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ASMENS IR ORGANIZACIJOS VERTYBINIO SUDERINAMUMO
BEI SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS SOCIALINES ATSAKOMYBES
POVEIKIS DARBUOTOJU ISIPAREIGOJIMUI

Santrauka. Bloga organizacija remiasi gaisry gesinimo politika, gera organizacija kuria
trumpalaikius jgyvendinamus tikslus, stipri organizacija telkiasi j ilgalaikes organizacijos
strategijas. Imoniy socialiné atsakomybé (ISA) yra populiaréjanti alternatyva stiprioms or-
ganizacijoms kurti ilgalaike organizacijos strategijq, siekiant ne tik skatinti aplikos tvarumg,
taciau pritraukti ir islaikyti talentus. Sio tyrimo tikslas buvo iSsiaiskinti, kaip darbuotojy ir
organizacijos vertybinis suderinamumas (angl. Person-Organization fit) bei suvokiama jmo-
nés socialiné atsakomybé daro poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. Siam tikslui
pasiekti buvo pasitelkta apklausa, kuri padéjo atskleisti organizacijy darbuotojy poziirius jy

dabartinés darbovietés atzvilgiu.

IVADAS

Isipareigoj¢ bei vertybiskai jmonei tinkan-
tys darbuotojai yra vieni labiausiai siektiny
biisimy darbuotojy bruozy bei stipriyjy
organizacijos savybiy. Atsirandant vis
daugiau tarptautiniy jmoniy ir naujy darbo
galimybiy talentingiems darbuotojams
Lietuvoje, imonés daznai susiduria su dar-
buotojy kaitos rizika ir nuo jos krentancia
finansine nasta. Sio tyrimo tikslas buvo
suteikti teoriniy ir praktiniy jzvalgy esa-
miems ir biisimiems zmogiskyjy istekliy
specialistams, siekiant iStirti ir i$siaiskinti,
kaip darbuotojy ir organizacijos vertybinis
suderinamumas bei suvokiama jmonés so-
cialin¢ atsakomyb¢ daro poveikj darbuotojy
isipareigojimui organizacijai. Lietuviy dar-
buotojy jsipareigojimas socialinés jmoniy
atsakomybes bei jy vertybinio suderinamu-
mo kontekste lig Siol nebuvo istirtas.

LITERATUROS APZVALGA

Darbuotoju jsipareigojimas organizaci-
jai. Pasak Northcraft (1996), jsipareigoji-
mas yra 1) darbuotojo pozitiris buti ar nebuti
lojaliu organizacijos nariu, 2) bei testinis
procesas, kurio metu darbuotojai riipinasi
organizacija ir jos sékme. Kiti autoriai taip
pat pabrézia darbuotojy jsipareigojima
organizacijai kaip tam tikra gradacinj pro-
cesg, parodantj, kaip stipriai darbuotojas
tapatinasi su organizacija ir jos tikslais, bei
kaip yra sickiama islaikyti naryst¢ organ-
izacijoje. Biitent pastargja koncepcija ir
poziiiriu remiasi §is magistro darbas, kurio
tyrimo metu buvo analizuojamas darbuotojy
isipareigojimo organizacijai lygmuo.
Darbuotojy lojalumas, susijusi jsipa-
reigojimo sgvoka, yra daznai tapatinamas
su darbuotojo jsipareigojimu organizacijai
(angl. organizational commitment). Dar-
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buotojy lojalumas yra iSskiriamas kaip
viena i$ trijy jsipareigojimo organizacijai
koncepto daliy (Meyer, 1997): 1) nor-
matyvinis jsipareigojimas (angl. normative
commitment), apibréziantis esminius
jsipareigojimus organizacijai (pavyzdziui,
pareigybinés atsakomybés); 2) emocinis
jsipareigojimas (angl. affective commit-
ment), jvardijantis darbuotojo jausminj
isipareigojima organizacijai bei vidinius
motyvuotus siekius siekti organizacijos
tiksly; 3) testinis isipareigojimas (angl.
continuance commitment), pasireiskiantis
per darbuotojo norg pasilikti organizacijoje
deél jvairiy investiciniy aspekty bei baimés
nusivilti praradus darbg. Anot Meyer ir
Allen, emocinis, normatyvinis ir testinis
isipareigojimas yra atskiri jsipareigojimo
komponentai, t.y. darbuotojas gali iSgyventi
visas tris psichologines busenas skirtingu
laipsniu. Todél tiriant darbuotojy jsipareigo-
jima organizacijai biitina nagrinéti visus tris
komponentus.

