Siai prielaidai buvo sudarytos trys hierarchinés regresinés analizés. Pirmoji regresiné analizé tyré rysj:

A — P atitikimas ---- A — O atitikimas ---- Pasitenkinimas darbu
Remiantis R. M. Baron ir D. A. Kenny (1986) pasitlytu metodu, tam, kad galima biity teigti, kad A — O
atitikimas veikia rysj tarp A - P atitikimo ir pasitenkinimo darbu, kintamieji turi tenkinti Sias sglygas:

1. A — P atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja pasitenkinima darbu.

2. A —P atitikimas statistiSkai reik§mingai prognozuoja A — O atitikima.

3. A -0 atitikimas statistiSkai reik§mingai prognozuoja pasitenkinimg darbu.

4. A - P atitikimas neleidZia reikSmingai numatyti pasitenkinimo darbu, kai j analiz¢ jtraukiamas A —

O atitikimas.

Buvo atliktos regresines analizés (5 priedas) auks§ciau nurodyty sglygy iSpildymo patikrinimui. PaaiSkéjus,
kad pirmosios salygos iSpildytos buvo atlikta hierarchiné regresiné analizé (14 lentele). Kaip matyti,
kontrolés sumetimais jvesti kintamieji — amzZius ir stazas neparod¢ statistiSkai reikSmingo determinacijos
koeficiento. Antrame etape jvedus A — P atitikimg determinacijos koeficiento pokytis (AR? = 0,223, p <
0,01) buvo reikSmingas ir A — P atitikimas leido prognozuoti 24,7 % pasitenkinimo darbu variacijos.
Treciame etape jvedus A — O atitikima gauta, jog bendrai kintamieji Sioje lygtyje prognozuoja 33,9 %
pasitenkinimo darbu variacijos. Kaip matyti, ivedus A — O atitikima, A — P atitikimas vis tiek statistiskai
reikSmingai prognozavo priklausomajj kintamgjj. Remiantis M. Baron ir D. A. Kenny (1986) metodu,
galima teigti, kad A — O atitikimas tik i§ dalies veikia ry$j tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbu.
Paaiskéjo, kad A — P atitikimas (kai kontroliuojamas tik A — O atitikimo poveikis), turi tiesioginj poveikj
darbuotojy pasitenkinimui darbu, be to A — P atitikimas Siek tiek geriau prognozuoja (p = 0,350)
pasitenkinimg darbu nei A — O atitikimas ( = 0,338).
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14 lentelé. A — O poveikis rysiui tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbu

Kintamieji Standartizuoti B koeficientai R?

1 etapas

Amzius 0,158

Stazas -0,011 0,023

2 etapas

A — P atitikimas 0,494**

AR? 0,223**
0,247**

3 etapas

A — O atitikimas 0,338*

A — P atitikimas 0,350*

AR? 0,093**
0,339**

*StatistiSkai reikSmingas rodiklis kai p < 0,05

**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p < 0,01

Toliau buvo tikrinama prielaida, kad P — A atitikimas veikia ry$j tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo
darbu:

A — P atitikimas ---- P — A atitikimas ---- Pasitenkinimas darbu

Tam, kad prielaida biity teisinga kintamieji turi tenkinti Sias salygas:

1. AP atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja pasitenkinimg darbu.

2. A —P atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja P - A atitikima.

3. P - A atitikimas statistiskai reik§mingai prognozuoja pasitenkinimg darbu.

4. A - P atitikimas neleidZia reikSmingai numatyti pasitenkinimo darbu, kai  analiz¢ jtraukiamas P -

A atitikimas.

Pirmosios trys salygos buvo patenkintos, tad buvo atlikta hierarchiné regresiné analizé ketvirtai prielaidai

patikrinti (15 lentel¢).
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15 lentele. P — A atitikimo poveikis rySiui tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbu

Kintamieji Standartizuoti B koeficientai | R?

1 etapas

AmzZius 0,158

Stazas -0,011 0,023

2 etapas

A — P atitikimas -0,494**

AR? 0,223**
0,247**

3 etapas

A — P atitikimas 0,122

Poreikiy - apriipinimo atitikimas 0,732**

AR? 0,375**
0,621**

*StatistiSkai reikSmingas rodiklis kai p<0,05

**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,01
Pirmu etapu jvesti kontroliniai kintamieji amzZius ir staZas nerodé statistiSkai reikSmingos prognozés (p >
0,05). Antru etapu jvestas A — P atitikimas rodé¢ statistiSkai reikSminga determinacijos koeficiento pokytj
(AR%2=10,223, p <0,01) ir prognozavo 24,7 % pasitenkinimo darbu variacijos. Trec¢iame etape jvedus P — A
atitikimg determinacijos koeficiento pokytis buvo vél statistiskai reikSmingas (AR? = 0,375, p < 0,01), o
kintamieji Sioje lygtyje prognozavo net 62,1 % pasitenkinimo darbu variacijos. Taciau ¢ia svarbiausias buvo
A — P atitikimo standartizuoto beta koeficiento reikSmingumo pokytis (f = 0,122, p > 0,05). Ivedus i lygtj
P — A atitikima, A — P atitikimas jau neleido prognozuoti pasitenkinimo darbu, vadinasi prielaida, jog P —
A atitikimas veikia rys$j tarp A — P ir pasitenkinimo darbu yra teisinga.

Galiausiai buvo patikrinta paskutiné prielaida, kad rySys tarp A — P atitikimo ir ketinimo iSeiti

i§ darbo yra veikiamas P — A atitikimo:
A — P atitikimas ---- P — A atitikimas ---- Ketinimas iSeiti i§ darbo
Prielaidos teisingumo jrodymui reikia iSpildyti Sias keturias sglygas:

1. AP atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja ketinimg iseiti i§ darbo.

2. A —P atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja P — A atitikima.

3. P — A atitikimas statistiSkai reikSmingai prognozuoja ketinimg iSeiti 1§ darbo.
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4. A — P atitikimas neleidzia statistiSkai reikSmingai prognozuoti ketinimo iseiti i§ darbo, kai j lygti

jvedamas P — A atitikimas.

Isitikinus, kad pirmosios trys prielaidos yra teisingos (5 priedas), buvo atlikta hierarchiné regresiné

analizé (16 lentel¢).

16 lent. P — A atitikimo poveikis rysiui tarp A — P atitikimo ir ketinimo iSeiti i$ darbo

Kintamieji Standartizuoti B koeficientai | R?

