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SUMMARY

Relevance of the topic. The psychological contract — organization and the employee's
communication style, in order to clarify and harmonize the mutual interests of each other. Rousseau
(1989) describes the concept of the psychological contract as the belief that the organization and the
employee share mutual connection, which linked the interests and expectations of the compatibility and
feedback, in other words, the exchange takes place between the organization and the employee (Conway
& Briner, 2009). Relationship management process need especially needed in network organizations,
which are characterized by organizational structural specifics.

Network organization concept is not very old, the event is linked to the end of the twentieth
century, when the economy rapidly began to grow, the competition between organizations. Bukantaite
& Remeikien¢ (2007), agreeing Pundziene (2002) statement that every organization has to survive
individually, depending on the times, geographical location and other events, cycle, networked
organization describes as a command, systematic, with only her inherent in the operation processes, and
accumulated experience.

The object - the psychological contract factors in network organizations.

The goal - to form a cross-organizational psychological contract model.

Objectives:

1. Define the concept of the psychological contract;

2. Perform a theoretical analysis of the psychological contract models;

3. Identify the network organization and its employees' expectations;

4. Empirically investigate the network organization and employees' expectations;

5. The network organization psychological model.

The main results of the work. Empirical research has shown that a network organization of their
performance, expectations of the group the most important factor - the ability to work efficiently and
productively. Excellence in terms of the most important employee's quality of work. Loyal employee
involvement and commitment inherent duties. Liability of the employer to the employee most

importantly the ability to ensure protection of confidential information. In order to smooth teamwork is
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necessary to follow the rules, and to avoid the resistance change in the management of the employee’s
approach to the formation of a job. The key elements of the employee's personal characteristics and
features of network organization in relation to the responsibility, punctuality and work experience.

The employee's most important performance expectation is the psychological climate in the
organization. Working conditions employee is very important for its education and training. Inherently
need a hireling - the reward (financial supply) you want to make honest work, the use of humanity and
justice values. Liability in respect of the most important organizations compliance with agreements and
sense of security expected a transparent and clear communication with colleagues, correctly
understanding the information conveyed. Finally, the employee expects to feel good at work, feeling
satisfaction and maintaining a good working relationship.

Based on the empirical study established network organization factors in determining the
psychological contract formed empirical cross-organizational psychological contract model that
describes the employee and the network organization expectations of each other, which is exposed to
the professionalism, respect, continuity, integrity, impartiality and goodwill values. These factors
interact to generate results for both sides: employees - the organization's responsibilities, the

organization - employee commitment.
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IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikinéje visuomenéje darbo santykiy lygis uzima svarbia vieta darbo
rinkos kontekste. Bendravimas ir gery santykiy palaikymas tampa vis populiaresnis kalbant apie
organizacijos ir darbuotojy tarpusavio rySius. Siekiant tai jgyvendinti biitinas nuolatinis abipusiy
interesy derinimas, kurio pagrindu yra sudaromas neraSytinis psichologinis kontraktas tarp darbuotojo
ir darbdavio.

Darbo sutarties pagrindu sudaryti darbo santykiai pasireiSkia pavaldumo principu
(Dambrauskiené, 2002). Vis délto Siuolaikinei darbuotojo ir organizacijos gery santykiy palaikymo
tendencijai kategoriSkas pavaldumas néra svarbiausias, nes Siuose santykiuose ypatingai didele svarba
teikiama zmoniskumo, sgziningo darbo, supratimo ir sklandaus bendravimo vertybémes.

Psichologinio kontrakto sgavoka ir procesu mokslininkai domisi jau keliasdeSimt mety.
Psichologinio kontrakto apibrézimo pradininku laikomas Scheinas (1965). Psichologinis kontraktas —
tal organizacijos ir darbuotojo bendravimo biidas, siekiant i$siaiskinti ir suderinti abipusius interesus
vienas kito atZvilgiu. Psichologinio kontrakto veiksniais jvardijami darbuotojo ir organizacijos lukesciai
ir interesai. Rousseau (1989) psichologinio kontrakto sgvoka apibuidina kaip jsitikinimg, kad
organizacijg ir darbuotojg veikia abipusis rySys, kuris siejamas interesy ir likes¢iy suderinamumu ir
grjztamuoju rySiu, kitaip tariant, vyksta mainai tarp organizacijos ir darbuotojo (Conway & Briner,
2009). Santykiy proceso valdymo poreikis ypatingai reikalingas tinklinése organizacijose, kurios
pasizymi organizacine struktiirine specifika.