Teigiamas rySys tarp darbuotojo jsi-
pareigojimo organizacijai ir suvokiamos
jmonés socialinés atsakomybés (JSA) buvo
ne kartg aptiktas tarptautiniuose mokslin-
iuose tyrimuose (Dhanesh, 2010; Ebeid,
2010). Siuose tyrimuose darbuotojo jsipa-
reigojimas organizacijai buvo aukstesnis
tuomet, kai jmoniy socialing atsakomybe
darbuotojai vertino palankiau. Ankstesni
tyrimai rodo, jog jmoniy socialiné atsako-
mybé gali generuoti jvairias teigiamas
pasekmes darbuotojy atzvilgiu, pavyzdziui
isipareigojima organizacijai, pasitenkinima
darbu bei lojaluma. Tai siejasi ir su Du ir kt.
(2007) izvalgomis, jog bitent per teikiamag
ISA veiklos funkcing ir psichologing nauda
ISA programos gali sustiprinti darbuotojy
Isipareigojimg jmonei.

Vertybinis A—O suderinamumas. Ver-
tybés yra jsitikinimy, principy rinkinys,
kuriuos asmuo vertina siektinais, bei nu-

ostatai, kurie nusako siektinus veiksmus
arba galutines biisenas (Meglino ir Ravlin,
1998). Sio tyrimo kontekste, vertybinis su-
derinamumas yra laikomas panaSumas tarp
asmens individualiy vertybiy ir organizacijos
propaguojamy vertybiy. Tyrimai rodo, jog
stipresnis vertybinis suderinamumas lemia
palankesne darbuotojy gerove darbo vietoje
(O’Reilly ir kt., 1991). Suderinamumo te-
orija teigia, jog darbuotojo ir organizacijos
vertybinis panasumas lemia suderinamuma,
kuris sustiprina darbuotojo pasitikéjima
jmone, palengvina viding komunikacija
bei didina pasitenkinimg darbu (Edwards ir
Cable 2009).

Tai, kaip darbuotojas suvokia etiskg
jmonés elgesj neiSvengiamai siejasi su vi-
dine darbuotojo vertybine skale (Chatman
1989; Kristof-Brown 1996). Sioje situacijo-
je iskyla darbuotojo ir organizacijos verty-
binio suderinamumo klausimas. Britiskoje
terminologijoje Sis rySys yra apimamas
sgvoka ,,Person-Organization fit“ (angl.
,,P-O fit”“ trumpinys), kas lietuviy kalboje
biity ,,Asmens ir organizacijos suderinamu-
mas“ (arba A—O suderinamumas). Asmens
ir organizacijos suderinamumas apima
ivairias dimensijas, jtraukiant tieck Zzmogaus
biologinius ir psichologinius poreikius
(vertybes, tikslai, asmenybe) tiek aplinkos
charakteristikas, tokias kaip gaunamos priv-
ilegijos, darbo pobiidzio poreikis, kultiirinés
ar tiesiog kity individy bei grupiy vertybés
(French irkt., 1982). Siame magistro tyrime
pagrindinis tikslas buvo istirti vertybin-
io suderinamumo aspekta, susitelkiant j
darbuotojy suvokiamg savo ir darbovietés
vertybinj suderinamuma.

Socialin¢ identiteto teorija (Tajfel ir
Turner, 1986) gali pateikti atsakymuy,
kodél kai kuriems zmonéms yra svarbu
prisijungti prie organizacijos su panasiomis
vertybémis. Zmonés i§ esmés yra linke save
identifikuoti ir priskirti save prie tam tikry
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grupiy, kas sustiprina zmogaus savivertés
jausma. Socialiné identiteto teorija daznai
yra naudojama ieskant atsakymy | jvairius
darbuotojy elgsenos klausimus (Singhap-
akdi ir kt., 2015), tokius kaip pilietiska
darbuotojy elgsena, darbuotojy kaita, or-
ganizacijos vertybémis pagrjsta darbuotojy
saviverté, motyvacija darbe ir darbuotojy
rezultatai. Svarbu atkreipti démesj, jog A—O
vertybinio suderinamumo teorija vertina
rezultata paprastai: suderinamumas egzis-
tuoja arba suderinamumo néra. Taciau toks
dichotominis skirstymas ne visuomet yra
teisingas, kadangi asmens ir organizacijos
vertybiy suderinamumas gali buti skirtin-
guose lygmenyse (stipresnis ar silpnesnis).
Siame tyrime, asmens ir organizacijos
suderinamumas buvo tiriamas lygmenimis.