1 etapas

AmzZius 0,045

Stazas -0,105 0,08

2 etapas

A — P atitikimas -0,378**

AR? 0,131**
0,139**

3 etapas

A — P atitikimas -0,071

Poreikiy - apripinimo atitikimas -0,602**

AR? 0,254**
0,393**

*Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,05
**Statistiskai reikSmingas rodiklis kai p<0,01

Pirmame etape kontroliniai kintamieji nerodé statistiSkai reikSmingo determinacijos koeficiento. Antrame

etape jvestas A — P atitikimas parodé statistiSkai reik§minga determinacijos koeficiento pokyti (AR?= 0,131,

p <0,01), o kintamieji Sioje lygtyje prognozavo 13,9 % ketinimo iSeiti i§ darbo variacijos. Treciame etape

1 analiz¢ jvedus P — A atitikima, A — P atitikimas jau neleido statistiSkai reikSmingai prognozuoti ketinimo

i8eiti i§ darbo (B =-0,071, p > 0,05). Analiz¢ patvirtino, jog rySys tarp A — P atitikimo ir ketinimo iSeiti i§

darbo yra pilnai veikiamas P — A atitikimo.
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Sujungus visy regresiniy analiziy rezultatus, gautus rySius tarp kintamyjy galima pavaizduoti tokia schema:

./_. — N ‘/
P0{61.k1}4 = Ketinimas
apripinimo iSeiti i§ darbo
atitikimas
Asmer_m_s - Pasitenkinimas
profesijos darbu
atitikimas
_ . = e e—
Asmens —
organizacijos
atitikimas

9 pav. Nustatyty rySiy tarp kintamyjy schema.

Poreikiy — apriipinimo atitikimas statistiSkai reik§Smingai prognozuoja ketinimg iSeiti i$ darbo.
Pasitenkinimg darbu prognozuoja poreikiy — apripinimo ir A — O atitikimas.
Poreikiy — apriipinimo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo rySys yra dalinai veikiamas pasitenkinimo darbu.
Atskirai jvertinus poreikiy — apripinimo ir A — O atitikimo poveikj rysiui tarp A — P atitikimo ir
darbuotojy nuostaty paaiskejo, jog:
» A — P atitikimo rySys su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo yra pilnai veikiamas poreikiy —
apriipinimo atitikimo.
» A — P atitikimo rySys su pasitenkinimu darbu yra pilnai veikiamas poreikiy — apriipinimo
atitikimo.
» A — P atitikimas turi tiesioginj poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu bei yra dalinai

veikiamas ir A — O atitikimo.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siame tyrime analizuojami klausimai buvo formuluojami remiantis suvokimo, kad A — A atitikimas
yra daugialypis konceptas, kurio dimensijos sgveikauja ir daro jtaka viena kitai, kaip ir individo suvokimas
apie atitikima su darbo aplinka formuoja su darbu susijusias jo nuostatas. D¢l Sios priezasties tyrime siekta
integruotai istirti tris A — A atitikimo dimensijas, siekiant atsakyti j probleminj klausima, koks jy tarpusavio
rySys ir poveikis darbuotojo nuostatoms.

Remiantis moksline literatira buvo iskelta hipotezé, kad tarp visy trijy A - A atititikimo dimensijy
egzistuoja rysiai. Hipotezei patikrinti buvo atlikta kintamyjy koreliaciné analizé. Hipotezés dalis teigianti,
jog didéjant A — P atitikimui, didéja A — O ir A — D atitikimas pasitvirtino. Nustatyta, jog A — P atitikimas
vidutiniskai stipriai siejasi su A — O ir su A — D abejomis atitikimo formomis. Bene vienintelis tyrimas,
kuriame kartu buvo nagrinétos tos pacios A — A atitikimo formos yra autoriy R. M. Vogelio ir D. C.
Feldmano (2009) studija, kurios rezultatai taip pat atskleidzia vidutiniskai stiprius rySius tarp tirty
kintamyjy. Sio tyrimo rezultatai patvirtina autoriy D. C. Feldmano ir T. W. H. Ng (2007) jzvalga, jog A —
P atitikimas gali buiti svarbi sglyga geresniam A — O ir A — D atitikimui pasiekti. Kitaip tariant, zmogus
nejauciantis atitikimo su pasirinkta profesija nebus tiek sékmingas konkrecioje organizacijoje, kiek galéty
biti, jeigu jo pasirinkta profesija gerai atitikty jo interesus. Net jeigu darbuotojas turés puikius jgiidZius
atlikti darbo uzduotis, taciau jo organizacijos vertybés nederés su jo profesijos deklaruojamomis vertybémis
vargu ar Zzmogus pasieks aukstg atitikima su organizacija. Todél kaip buvo pasitlyta D. C. Feldman ir T.
W. H. Ng (2007), gali buti, kad A — P atitikimas turi ,,luby efekta” aukstam A — O ir A — D atitikimui
pasiekti. A — A atitikimo dimensijy ry$iy analizé parodé, kad A — P atitikimas stipriausiai siejasi su poreikiy
— apriipinimo atitikimu. Sie rezultatai nestebina, nes individy atitikimas profesijai sietinas su individualiy
poreikiy patenkinimu. Zmonés investuoja savo laikg ir energija i pasirinkta profesija tam, kad i3 dalies
patenkinty savo poreikius (finansinius, psichologinius, socialinius) (Cable ir DeRue 2002), tad ir atitikimas
su profesija turéty stipriau sietis su poreikiy — aprapinimo atitikimu nei su A — O atitikimu. Taip pat
nestebina A — P atitikimo rysys su reikalavimy — gebéjimy atitikimu, nes jau pasirinkdamas profesijg asmuo
tikétina turés arba sieks jgyti atitinkamus jgiidzius atlikti uzduotis, reikalingas biinant tam tikros profesijos
atstovu.

A — P ir A — O atitikimo rysius taip pat tyré G. Rudinskaite (2009), taciau gauta koreliacija nebuvo
reikSminga (p <0). Gali buti, kad tokiems rezultatams jtakos turéjo skirtingi kintamyjy jvertinimo jrankiai.
Siame bei autoriy R. M. Vogel ir D. C. Feldman (2009) tyrime A — P ir A — O atitikimai buvo vertinami

pasitelkiant tiesioginj suvokiamg atitikimg, kai respondentas pats nusprendzia, kiek jis atitinka savo
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profesijg ir organizacija, o minétame darbe buvo naudojamas netiesioginis objektyvus A — O atitikimo
jvertinimo buidas ir subjektyvus A — P atitikimo vertinimo jrankis. Kartais tiesioginiai atitikimo matavimai
yra kritikiuojami dél polinkio i tendencija (Salancik ir Pfeffer 1977, cit. pgl: Kristof, 1996) (,,Jeigu man
patinka mano darbas, tai man patinka ir mano organizacija‘“). Nepaisant kritikos tiesioginiai matavimai yra
plac¢iai naudojami, nes net jeigu objektyvus atitikimas neegzistuoja, taciau respondentas nurodo, jog gerai
atitinka aplinka, jo elgesys ir nuostatos bus sglygotas jo subjektyvaus suvokimo apie atitikimg. Beje dél Sios
priezasties tiesiogiai matuotas A — A atitikimas geriau siejasi su darbuotojo nuostatomis nei netiesioginiai
atitikimo matavimai.