Imoniy socialinés atsakomybés as-
pektai. Imoniy socialiné atsakomybé
(ISA) yra integruota verslo koncepcija,
kuri pabrézia atsakingus verslo veiksmus
Salia pagrindiniy savo verslo veikly. Trijy
veiksniy darnaus vystymosi teorija (Schieg,
2009) remiasi Carroll (1999) ir Elkington
(1997) sitilytais ISA principais, jog darnus
vystymasis gali biiti realizuojamas tik nuo-
lat tikslingai siekiant ekologiniy, socialiniy
ir ekonominiy tiksly. Visos [SA sudeda-
mosios dalys yra interaktyviai susijusios
viena su kita ir reikalauja nuolatinés, gerai
subalansuotos koordinacijos ilgalaikéje
perspektyvoje. Remiantis Schieg (2009)
i§skirtomis ISA darnumo dimensijomis,
ekonominé atsakomybé apima ekono-
minius imonés veiksnius, pagal kuriuos
dabartiné visuomengés karta neturéty kurti
ir palaikyti stabdanciy jgaliojimy ateities
kartoms. Ekologin¢ atsakomybé skatina
tokj darny gyvenimo buda, kuris iSnaudoja
esamus gamtos iSteklius tik iki tos ribos,
kada biity galima vél atkurti iSnaudota
iSteklj. Socialiné darna ir atsakomybé apima
jmonés pozilrj, jog kiekviena tauta turéty

mazinti ir riboti socialing jtampa, kylancig
visuomenéje.

Lig Siol yra zinoma, jog socialiné
imongs reputacija lemia stipresnj darbuo-
tojo identifikavimasi su jmone (Turban ir
Greening, 1997; Kim ir kt., 2010), didesnj
darbuotojo jsipareigojimg darbdaviui (Pe-
terson, 2004), aktyvesnj jsitraukimg darbe ir
kokybiskesnius darbinius santykius (Glavas
ir Piderit, 2009). Dabartinis tyrimas sieké
atskleisti ISA problematika biitent i§ dar-
buotojy perspektyvos, siekiant iSanalizuoti
darbuotojy ISA vertinimo sietinuma su ver-
tybiniu A—O suderinamumu bei darbuotojy
jsipareigojimu.

TYRIMO METODIKA

Anketiné apklausa Google Docs platformoje
buvo paruosta lietuviy kalba, sukonstruota
remiantis mokslings literattiros ir empiriniy
tyrimy analizémis bei rekomendacijomis.
Tyrimo objektu buvo pasirinktos privacios
tarptautinés jmonés jkiirusios savo padalinj
Vilniuje. Dalyvauti tyrime buvo kvie¢iami
darbuotojai i$ finansy, IT, telekomunikacijy
bei jdarbinimo paslaugy sri¢iy. Tyrime daly-
vavo 147 respondentai, i$ jy buvo 89 moter-
ys (60,5 %) ir 58 vyrai (39,5 %). Pagal dar-
bovietés sektoriy 130 (88,4 %) respondenty
dirbo privaciajame sektoriuje ir 17 (11,6 %)
vieSajame sektoriuje. Respondenty amzius
pateko j Sias amziaus kategorijas: 1) 18 —
24 m. kategorijoje buvo 17 respondenty
(11,6 %), 2) 25-30 m. kategorijoje buvo 85
respondentai (57,8 %), 3) 31 — 39 m. kate-
gorijoje pateko 37 respondentai (25,2 %),
ir 4) 40 m. ir daugiau amziaus kategorijoje
pateko 8 tyrimo dalyviai (5,4 %).

Didzioji tyrimo dalyviy dauguma turéjo
aukstajj i$silavinimg (N=120; 81,6 %).
Like pagrindinio tyrimo respondentai pasis-
kirsté i Sias iSsilavinimo grupes: 1) nebaige
aukstojo mokslo (N=8; 5,4 %), 2) turintys



52 Monika Paskauskaité

aukstajj neuniversitetinj laipsnj (N=8; 5,4
%), 3) turintys vidurinj i$silavinimg (N=5;
3.4 %), 4) turintys profesinj arba specialyji
vidurinj i$silavinima (N=3; 2 %), bei 5)
turintys pagrindinj i$silavinimg (N=3; 2 %).
Didzioji respondenty dalis nurodé esantys
nevede arba netekéjusios (N=69; 46,9 %),
like respondentai nurodé esantys vede¢ /
iStekéjusios (N=50; 34 %) gyvenantys su
partneriu (N=25; 17%), arba iSsiskyre (N=3;
2%). Dauguma respondenty nurodé save
kaip neturintys vaiky (N=113; 76,9 %).
Pagrindinio tyrimo didZioji respondenty
dalis nurodé neturintys pavaldiniy (N=108;
76,1 %).

Pagrindinio tyrimo instrumentai

ISA vertinimas. Pirmasis diagnostinis
blokas — jmoneés socialiai atsakingos veiklos
vertinimas darbuotojy poZiiiriu — parengtas
pagal Du ir kt. (2007) bei Lichtenstein ir
kt. (2004) skales. Trys teiginiai i§ Du ir
kt. (2007) skalés (originalios skalés Cron-
bacho alfos koeficientas yra lygus 0,90). ir
vienas teiginys i§ Lichtenstein ir kt. (2004)
skalés buvo autorés iSversti i$ angly kalbos
1 lietuviy kalbg. Du ir kt. (2007) teiginiy
pavyzdys: ,,Mano dabartiné darbovieté yra
socialiai atsakinga jmoné®). Papildomas
teiginys buvo sukurtas ir pridétas tyrimo
autorés (,,Mano dabartiné darbovieté ripi-
nasi savo darbuotojais®). Teiginiai buvo
vertinami naudojant Likerto skalg nuo 1-eto
(,,Visiskai nesutinku®) iki 7 — iy (,, Visiskai
sutinku®). Siame tyrime JSA vertinimo
skalés Cronbacho alfos koeficientas buvo
lygus 0,89 (teiginiy skaic¢ius N=5).
Suvokiamas A—O vertybinis suderina-
mumas. Trys teiginiai buvo adaptuoti i C.
O‘Reilly ir J. Chatman (1986) skalés. Ket-
virtasis teiginys paimtas i§ D. M. Cable ir T.
A. Judge (1996) skalés, kuri taip pat daznai
yra naudojama analogiSkuose tyrimuose.

Vertybinis suderinamumas buvo vertinamas

pagal Likerto skale, siekiant nustatyti rysiy

stiprumus. Respondentai vertino teiginius
nuo 1-eto (,,Visiskai nesutinku®) iki 7-iy

(,,Visiskai sutinku®). Teiginio pavyzdys:

,»,Mano dabartinés organizacijos vertybés

man yra svarbios“. Sios galutinés skalés

Cronbacho alfos koeficientas buvo 0,83

(teiginiy skaic¢ius N=4).

Darbuotojo jsipareigojimas organ-
izacijai. Naudota Meyer ir kt. (1993)
tridimensinio jsipareigojimo organizacijai
klausimyno patikslintoji versija. Bendro-
sios jsipareigojimo skalés, susidedancios
i§ 12 teiginiy, Cronbacho alfa buvo 0,8.
Atsakymai buvo vertinami pagal Likerto
skale nuo 1-eto (,,Visiskai nesutinku®) iki
7-eto (,,Visiskai sutinku®). [sipareigojimo
klausimynas buvo iSverstas G. Genevici-
ftés—Janonienés ir A. Endriulaitienés
(2015) 1 lietuviy kalbg taikant dvigubo
vertimo metoda. Sig skale sudaré teiginiai
18 $iy trijy subskaliy:

1. emocinis  jsipareigojimas (pvz., ,Si
organizacija man asmeniSkai daug
reiskia®). Cronbacho alfa buvo 0,79
(teiginiy skaicius N=4).

2. testinis jsipareigojimas (pvz., ,,Galbiit
svarstyCiau galimybe dirbti kur nors ki-
tur, jei nebiiciau tiek daug skyres (—usi)
saves §iai organizacijai*). Kadangi sub-
skalés Cronbacho alfa buvo lygi 0,59
(teiginiy skaicius N=4), ji nebuvo tiria-
ma atskirai kaip kitos dvi jsipareigojimo
subskalés, taciau buvo naudojama ben-
droje jsipareigojimo skaléje.

3. normatyvinis  jsipareigojimas  (pvz.,
»Dabar a$ nepalik¢iau savo organizaci-
jos, nes jauciu pareigg $ios organizaci-
jos zmonéms*). I§ viso skirti keturi teig-
iniai, Cronbacho alfa buvo 0,7.