Hipotezés dalis, teigianti, kad didéjant A — O atitikimui, didéja A — D atitikimas taip pat pasitvirtino.
Tarp A— O ir A - D atitikimo (r = 0,355 poreikiy — aprtipinimo ir r = 0,443 reikalavimy — gebéjimy) buvo
nustatyti statistiSkai svarbiis rysiai. Koreliaciniy ry$iy stiprumas Siame tyrime panasus j R. M. Vogelio ir D.
C. Feldmano (2009) tyrimo rezultatus (r = 0,55 poreikiy — apriipinimo atitikimas; r = 0,42 reikalavimy —
geb¢jimy atitikimas), taciau Zenkliai skiriasi nuo J. Lauver ir A. Kristof — Brown (2001) (r = 0,18) bei
O’Reilly ir kolegy (1991) gautus rezultatus (r = 0,16). Lyginant rezultatus, reikty atkreipti démesj, kad
minétuose tyrimuose buvo tiriamas tik reikalavimy — gebé&jimy atitikimas, kuris buvo vertinamas
pasitelkiant Kitokj vertinimo jrankj. Nors jvairiy tyrimy rezultatai atskleidzia skirtingo stiprumo rySius tarp
kintamyjy, taciau visuose tyrimuose jie statistiS$kai reikSmingi, kas patvirtina, kad didéjant A — O atitikimui
didéja ir A — D atitikimas. Organizacija, kurioje A — O atitikimas yra pakankamai aukstas, informacija yra
geriau perduodama bei suprantama, maz¢ja nesusipratimy bei yra geresné komunikacija ir supratimas tarp
organizacijos nariy (Cable ir Edwards 2009). Auksto A — O atitikimo aplinkoje yra sukuriamos palankesnés
salygos poreikiy — apripinimo ir reikalavimy — geb¢jimy atitikimui sukurti (Boon ir Biron 2016, 2182). Be
to organizacijoje esanti atlygio sistema yra apspresta jos vertybiy, tai pat kaip ir darbuotojo vertybiy sistema
daro jtaka jo poreikiams bei vystomy jgiidziy pasirinimui. Tad nors konceptualiai A — O ir A — D atitikimo
sampratos skirtingos, taCiau jos persipina tiek, kiek vertybés atspindi organizacijos atlygio sistema,
reikalavimus darbuotojams bei darbuotojo poreikius ir gebéjimus.

Darbe buvo iSkeltos hipotezés, kad A — A atitikimas siejasi su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti
i§ darbo. Sie rysiai aptinkami daugelio autoriy tyrimuose ir tai yra viena pagrindiniy A — A atitikimo
susidoméjimo priezasCiy tarp mokslininky. Hipotezés dalis, teigianti, jog A — O atitikimas siejasi su
pasitenkinimu darbu (r = 0,499) ir ketinimu i3eiti i§ darbo (r = -0,312) pilnai pasitvirtino. Sie rysiai
patvirtinami daugelio autoriy tyrimuose, tad juos galima palyginti tarpusavyje. O’Reilly ir kolegy (1991)
tyrime atskleistas kiek silpnesnis rysys su pasitenkinimu darbu (r = 0,35) ir panaSus su ketinimu iseiti i$

darbo (r =-0,37). Labai panasis rezultatai gauti A. L. Kristof — Brown ir kolegy (2005) tyrime — nustatytas
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vidutini$kai stiprus A — O ir pasitenkinimo darbu rySys (r = 0,44) ir kiek silpnesnis rySys su ketinimu iSeiti
i§ darbo (r=-0,35). Taigi tyrime gauti duomenys patvirtina mintj, jog kuo labiau darbuotojai jaucia atitikima
tarp savo ir organizacijos vertybiy, tuo labiau jie yra patenkinti savo darbu ir tuo maZiau nori i jo iseiti. Sie
rezultatai atskleidzia A — O atitikimo naudg individui ir organizacijai. BesikeicianCios aplinkos sglygomis
vis labiau svarbu tampa priimti darbuotojg ne tik pagal jo atitikimg konkrecCios darbo vietos reikalavimames,
bet ir pagal tai, kaip jis atitinka organizacijg, nes reikalavimai darbo vietai gali nuolatos kisti, o darbuotojas
toje pacioje organizacijoje laikui bégant gali dirbti jvairiose pozicijose.

A — D atitikimas Siame darbe buvo tiriamas pasitelkiant dvi konceptualias sampratas — tradiciskai
naudojama reikalavimy — geb¢jimy ir reciau tiriamg poreikiy — apriipinimo atitikimg. IS tiesy toks
pasirinkimas pasiteisino, nes paaiskéjo, kad Sios dvi tos pacios dimensijos formos turéjo skirtingg poveiki
darbuotojy nuostatoms. Nors A — D atitikimas tradiciskai yra suvokiamas per reikalavimy — gebéjimy
atitikima, taciau zitrint i§ darbuotojo perspektyvos — poreikiy — apriipinimo atitikimas yra reikSmingesnis
(Cable ir DeRue 2002). Sio tyrimo rezultatai patvirtina idéja, jog bene didZiausia paskata zmonéms uzimti
tam tikrg pozicijg yra biitent organizacijos teikiama atlygio sistema, kitaip tariant organizacijos sugeb¢jimas
patenkinti darbuotojo poreikius. Butent poreikiy — apriipinimo atitikimo ir pasitenkinimo darbu rySys (r =
0,747) buvo stipriausias lyginant su kitomis atitikimo dimensijomis. Be to poreikiy — apriipinimo atitikimo
ir ketinimo iSeiti i§ darbo rySys (r = -0,663) taip pat buvo stipriausias lyginant su kitomis atitikimo
dimensijomis. Vienintelé A — D dimensija reikalavimy — gebéjimy atitikimas siejosi tik su pasitenkinimu
darbu (r = 0,332), o su ketinimu i$eiti i§ darbo rySys nenustatytas (p > 0,05). Panasiis rezultatai gauti ir A.
L. Kristof — Brown ir kolegy (2005) metaanalizés duomenimis, kurie atskleidzia stipresnius rysius tarp
poreikiy — apriipinimo atitikimo ir pasitenkinimo darbu (r = 0,61) bei ketinimo i$eiti i§ darbo (r = 0,50) nei
reikalavimy — gebéjimy atitikimo su tais pacias kintamaisiais (r = 0,41; r = 0,23). PerSasi mintis, kad
reikalavimy — gebéjimy atitikimas yra svarbesnis organizacijai, nes jis tiesiogiai parodo, kaip gerai
darbuotojas gali atlikti jam skirtas uzduotis, taciau jis neturés reikSmés darbuotojy ketinimams iSeiti i§
darbo.

Tyrime taip pat nustatyta, jog A — P atitikimas turi teigiamg rysj su pasitenkinimu darbu (r = 0,54)
ir neigiamg su darbuotojy ketinimu iSeiti 1§ darbo (r = -0,43 ). Panasiis rezultatai gauti ir R. M. Feldmano
bei D. C. Vogelio (2009) (pasitenkinimo darbu r = 0,59, ketinimo i$eiti r = -0,58) tyrime patvirtina ir A — P
atitikimo dimensijos reikSme darbuotojy nuostatoms.