Tyrimo kontroliniai kintamieji. Demo-
grafinés respondenty charakteristikos - dar-
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buotojy amziaus grupés, lytis, iSsilavinimas,
darbo stazas dabartingje darbovietéje, or-
ganizacijos sektorius, pareigy pavaldumas.

TYRIMO REZULTATAI

Rysiams tarp pagrindiniy tyrimo kintamyjy
nustatyti buvo pasitelkta Pirsono koreliacija
(zr. 1 lentelé).

Pagrindiniy tyrimo kintamuyju skir-
tumai pagal respondenty lytj. T-testas
parodé statistiSkai reikSmingus skirtumus

tarp vyry ir motery. Remiantis Levene
kriterijaus empiriniu reikSmingumu, vi-
sose penkiose grupése dispersijos buvo
vienodos (p1=0,23>0,05; p2=0,511>0,05,
p3=0,44>0,05 p4=0,52>0,05
p5=0,38>0,05), todél ,,2 lentelé* atvaizduoti
t-kriterijaus reikSmingumai, kai ,,Dispersija
grupése vienoda“.

Rasti statisti$kai reik§mingi skirtumai
tarp vyry ir motery bendrojo jsipareigojimo,
ISA vertinimo, A—O vertybinio suderina-
mumo, emocinio ir normatyvinio jsipa-

1 lentelé. Pagrindiniy tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, Pirsono koreliaci-

jos ir Cronbacho alfos patikimumo reikSmés

Kintamasis M (SD) | Iverciai 1 2 3 4 5 6
1. | Bendras darbuotojy | 4,0 (0,9) 1-7 B
Jsipareigojimas
2. | Emocinis 4.7(1,4) 1-7 0,8%* _
isipareigojimas
3. | Testinis 34(LY)| 17 0,6%* 0,2%%* _
isipareigojimas
4. | Normatyvinis 39(1,3)| 1-7 0,8%** 0,6%* 0,3%* -
isipareigojimas
5. | Vertybinis A—O 45(1,3)| 1-7 0,6%* 0,6%* 0,1 0,5%%* B
suderinamumas
6. | ISA vertinimas 5114 1-7 0,4%* 0,5%* 0,1 0,3%** 0,6%* _
Alfa koeficientas? 0,8 | 0,8(0,79) | 0,6 |0,7(0,7)| 0,8(0,77) | 0,9 (0,9)

Saltinis: sudaryta autorés

Pastabos: N= 142, a) skliausteliuose pateikti kity autoriy Cronbacho o rezultatai. SD = standartinis nuokrypis,

M = vidurkis. *p<0,05, **p<0,01

2 lentelé. ISA vertinimo, vertybinio A—O suderinamumo, bendrojo jsipareigojimo organizacijai
bei jo komponenty palyginimas pagal respondenty lytj

Vyrai (N=56) Moterys N=86)
Kintamieji t P
M SD M SD
Bendrasis jsipareigojimas 3,7 1,0 4,2 0,9 -2,809 0,006
Emocinis jsipareigojimas 43 1,4 5,0 1,3 -2,963 0,004
Normatyvinis jsipareigojimas 3,6 1,3 4,2 1,2 -3,115 0,002
ISA vertinimas 4.8 1,3 5,2 1,4 -2,017 0,046
A-O vertybinis suderinamumas 3,9 1,3 4,9 1,2 -4,249 0,000

Saltinis: sudaryta autorés

Pastabos: N=142. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.
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gV yrai
kd=Moterys

Bendras Emocinis Normatyvinis

isipareigojimas isipareigojimas jsipareigojimas

organizacijai

ISA vertinimas ~ A-O vertyb.

Suderinamumas

1 pav. Pagrindiniy tyrimo kintamuyjy skirtumai tarp motery ir vyry

Saltinis: sudaryta autorés

reigojimo iSreikStume. Visy Siy kintamyjy
iSreik§tumas buvo stipresnis tyrimo dalyviy
motery grupéje negu vyry (zr. 1 pav.).
Skirtumai pagal respondenty amZiy.
Pastebéta, kad respondentai imtinai iki
30 mety vertino ISA palankiau (vidurkiy
skirtumas lygus 0,5, t (140)= 2,08, p<0,05)
bei nurod¢ esantys labiau vertybiskai suder-
inami su organizacija (vidurkiy skirtumas
lygus 0,6, t (140)= 2,24, p<0,05) negu 31-
eriy ir daugiau mety turintys respondentai.
Skirtumai pagal respondenty parei-
gas. Atlikta t-test analizé parodé statistiSkai
reik§mingus bendrojo ir emocinio jsipa-
reigojimo iSreik§tumo skirtumus tarp valdy-
mo ir nevaldymo pareigas uzimanciy tyrimo
dalyviy. Remiantis Levene kriterijaus
empiriniu reik§Smingumu, visy penkiy kin-
tamyjy dispersijos buvo vienodos (p<0,05),
tod¢l naudoti t-kriterijaus reikSmingumai,
kai ,,Dispersija grupése vienoda“. Tyrimo
dalyviai, kurie turi jiems atskaitingy pa-
valdiniy dabartinéje darbovietéje, iSreiske

didesnj emocinj ir bendrajj jsipareigojima
savo dabartinei darbovietei negu tyrimo
dalyviai, kurie dirba nevadovaujanc¢iose
pareigose (Zr. 2 pav.).

Kintamyjy priklausomybés analiziy
rezultatai. 3 lentel¢je Zemiau pateikiami
statistiSkai reik§mingy tiesiniy regresijy
modeliy rezultatai.

Asmens ir organizacijos suderinamumas
padéjo paaiskinti apie 32 proc. bendrojo
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
sklaidos (modelis 1, p<0,01). Asmens ir
organizacijos vertybinis suderinamumas
bei organizacijos vykdomos [SA vertinimas
darbuotojy poziiiriu kartu padéjo paaiskinti
apie 40 proc. emocinio darbuotojy jsipa-
reigojimo organizacijai sklaidos (modelis
2, p<0.01) ir apie 25 proc. normatyvinio
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
sklaidos (modelis 3, p<0,01). Asmens ir
organizacijos suderinamumas padéjo paa-
i8kinti apie 34 proc. ISA vertinimy sklaidos
(modelis 4, p<0,01).
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S = N W kA 0 N

Bendras jsipareigojimas Emocinis jsipareigojimas
organizacijai

H Vadovaujancios pareigos

i Nevadovaujancios
pareigos

2 pav. Bendrojo ir emocinio jsipareigojimo vidurkiy skirtumai
tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uZimanciy tyrimo dalyviy

Saltinis: sudaryta autorés

3 lentelé. A-O vertybinio suderinamumo ir ISA vertinimo regresinés analizés modeliai dar-
buotojy bendrojo, emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai paaiSkinti

Mo- | Priklausomas | Nepriklausomi | Stand. 2 Pokytio statistiniai rodikliai TS
delis | Kkintamasis kintamieji B R2 pokytis | F pokytis | Poky&io p
Bendrasis jsi- | A-O vertybini
], | Cencrasis st VErYOINS | seewn | 0.303%% | 0318 | 66,771 | 0,000 | 1,000
pareigojimas | suderinamumas
A-O vertybinis
Emocinis jsi- | guderinamumas 0,508+ 1,520
2. 0,393%%* 0,385 45,053
pareigojimas 0,000 ——
ISA vertinimas | 0,176* 1,520
A-O vertybinis
. . 0,512%* 1,520
3, | Nommatyvinis - suderinamumas 0253** | 0242 | 23,501 | 0,000
jsipareigojimas I
ISA vertinimas | -0,016 1,520
.. A-O vertybini
4. |ISA vertinimas VRIS | seswx | 0342% | 0337 | 72,824 | 0,000 | 1,000
suderinamumas

Saltinis: sudaryta autorés

Pastabos: N = 142. Modelis 1 — preliminariojo modelio patobulinimas, priklausomas kintamasis — bendrasis dar-

buotojy jsipareigojimas organizacijai, nepriklausomas kintamas — (konstanta), A—O vertybinis suderinamumas; F(2,

139) =66,771 , p<0,01. Modelis 2 priklausomas kintamasis — emocinis darbuotojy jsipareigojimas organizacijai,

nepriklausomi kintamieji: (konstanta), A—O vertybinis suderinamumas ir [SA vertinimas; F(2, 139) =45,053, p<0,01.