Literattroje iSkelta mintis, jog atskiros A — A aplinkos atitikimo dimensijos skirtingai prognozuoja
darbuotojy nuostaty ir elgesio aspektus. Buvo jdomu nustatyti, kuri A — A aplinkos dimensija geriausiai

numato darbuotojy pasitenkinimg darbu ir ketinimg iSeiti i§ darbo. Regresinés analizés rezultatai parode,
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kad statistiskai reikSmingg verte prognozuojant pasitenkinimg darbu turéjo A — O ir poreikiy — apriipinimo
atitikimas, taciau A — O atitikimo reik§mé buvo mazesné palyginus su poreikiy — apriipinimo atitikimu, kas
rodo, jog darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, kai organizacija sugeba patenkinti jy individualius
poreikius negu tuomet, kai jy vertybés yra panaSios ] organizacijos. Gaila, taciau §io tyrimo rezultaty
negalima prasmingai palyginti su kitais. Artimiausias Siam darbui tyrimas yra autoriy D. M. Cable ir D. S.
DeRue (2002) (taciau j tyrimg nejtraukta A — P atitikimo dimensija), kuriy rezultatai taip pat rodo didesnj
prognostinj poreikiy — apriipinimo atitikimo poveik] pasitenkinimui darbu nei A — O atitikimo. Kaip ir
Siame tyrime, reikalavimy — gebéjimy atitikimas neprognozavo pasitenkinimo darbu. Taigi Sie rezultatai
patvirtina D. M. Cable ir D. S. DeRue (2002) i§vada, jog darbuotojy pasitenkinimas darbu labiausiai susij¢s
su jy individualiy poreikiy patenkinimu mainais uz jy atlickamg darbg. A — O atitikimas yra zenkliai maziau
svarbus darbuotojo pasitenkinimui darbu, o reikalavimy — gebéjimy atitikimas jo apskritai neprognozuoja.
Analizuojant A — A atitikimo dimensijy poveikj darbuotojo ketinimui iSeiti paaiskéjo, jog tik poreikiy —
apripinimo atitikimas tur¢jo statistiSkai reikSminga prognoze darbuotojo svarstymams apie i$¢jimg. Jdomu
tai, jog jau minétame D. M. Cable ir D. S. DeRue (2002) tyrime gauti atvirkstiniai rezultatai - ketinima iseiti
1§ darbo prognozavo A — O atitikimas, o poreikiy — apriipinimo atitikimas $iai nuostatai neturé¢jo reikSmingos
vertés. G. Rudinskaités (2009) tyrimas taip pat parodé A — O atitikimo poveikj ketinimui iSeiti i§ darbo (A
— D atitikimas nebuvo jtrauktas j tyrima). Svarstant, kodél Siame tyrime A — O atitikimas neprognozavo
ketinimo iSeiti i§ darbo galima pasitelkti K. J. Jansen ir A. Kristof — Brown (2006) pasitlyta idéja, jog tam
tikromis salygomis vienos A — A atitikimo dimensijos individui gali biiti svarbesnés uz kitas bendrai
vertinant suvokiamg atitikimg. Galima daryti prielaida, jog Siame darbe poreikiy — apriipinimo atitikimas
respondentams buvo svarbesnis nei A — O atitikimas, todél jis ir turéjo prognostinj poveikj darbuotojy
ketinimams iSeiti. Bet kokiu atveju Sie pasvarstymai reikalauja papildomy tyrimy.

Analizuojant koreliaciniy rySiy bei regresiniy analiziy duomenis pastebéta, kad A — P atitikimas,
turintis stipresnj ry$j su tiriamomis darbuotojy nuostatomis nei A — O atitikimas, neprognozavo nei
pasitenkinimo darbu, nei ketinimo iSeiti i§ darbo. Kilo klausimas galbiit rySys tarp A — P atitikimo ir
darbuotojy nuostaty yra veikiamas poreikiy — apripinimo ar A — O atitikimo? Tuo labiau, kad literatiiroje
yra empiriniais tyrimais pagrjsty Sios idéjos jrodymy. Autoriai R. M. Feldmanas ir D. C. Vogelis (2009),
iStyré, kad A — P rySys su jvairiomis charakteristikomis yra netiesioginis, o veikiamas A — O ir A—D
atitikimy. Pasak autoriy, asmeniui pasiekus atitikima su profesija, svarbesnis jam tampa atitikimas su darbu
ir organizacija, kurie ir siejasi su darbuotojo nuostatomis. Patikrinus 8§ig prielaidg paaiskéjo, kad poreikiy —
apripinimo atitikimas pilnai veiké rysj tarp A — P atitikimo ir pasitenkinimo darbo, tuo tarpu tikrinant

atskirai A — O atitikimo poveikj, paaiskéjo, kad A — P atitikimas turi tiesioging prognosting reikSme
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pasitenkinimui darbu (nors A — P atitikimas buvo dalinai veikiamas A — O atitikimo). Analizés rezultatai
taip pat atskleidé, jog A — P atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo rysj taip pat pilnai veiké poreikiy —
aprupinimo atitikimas. Taigi gauti rezultatai jrodo, jog A — P atitikimo rySiai su darbuotojy nuostatomis yra
sudétingesni nei paprasti tiesioginiai ir yra veikiami kity A — A atitikimo formy.

Daugelyje tyrimy nustatomas ry3ys tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo iseiti i§ darbo. Siame
tyrime tai pat gautas statistiSkai reikSmingas rySys, kuris paskatino idéjg, kad pasitenkinimas darbu veikia
ry$] tarp poreikiy — apriipinimo atitikimo ir ketinimo i8eiti i§ darbo. Autoriy J. W. Westerman ir L. A. Cyr
(2004) tyrimas atskleidé, kad darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo rySys su A — O atitikimu yra veikiamas
darbuotojy pasitenkinimo darbu, tokj pat rySj gavo ir G. Rudinskaité (2009) savo tyrime. Atlikus gilesn¢
kintamyjy rySiu analizg, paaiSkéjo, kad visgi poreiky — apripinimo atitikimas turi tiesioginj poveikj
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo ir tik i$ dalies yra veikiamas pasitenkinimo darbu. Tai dar kartg patvirtina
poreiky — apriipinimo atitikimo reik§me darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Apibendrinant svarbiausius tyrimo rezultatus, $is tyrimas atskleidé poreikiy — apriipinimo atitikimo
reikSm¢ prognozuojant organizacijai svarbias darbuotojy nuostatas - pasitenkinimg darbu ir ketinimg iseiti.
TradiciSkai tyrimuose bei darbuotojy atrankos procediirose pasitelkiamas jgudziais, Ziniomis ir
sugebé¢jimais gristas darbuotojo atitikimas darbo reikalavimams neturéjo prognostinio poveikio darbuotojy
nuostatoms. Sie rezultatai atskleidzia darbuotojo poreikiy patenkinimo svarbg siekiant jj islaikyti.
Organizacijos turi suprasti, kokie poreikiai yra svarbiis jy darbuotojams ir juos iSpildyti, nes jy
nepatenkinusios rizikuoja prarasti vertingiausius savo iSteklius - darbuotojus. Be to tyrimo duomenys rodo,
kad poreikiy — apriipinimo atitikimo svarba prognozuojant darbuotojy pasitenkinimag darbu yra zenkliai
didesné negu A — O atitikimo. Vadinasi darbuotojams didesnj pasitenkinimg suteikia organizacijos
sugebéjimas patenkinti jy poreikius ir troSkimus nei jy ir organizacijos vertybiy deréjimas. Tyrimas taip pat
atskleidé netiesioginj A — P atitikimo poveikj darbuotojy nuostatoms. Paaiskéjo, kad A — P atitikimas daro
itakg darbuotojo suvokimui apie poreikiy — apriipinimo atitikima, kuris savo ruoztu prognozuoja darbuotojy
pasitenkinimg darbu ir ketinima i8eiti i$ jo iSeiti. Taigi nepakankamas asmens atitikimas profesijai saglygoja
prastesn] individualiy darbuotojy poreikiy patenkinima, kuris savo ruoZztu tiesiogiai prognozuoja darbuotojy

pasitenkinimg darbu ir ketinimg i8 jo iSeiti.
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ISVADOS

ISanalizavus moksling literatiirg asmens — aplinkos atitikimo tema bei atlikus Sios tematikos

kiekybinj tyrimg pasirinktoje organizacijoje, galima pateikti Sias iSvadas:

Asmens — aplinkos atitikimas yra daugiadimensis konceptas, susilaukes didelio tyréjy démesio. Skirtingos
koncepta sudarancios dimensijos, tokios kaip asmens — profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo
atitikimas nurodo skirtingus individo atitikimo su darbo aplinka aspektus, kurie kartu sgveikaudami sukuria
visg zmogaus veikimo darbo aplinkoje patirtj. Organizaciniu pozitriu asmens — aplinkos atitikimas yra labai
svarbus, nes didelé¢ gausa empiriniais tyrimais pagristy jrodymy liudija apie skirtingy koncepto dimensijy
ry$ius su organizacijai svarbiomis darbuotojy nuostatomis ir elgesiu.

Dauguma tyrimui pasirinktos organizacijos “X” darbuotojy (76 — 89 %) pasizymi aukstu atitikimu su
profesija, organizacija ir darbu. Taip pat nustatytas aukStas (87 %) pasitenkinimo darbu lygis ir ganétinai
zemas (14 %) darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo.

. Nustatyta, kad did¢jant respondenty darbo stazui, didéja reikalavimy — geb¢jimy atitikimas. Stebima
tendencija, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu did¢ja, ilgéjant darbo stazui organizacijoje. Vadovaujamas
pareigas einantys darbuotojai pasizymi didesniu poreikiy — apripinimo atitikimu bei jaucia didesnj
pasitenkinimg darbu. Tyrimo rezultatai taip pat atskleide, kad vyresni darbuotojai jaucia didesn; atitikima
su savo profesija.

Patvirtinta pirmoji hipotezé, teigianti, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp visy trijy asmens — aplinkos
atitikimo formy. Nustatytas teigiamas vidutiniSkai stiprus rySys tarp A — P ir A — O atitikimo bei tarp A —P
ir abiejy A — D atitikimo formy — poreikiy apriipinimo ir reikalavimy — geb¢jimy atitikimo. Taip pat
nustatytas vidutiniSkai stiprus rySys tarp A — O atitikimo ir abiejy A — D atitikimo formy.

Tyrimo rezultatai patvirtino antrajg hipotez¢. Nustatyta, kad didéjant A — P, A — O ir abejoms A — D
atitikimo formoms, did¢ja darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Trecioji hipoteze, teigianti, kad didé¢jant A — A atitikimui, mazéja darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo buvo
beveik patvirtinta. Tyrimo rezultatai patvirtino, jog didéjant A — P, A — O bei poreikiy — apriipinimo
atitikimui, maz¢ja darbuotojy ketinimas iSeiti 1§ darbo, taciau tarp reikalavimy — gebéjimy atitikimo ir
ketinimo iSeiti i§ darbo statistiSkai reikSmingo rySio nebuvo nustatyta.

Tyrimo rezultatai parodé, jog darbuotojy pasitenkinimui darbu prognosting reik§me turi A - O ir poreikiy —
aprupinimo atitikimas, tac¢iau pastarojo reikSmeé prognozuojant pasitenkinimg darbu yra didesné. Taip pat

nustatyta, kad ketinimg iseiti i§ darbo prognozuoja tik poreikiy — apripinimo atitikimas.
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8. Tiriant pasitenkinimo darbu poveikj rysiui tarp poreikiy — apriipinimo atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo,
paaiskéjo, kad poreikiy - apripinimo atitikimas turi tiesioginj prognostinj poveikj darbuotojy ketinimui iseiti
i§ darbo ir §is rySys yra tik dalinai veikiamas darbuotojy pasitenkinimo darbu.

9. Darbo rezultatai taip pat atskleidé, kad rySiai tarp A — A atitikimo dimensijy ir darbuotojy nuostaty yra
sudétingesni nei paprasti tiesioginiai rySiai. Atskirai tikrinant tik poreikio — apriipinimo atitikimo poveikj,
paaiskéjo, jog A — P atitikimo rySys su pasitenkinimu darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo yra pilnai veikiamas
poreikiy — apripinimo atitikimo. Atsizvelgiant tik j A — O atitikimo poveikj, nustatyta, kad A — P atitikimas
turi tiesioginj poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu ir tik dalinai yra veikiamas A — O atitikimo. Be to A

— P ir A— O atitikimas turi beveik tg pacig prognosting reik§me¢ darbuotojy pasitenkinimui darbu.
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PASIULYMAI

Organizacijy vadovams ir Zzmogiskyju iStekliy specialistams:

Reikalavimy — gebé¢jimy atitikimas yra svarbiausias kriterijus atrenkant tinkamus darbuotojus, taciau, kaip
parodé¢ tyrimas, $i atitikimo forma neprognozavo tokiy svarbiy darbuotojo nuostaty kaip pasitenkinimas
darbu ir ketinimas i$ jo iSeiti. Buvo nustatyta, jog poreikiy — apripinimo atitikimas statistiskai reikSmingai
prognozuoja $ias abi darbuotojy nuostatas. Taigi tyrimo rezultatai atskleidzia kaip svarbu, jog organizacijos
atlygio sistema bty pajégi iSpildyti darbuotojy troskimus ir poreikius. Darbuotojy atrankos metu, jvertinus
kandidaty atitikima darbui, rekomenduojama labai gerai iSsiaiskinti jy svarbiausius poreikius, norus ir
jvertinti ar organizacija sugebés juos iSpildyti. Organizacijos atlygio sistema gali apimti tokius aspektus
kaip darbo uzmokestis, tobuléjimo galimybes, ijdomus ir i§8tkius keliantis darbas, pripaZinimas, sprendinmy
priemimo laisve, mokymai, darbo salygos ir pan.