Modelis 3 priklausomas kintamasis — normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas organizacijai, nepriklausomi kintamieji:
(konstanta), A—O vertybinis suderinamumas ir [SA vertinimas; F(2, 139) = 23,501, p<0,01. Modelis 4 priklausomas
kintamasis — [SA vertinimas, nepriklausomi kintamieji: (konstanta), A—O vertybinis suderinamumas; F(2, 139) =
72,824, p<0,01. * p<0,05, **p<0,01.
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Rezultaty apibendrinimas bei jZvalgos

tolimesniems tyrimams

Vertybinis asmens ir organizacijos suder-
inamumas Siame tyrime turéjo poveikio
darbuotojy isipareigojimui. Regresinis
modelis efektyvesnis buvo tiriant darbuoto-
Ju isipareigojimg organizacijai ne bendrajg
prasme, taciau pagal jo komponentus. Kuo
labiau darbuotojai nurodé esantys verty-
biskai suderinami su savo darboviete, tuo
palankiau buvo vertinama darbovietés
ISA. IS tiesy Sie rezultatai atitinka Meyer
ir Allen (1993) bei Janonienés kartu su
Endriulaitiené ir Skucaité, 2015) jzvalgas,
jog emocinis, normatyvinis ir tgstinis jsi-
pareigojimas yra atskiri komponentai ir
jie atsiranda dél skirtingy priezasciy. To
pasekmeé yra skirtingi darbuotojy pozitiriai
ir elgsena, kas biitent ir akivaizdu Siame
tyrime. Asmens ir organizacijos vertybinio
suderinamumo bei [SA vertinimo poveikis
skirtingiems jsipareigojimo komponentams
salyginai stipriai iSsiskyre.

Tai, jog buvo rastas stiprus vertybinio
asmens ir organizacijos vertybinio suderi-
namumo rysys su bendruoju jsipareigojimu
bei atskirais jo komponentais, siejasi su
socialine identiteto teorija (Tajfel ir Turner,
1986). Nors $is tyrimas neanalizavo dar-
buotojy darbovietés pasirinkimo priezaséiy,
taciau jmanoma prielaida, jog darbuotojai
galéjo sgmoningai ar pasgmoningai rinktis
labiau vertybiSkai derancig organizacijg.
Papildomos analizés taip pat atskleidé, jog
tyrimo dalyviai, kurie turi jiems atskaitingy
pavaldiniy dabartinéje darbovietéje, iSreiské
didesnj emocinj bei bendrajj jsipareigojima
savo dabartinei darbovietei negu tie tyrimo
dalyviai, kurie dirba nevadovaujanciose
pareigose. Didelio skirtumo tarp vadovauja-
mas ir nevadovaujamas pareigas uzimanciy
darbuotojy ISA vertinimo aspektu neap-

tikta. Tyrimo prielaida, jog palankesnis
suvokiamos JSA vertinimas lems stipresnj
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
vertinimg, analizés nepatvirtino. Bendrasis
darbuotojy isipareigojimas, jtraukus visus
tris jo komponentus, turéjo koreliacinj
ry$i su ISA vertinimu, ta¢iau regresiné
analiz¢ atskleide, jog tai, kaip darbuoto-
jai vertino savo darbovietés ISA veikla,
nedaré reik§mingo poveikio jy bendrajam
isipareigojimui savo organizacijai. [domis
skirtumai rasti sulyginus rezultatus i§ vyry
ir motery perspektyvos. Tyrimo dalyvés
moterys palankiau vertino savo darbovi-
etés ISA veiklg, nurodé aukstesn] vertybinj
suderinamuma su organizacija bei nurodé
stipresnj bendrgjj, emocinj ir normatyvinj
jsipareigojima negu tai buvo isreiksta vyry
grupgéje.

Galutinis tyrimo modelis, sudarytas au-
torés, pateiktas paveiksle Zemiau.

Ateityje biity jJdomu ir naudinga paieskoti
ir iStirti alternatyvigsias [SA strategijas,
tokias kaip virtualtis [SA dialogai (Korschun
ir Du, 2013). Darbuotojy poziiiris virtual-
ioms JSA iniciatyvoms gali skirtis nuo
vertinamy jprastiniy visuomeniniy veikly
fizinéje aplinkoje. Tai ypac¢ aktualu at-
sizvelgiant ] tai, jog Siandieniné visuomené
yra ,,skaitmeniné” visuomené. Remiantis
rezultatais galima daryti prielaida, jog
darbuotojy isipareigojima organizacijai
galima pastiprinti skiriant daugiau démesio
vertybiniam darbuotojy suderinamumui su
organizacija. Tam pasiekti yra galimos dvi
konkrecios galimybés: 1) vertybinio suder-
inamumo identifikavimas per darbuotojy
atrankas, jtraukiant i pokalbj vertybinius
klausimus, 2) bei vertybinio pozitirio skati-
nimas vidiniams jmonés darbuotojams.
Pastarajam variantui yra svarbus aiSkus
organizacijos vertybiy deklaravimas, pasto-
vi, taCiau neperkrauta komunikacija, veikly
organizavimas ir darbuotojy jtraukimas.
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Jmoneés socialinés
atsakomybés
vertinimas
darbuotoijo poZitriu

r=0,59, p<0,1
—

Darbuotojy
emocinis
isipareigojimas

organizacijai

(R*= 0,39, p<0,01)