Rekomenduojama sistemingai tirti darbuotojy nuomong apie organizacijos gebéjima patenkinti jy poreikius.
Darbuotojams galima biity pateikti anonimines apklausas apie jvairaus organizacijos teikiamo jiems atlygio
svarba, taip pat galima biity klausti, kokio atlygio (kurio organizacija neteikia) mainais uZ savo darbg jie
pageidauty.

Darbuotojy atrankos metu biity labai naudinga iSsiaiSkinti kandidato suvokiamg atitikima su profesija, nes
Sio tyrimo rezultatai parode, jog asmens suvokiamas atitikimas su profesija turi tiesioginj poveikj poreiky —
apripinimo atitikimui, kuris prognozuoja darbuotojy pasitenkinimg darbu ir ketinima 1§ jo iSeiti.

Apskritai bty labai naudinga i$siaiSkinti esamy darbuotojy atitikima su profesija bei Sio atitikimo jiems
svarbg. Asmens — profesijos atitikimas yra susijes su individualiy darbuotojo poreikiy patenkinimu, todél
organizacijos, siekdamos islaikyti vertingg darbuotojg, turéty sudaryti sglygas profesiniy likesciy
patenkinimui, kadangi auksta atitikima su profesija turintis asmuo tikétina labiau tapatinsis su savo profesija
nei su organizacija.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy suvokiamas vertybiy atitikimas prognozuoja jy pasitenkinima
darbu, tad pasiekti didesniam asmens — organizacijos vertybiy atitikimui rekomenduojama:

Verbuojant darbuotojus darbo skelbimuose nurodyti organizacijos vertybes. Potencialtis kandidatai galéty
1§ karto susipazinti su deklaruojamomis vertybémis ir jvertinti, kiek jos derinasi su jy paciy vertybémis.
Sitokiu biidu dalis netinkamy kandidaty atsisijos dar prie§ atrankg.

Uztikrinti, kad socializacijos metu naujiems darbuotojams biity perduodamos organizacijos vertybés.
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Organizacija gali augti ir keistis kartu su savo darbuotojais. Buty gerai i$siaiskinti, kokios vertybés, kurios
néra vertinamos organizacijos, bet yra svarbios daugumai darbuotojy ir pagalvoti apie galimybe jas
integruoti | organizacijos vertybiy sistemg.

Tyréjams:

Siame tyrime buvo tirtos trys asmens — aplinkos atitikimo dimensijos bei ju sasajos su dvejomis darbuotojy
nuostatomis. Biity naudinga istirti, kaip sgveikauja jvairios asmens — aplinkos atitikimo formos, jtraukiant
ir asmens — grupés, asmens - vadovo atitikimg, su jvairiais darbuotojy nuostaty ir elgesio aspektais —
pilietiSku organizaciniu elgesiu, jsipareigojimu organizacijai, darbuotojy kaita, darbo atlikimo kokybe ir kt.
Tokio pobiidzio tyrimai padéty geriau atskleisti, kaip A — A atitikimas prisidededa formuojant darbuotojy
nuostatas ir elgesj organizacijoje. Apskritai moksliniy tyrimy Sia tema Lietuvoje beveik néra, nors uzsienyje
A — A konceptas tiriamas jau ne vieng deSimtmetj. Gali biiti jog kultiriniai darbuotojy skirtumai turi jtakos
A — A atitikimo formy pasireiSkimui, jy suvokimui bei svarbai darbuotojams. Todé¢l reikalinga atlikti
daugiau tyrimy Lietuvoje, kad juos galima bty prasmingai tarpusavyje palyginti.

Siame tyrime asmens — organizacijos atitikimas neprognozavo darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo nors
mokslingje literatiroje yra patvirtinimy apie A — O prognosting verte Siai nuostatai. Gali biiti, kad
organizacijos, kurioje buvo atliekamas tyrimas, darbuotojams A — O atitikimas buvo maziau svarbus
lyginant su poreikiy — apriipinimu atitikimu, kuris reikSmingai prognozavo ketinimg iseiti i$ darbo. Kaip
teigia A. Kristof — Brown ir K. J. Jansen (2006), gali biiti, jog A — A atitikimo formos Zzmogui yra skirtingai
svarbios priklausomai nuo individualiy ir aplinkos skirtumy bei skirtingy asmens veikimo darbo aplinkoje
tarpsniy. Biity naudinga iStirti Siy aspekty jtakg A — A atitikimo dimensijy svarbos vertinimui.

Tyrimui buvo pasitelktas suvokiamas A — A atitikimo dimensijy vertinimas, kai respondentas pats
nusprendZzia apie savo ir aplinkos charakteristiky suderininamumg. Teigiama, jog suvokiamas atitikimas
sipriau siejasi su darbuotojy nuostatomis, tad buty naudinga pakartoti tyrimg pasitelkiant objektyvy
atitikimo vertinimg ir palyginti rezultatus. Be to, siekiant visapusiSkesnio pozidrio j A — A atitikimo
koncepta, tyrimg galima biity pakartoti vertinant skirtingas asmens ir aplinkos charakteristikas.

Siame darbe A — A atitikimas buvo vertinamas kaip laike nekintantis konstruktas. Biity labai jdomu atlikti
longitudinj tyrimg ir panagrinéti, kaip laike keiciasi skirtingos koncepto dimensijos bei jy jtaka darbuotojy

elgsenai ir poZitriui.
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SANTRAUKA

Nuolat vykstanc¢iy poky¢iy salygomis nebeuztenka vertinti darbuotojo tinkamumo pareigoms tik pagal jo jgiidZiy, ziniy
ir sugebéjimy atitikima darbo reikalavimas, reikia ieskoti jvairesniy saly¢io taSky tarp individo ir darbo aplinkos, kurioje jis
veikia. Kongruencijg tarp darbuotojo ir jo darbo aplinkos tyrinéja daugiamaté asmens — aplinkos atitikimo koncepcija. Yra atlikta
tyrimy, jrodanciy skirtingy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy poveikj darbuotojy nuostatoms ir elgesiui. Vis délto mokslinéje
literataroje kai kurios asmens — aplinkos atitikimo formos i$nagrinétos nepakankamai ir ypa¢ tritksta tyrimy, kuriuose integruotai
bty tiriamos atskiros asmens — aplinkos atitikimo formos bei jy ryS$iai su kitais kintamaisiais.

Sio darbo tikslas yra idtirti pasirinkty asmens — aplinkos atitikimo dimensijy tarpusavio rysius ir jy sasajas su kai
kuriomis darbuotojy nuostatomis. Pagrindiniai darbo uzdaviniai: istirti asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens —
darbo atitikimo tarpusavio rysius bei panagrinéti jy sgsajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§ darbo. Temos
atskleidimui pasitelkiama mokslinés literatiiros analizé, tyrimui atlikti buvo naudotas kiekybinis tyrimo tipas ir sudarytas
kiekybinio tipo metodas — anketiné apklausa, kurios duomenys apdorojami statistinés duomeny analizés biidu.