Suvokiamas vertybinis
A-O suderinamumas

3 pav. Galutinis tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta autorés

Imongs taip pat turéty atkreipti démesj i ne-
valdymo darbuotojus, kuriy jsipareigojimo
darbovietei lygmuo Siame tyrime pasireiSké
mazesnis, neguw ty darbuotojy, kurie turi
pavaldiniy. Tai galéty biity segmentuotas
isipareigojimo skatinimas jmonés viduje,
susitelkiant ] nevaldymo darbuotojus ir is-
siaiSkinant, kokios veiklos galéty paskatinti
darbuotojy jsipareigojima.

Svarbiausias §io tyrimo tikslas iSlieka
skatinti socialinj dialogg apie vertybines
sistemas ir socialinés jmoniy atsakomybés
reik§me bendruomenei placigja prasme.
Imoniy socialiné atsakomybé rizikuoja
jgauti neigiamg pozilrj atsizvelgiant i
tai, jog jos samprata daznai yra miglotai
ir netikslingai naudojama, bei jmoniy
vykdoma veikla gali fiktyviai atspindéti
socialiai atsakingg pozitirj. Todél yra biiti-
nas socialinis dialogas apie individualias ir
bendruomenines vertybes, bei jy reikSme
bendruomeninéms veikloms.

ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. ReikSmingiausias tyrimo regresinis
modelis i8Sryskéjo tiriant darbuotojy jsi-
pareigojimg suskaidzius jj ] komponen-
tus. Vertybinis asmens ir organizacijos

2.

suderinamumas bei jmoniy socialinés
atsakomybés vertinimas kartu padé-
jo paaiskinti apie 40 proc. emocinio
darbuotojy isipareigojimo organizaci-
jai sklaidos. Siame tyrime pastebimas
santykinai mazas suokiamos jmoniy
socialinés atsakomybés poveikis emo-
ciniam darbuotojy jsipareigojimui or-
ganizacijai. Kur kas stipresnis ir statis-
tiskai reikSmingas rySys buvo rastas
tarp jmoniy socialinés atsakomybés
vertinimo ir darbuotojy suderinamumo
su organizacija. Kuo labiau darbuotojai
nurodé esantys vertybiskai suderinami
su savo darboviete, tuo palankiau buvo
vertinama darbovietés [SA.

Tai, jog buvo rastas stiprus vertybio
asmens ir organizacijos vertybinio su-
derinamumo rySys su bendruoju jsipa-
reigojimu bei atskirais jo komponentais,
galimai patvirtina socialing identiteto
teorija. Siame kontekste, darbuotojai i3
tiesy isreiSké auksta vertybinj suderina-
mumg su savo darboviete.

. Darbuotojai iki 30 mety ir imtinai

vertino savo darbovietés [SA veiklg
palankiau bei iSreiské stipresnj vertybinj
suderinamuma su darboviete negu 31-
eriy ir vyresni darbuotojai. Tyrimo daly-
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5.

vés moterys palankiau vertino savo dar-
bovietés ISA veikla, nurodé aukstesnj
vertybinj suderinamumg su organizacija
bei nurodé¢ stipresnj bendrajj, emocinj
ir normatyvinj jsipareigojima negu tai
buvo isreiksta vyry grupéje.

. Imonés turéty atkreipti démesj | ne-

valdymo darbuotojus, kuriy jsipareigo-
jimo darbovietei lygmuo Siame tyrime
pasireiské mazesnis, negu ty darbuo-
tojy, kurie turi pavaldiniy. Tai galéty
blity segmentuotas  jsipareigojimo
skatinimas jmonés viduje, susitelkiant
1 nevaldymo darbuotojus. Ateityje bty
naudinga istirti, kokios pareigybinés ir
galbiit papildomos veiklos organizaci-
joje galéty paskatinti nevaldymo dar-
buotojy jsipareigojima organizacijai.
Sioje vietoje vertinga biity atsizvelgti j
karty skirtumus.

Darbuotojy jsipareigojimg organizaci-
jai galima pasitripinti skirtiant daugiau
démesio ] vertybinj darbuotojy suderi-
namuma su organizacija. Tam pasiekti
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