Duomeny analizé atskleidé, kad tarp visy tirty asmens — aplinkos atitikimo dimensijy egzistuoja teigiamas rySys. Taip
pat nustatyta, jog didéjant asmens — profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimui didéja darbuotojy
pasitenkinimas darbu ir mazéja ketinimas i§ jo iSeiti. Vienintelé reikalavimy — gebéjimy atitikimo dimensija nesisicjo su
darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo. Taip pat paaiskéjo, jog pasitenkinimg darbu prognozuoja asmens — organizacijos ir poreikiy
— apriipinimo atitikimas, taciau pastarojo prognostiné reik§mé buvo Zzenkliai didesné. Nustatyta, kad darbuotojy ketinima iSeiti i§
darbo prognozavo tik poreikiy — apriipinimo atitikimas. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, jog rysiai tarp asmens — aplinkos
atitikimo dimensijy ir tirty darbuotojy nuostaty yra sudétingesni nei paprasti tiesioginiai. Buvo nustatyta, kad asmens — profesijos
atitikimo rySys su pasitenkinimu darbu ir ketinimo iseiti i§ darbo yra pilnai veikiamas poreikiy — apriipinimo atitikimo.

Darbg sudaro jvadas, teoriné, metodologiné ir analitiné dalys, i§vados ir pasitilymai, literatiiros sgrasas, santrauka lietuviy ir angly
kalbomis, priedai.
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SUMMARY

In the light of constantly ongoing changes, it becomes insufficient to assess employee and job suitability only in terms
of employee skills, knowledge and competencies matching with job requirements; we should search for a greater variety of
common aspects between an individual and the working environment he/she acts in. Congruence between an employee and
his/her working environment is examined by the multidimensional theory of person—environment fit. A number of researches
proving the impact of different dimensions of person-environment fit on employees’ attitudes and behaviour, have been carried
out. Nevertheless, a scientific literature review has demonstrated that some forms of person-environment fit have not
comprehensively been explored and a shortage of integrated researches on individual forms of person-environment fit, as well as
their correlation with other variables, is especially perceived.

The research is primarily concerned with the study of interconnections between chosen dimensions of person-
environment fit and their relationship with certain employees’ attitudes. The principal objectives of this study include examining
interconnections underlying person-vocation, person-organisation and person-job fit and analysing how they are linked to
employee job satisfaction and their intention to leave the current position. In an attempt to elaborate the subject-matter, the
analysis of academic literature has been resorted to, and in order to carry out the analysis, a quantitative research was used.
Questionnaire, as a method of quantitative research, has been chosen and its findings were processed using the techniques of
statistical data analysis.

The data analysis has revealed that positive relationship exists between all explored dimensions of person-environment
fit. Further analysis has demonstrated that with the growing person-vocation, person-organisation and person-job fit, employee
job satisfaction is increasing and thus his/her intent to leave a position is diminishing. The only dimension, i.e. demands-abilities
fit, did not correlate with the employee intention to leave. The findings of the research have also brought to light that person-
organisation fit and needs—supplies fit predict employee job satisfaction; nevertheless, the predictive value of the needs-abilities
fit is much higher. It has been determined that employee intent to leave his/her position was only predicted by needs —supplies
fit. The results of the study have also revealed that links between person-environment fit dimensions and analysed employee
attitudes are more complex than simple direct links? The relationship between person-vocation fit and job satisfaction as well as
intention to leave a job, is fully mediated by needs—supplies fit. The thesis paper is structured into the following key elements:
introduction, theory section, methodology and analysis section, conclusions with proposals, and finally, the reference list.
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Klausimynas, vertinantis suvokiama asmens — organizacijos vertybiy atitikimg

1 priedas

Zemiau Jums pateikti 3 teiginiai, atidZiai perskaitykite ir paZzymékite labiausiai tinkant] atsakyma

Nr. | Teiginiai Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku nei | Sutinku Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku
1. | Dalykai, kuriuos vertinu 1 2 3 4 5
gyvenime yra labai panasis |
tuos dalykus, kuriuos vertina
mano organizacija
2. | Mano asmeninés vertybés 1 2 3 4 5
atitinka organizacijos
vertybes ir kulttirg
3. | Mano organizacijos vertybés |1 2 3 4 5

ir kulttira visiSkai atitinka
dalykus, kuriuos a$ vertinu
gyvenime

Klausimynas, vertinantis asmens — profesijos atitikimag

Zemiau Jums pateikti 3 teiginiai, atidZiai perskaitykite ir pazymeékite labiausiai tinkantj atsakyma

Nr. | Teiginiai Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku nei | Sutinku Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku
1. | Mano interesai visiskai 1 2 3 4 5
atitinka mano darba, kurj
atlieku dirbdamas pagal savo
profesija.
2. | Mano jgudziai ir gebéjimai 1 2 3 4 5
gerai atitinka mano dabarting
profesija
3. | Kai a8 galvoju apie savo 1 2 3 4 5

interesus kartais svarstau, ar
a8 pasirinkau tinkamg
profesija
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Klausimynas, vertinantis asmens —darbo atitikima

2 priedas

Zemiau Jums pateikti 6 teiginiai, atidziai perskaitykite ir pazymékite labiausiai tinkantj atsakyma

Nr.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1.

Egzistuoja geras atitikimas
tarp to, kg man suteikia
darbas ir to, ko as tikiuosi i8
darbo

1

2

3

4

5

Mano dabartinis darbas
visiskai atitinka dalykus,
kuriy tikiuosi i$ darbo

Darbas, kurj Siuo metu dirbu,
suteikia man viska, ko as$ i§ jo
galiu tikétis

Atitikimas tarp mano jgudziy
ir darbo keliamy reikalavimy
yra labai geras

Mano sugebéjimai ir
pasirengimas pilnai atitinka
mano darbo keliamus
reikalavimus

Mano gebé¢jimai ir
1Ssilavinimas visiskai atitinka
man keliamus darbo
reikalavimus

Klausimynas, vertinantis darbuotojy pasitenkinimg darbu

Zemiau Jums pateikti 3 teiginiai, atidziai perskaitykite ir pazymeékite labiausiai tinkantj atsakyma

Nr. | Teiginiai Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku nei | Sutinku Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku

1. | Viska apsvarscius, esu 1 2 3 4 5
patenkintas (-a) savo darbu

2. | Gerai pagalvojus, man 1 2 3 4 5
nepatinka mano darbas

3. | Viska apibendrinus, man 1 2 3 4 5
patinka ¢ia dirbti
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Klausimynas, vertinantis darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo

3 priedas

Zemiau Jums pateikti 4 teiginiai, atidziai perskaitykite ir pazymeékite labiausiai tinkantj atsakyma

organizacijoje

Nr. | Teiginiai Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku nei | Sutinku Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku
1. | Savo dabartinj darbg noriu 1 2 3 4 5
pakeisti | geresnj
2. Nuo tada, kai pradéjau dirbti | 1 2 3 4 5
Sioje organizacijoje svarstau
apie galimybe i$ jos iSeiti
3. | Dar ilgai ketinu dirbti Sioje 1 2 3 4 5
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4 priedas

Tyrimo kintamyjy skirtumai pagal demografines charakteristikas

Asmens — aplinkos atitikimo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo
palyginimas motery ir vyry grupése

_ o Lytis N Vid. Vidurkis £ | Mann — Whitney | ReikSm. p
Kintamieji Rangas | stand. U kriterijus (dvipusis)
nuokrypis
Poreikiy — apriipinimo | Vyras 16 44 47 10,94+25 | 576 0,796
atitikimas Moteris | 75 | 46,33 | 10,95£2,5
Reikalavimy — Vyras |16 46,31 12,56 £1,7 | 595 0,957
gebejimy atitikimas s T7E 14598 | 12,47 £ 2,2
Asmens — Vyras | 16 42,59 11,69+2,1 | 546 0,558
organizacljos Moteris | 75 | 46,73 | 11,93+24
atitikimas
Asmens — profesijos | Vyras | 16 46,47 11,13+1,8 | 593 0,937
atitikimas Moteris | 75 | 4500 | 11£20
Pasitenkinimas darbu | Vyras | 16 44,88 12+22 582 0,848
Moteris | 75 46,24 11,93+2,2
Ketinimas iSeiti i§ | Vyras | 16 54,69 11,13+3,0 | 461 0,144
darbo Moteris | 75 44,15 9,73+29
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Asmens — aplinkos atitikimo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i$ darbo
palyginimas skirtingose darbo stazo grupése

. .. Darbo N Vid. Vidurkis £ | Kruskal — | ReikSm. p
Kintamieji stazas Rangas stand. Wallis (dvipusis)
nuokrypis Kriterijus

Poreikiy — Trumpesnis | 17 40,59 10,41+2,5 0,957 0,620
apripinimo Vidutinis 41 47,90 11,22+2.,4
atitikimas Ilgesnis 33 46,42 10,88+2,5
Reikalavimy — Trumpesnis | 17 33,06 11,3521 6,365 0,041
geb¢jimy atitikimas | Vidutinis 41 46,20 12,51+2,0

Ilgesnis 33 52,42 13,03+1,9
Asmens — Trumpesnis | 17 35,18 11,184+1,5 3,847 0,146
organizacijos Vidutinis 41 49,43 12,12+2.6
atitikimas llgesnis 33 47,32 11,97+2,3
Asmens — Trumpesnis | 17 39,0 10,59+1,7 1,699 0,428
profesijos Vidutinis 41 46,46 11,05+2,0
atitikimas Ilgesnis 33 49,03 11,2142,0
Pasitenkinimas Trumpesnis | 17 33,32 11,12 +2,0 | 5,599 0,061
darbu Vidutinis 41 46,80 12,1519

Ilgesnis 33 51,53 12,1442 6
Ketinimas iSeiti i§ | Trumpesnis | 17 52,68 10,47+2,6 2,242 0,326
darbo Vidutinis 41 41,89 9,46%2,9

Ilgesnis 33 47,67 10,36%3,1

Asmens — aplinkos atitikimo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i§ darbo palyginimas

vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas uziman¢iy darbuotojuy grupése
Kintamieji | Pareigos N Vid. Vidurkis + Mann — ReikSm. p
Rangas | stand. nuokrypis | Whitney U | (dvipusis)
Kriterijus
Poreikiy — Vadovaujamos 12 66,91 12,91+1,8 210 0,005
apripinimo _
atitikimas Nevadovaujamos 79 43,13 10,68+2,4
Reikalavimy | Vadovaujamos 12 46,82 12,55+1,6 431 0,910
— gebéjimy _
atitikimas Nevadovaujamos 79 45,89 12,48+2,1
Asmens — Vadovaujamos 12 56,18 12,82+2,8 328 0,160
organizacijos
atitikimas Nevadovaujamos | 79 44,60 11,76+2,3
Asmens — Vadovaujamos 12 54,86 11,82+1,4 343 0,227
profesijos
atitikimas Nevadovaujamos 79 44,78 10,91+2,0
Pasitenkinim | vadovaujamos 12 | 62,77 13,18+1,8 256 0,022
as darbu Nevadovaujamos | 79 | 43,69 11,78+2,2
Ketinimas Vadovaujamos 12 | 36,59 9+2,1 337 0,204
iSeiti i8 darbo | Nevadovaujamos | 79 47,29 10,11+3,0
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Asmens — aplinkos atitikimo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti i darbo palyginimas

skirtingose darbuotojy amzZiaus grupése

18eiti 18 darbo

Kintamieji Amzius N Vid. Vidurkis * Kruskal — Wallis kriterijus
Rangas | stand. 12 Reik§mé p.
nuokrypis

Poreikiy — Jaunesnis 32 | 40,63 10,5+2,5 5,209 0,074
apripinimo Vidutinis 30 |43,02 10,53+2,7
atitikimas Vyresnis 29 | 55,02 11,86+2,0
Reikalavimy — | Jaunesnis 32 | 40,67 12,06+2,1 5,123 0,77
gebéjimy Vidutinis 30 |43,18 12,23+2,8
atitikimas Vyresnis 29 | 54,79 13,2117
Asmens — Jaunesnis 32 | 38,22 11,38+1,8 4,612 0,100
organizacijos | Vidutinis 30 | 51,08 12,13+3,0
atitikimas Vyresnis 29 14933 [1221+21
Asmens — Jaunesnis 32 | 36,98 10,41+1,8 8,346 0,015
profesijos Vidutinis 30 | 45,75 10,93+2,2
atitikimas Vyresnis 29 56,21 |11,79+1,6
Pasitenkinimas | Jaunesnis 32 | 39,38 11,47+2,2 4,213 0,122
darbu Vidutinis 30 | 46,28 11,93+2,4

\yresnis 29 | 53,02 12,48+1,8
Ketinimas Jaunesnis 32 |49,88 10,4+3,2 2,240 0,326
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5 priedas

Asmens — profesijos atitikimo prognostiné verté kintamiesiems

Prognostiniai rysiai tarp Standartizuoti B | R? ReikSme p.
kintamyjy koeficientali
A — P atitikimo poveikis 0,493 0,243 <0,000
pasitenkinimui darbu
A — P atitikimo poveikis A — O 0,431 0,186 <0,000
atitikimui
A — P atitikimo poveikis poreikiy 0,538 0,290 <0,000
— aprupinimo atitikimui
A — P atitikimo poveikis -0,372 0,139 <0,000
ketinimui iSeiti i§ darbo

Skaliy skirstiniy atitikimo normaliajam rezultatai

Kintamieji Shapiro - Wilk ReikSmé p
Kriterijus

Poreikiy — apriipinimo atitikimas 0,958 0,005

Reikalavimy — gebéjimy atitikimas 0,897 0,000

Asmens — organizacijos atitikimas 0,898 0,000

Asmens — profesijos atitikimas 0,943 0,001

Pasitenkinimas darbu 0,926 0,000

Ketinimas iSeiti 1§ darbo 0,976 0,092*

*p > 0,05, skirstinys normalusis

77