Tinklinés organizacijos sgvoka néra labai sena, jos atsiradimas siejamas su XX amziaus pabaiga,
kuomet sparCiai pradéjo augti ekonomika, atsirado konkurencija tarp organizacijy. Bukantaité ir
Remeikien¢ (2007), pritardamos Pundzienés (2002) teiginiui, jog kiekvienai organizacijai tenka
iSgyventi individualy, priklausoma nuo laikmecio, geografinés padéties ir kity jvykiy, cikla, tinkline
organizacija apibiidina kaip komanding, sisteminga, turinCig tik jai budingus veikimo procesus, bei
sukauptag patirt].

Problema. Nors psichologinis kontraktas yra sudaromas su organizacija, taCiau jo veiksniy
taikyme svarbiausias vaidmuo tenka tiesioginiam jmonés vadovui, kalbant apie tinkling organizacija —
filialo vadovui, kuriam tenka tiesioginis bendravimas su darbuotojais. Siuo atveju psichologinis
kontraktas gali biiti sudarytas ne su kiekvienu darbuotoju, o su darbuotojy grupe.

Tokio tipo organizacijose darbuotojy interesy valdymas tampa gana sudétingas procesas. Duoba
(2009) teigia, jog organizacijy tinkléjimas — tai pasikeitusiy darbuotojy poreikiy rezultatas. Tinklinése
organizacijose pirmumas teikiamas komandiniam darbui, kuris yra paremtas bendravimu dél jmonése

egzistuojancio ypac didelio paslaugy paketo pasirinkimo.
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Tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto veiksniai Siuo metu néra istirti. TaCiau néra
tikslinga manyti, jog Sio tipo organizacijos darbuotojy ir darbdavio rySiai niekuo nesiskiria nuo
hierarchinés organizacijos. Taigi iSkyla teorinis klausimas: kokie liikesciai ir interesai yra svarbis biitent
tinklinés organizacijos darbuotojams, bei ko tikisi tinkliné organizacija i$ savo darbuotojy?

Tyrimo objektas — psichologinio kontrakto veiksniai tinklinése organizacijose.

Tyrimo tikslas — suformuoti tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto model;.

UZdaviniai:

1. Apibrézti psichologinio kontrakto samprata;

2. Atlikti teorine psichologinio kontrakto modeliy analizg;

3. Identifikuoti tinklinés organizacijos ir jos darbuotojy liikescius;

4. Empirinio tyrimo metu nustatyti tinklinés organizacijos ir darbuotojy liikes¢ius;

5. Pateikti tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto model;.

Tyrimo metodai: lyginamoji, sisteminé mokslinés literatiiros analiz¢ ir sintez¢, kiekybinis tyrimo
metodas (anketiné apklausa), duomeny sisteminimas ir grupavimas, grafinis atvaizdavimas. Tyrimo

duomenys apdoroti Microsoft Excel programiniu paketu.
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1. TINKLINES ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU
DERINIMO PROBLEMATIKA

Darbo santykiai tarp darbuotojo ir organizacijos sudaryti darbo sutarties pagrindu pasireiSkia
pavaldumo principu (Dambrauskien¢, 2002). Darbo sutartyje apibrézti ir juridiskai jgalinami darbiniai
santykiai apibiidina darbuotojo ir darbdavio atsakomybes ir jsipareigojimus. Darbuotojui paskiriamos
konkrecios pareigos su jam paskirtomis funkcijomis, darbo laiku ir kitomis sglygomis. Tuo tarpu
darbdavys jsipareigoja atlyginti uz darbag, jvardijamu konkre¢iu darbo uzmokesciu.

Vis dél to darbo santykiai néra vien tik sutartiniai, bet taip pat paremti darbuotojy bei darbdaviy
lukes¢iy bei interesy derinimu. Likesciai apibadinami, kaip vieni i$ veiksniy daranciy jtakag motyvavimo
sistemai ir siejami su darbuotojo tikéjimu veiklos reikimingumu ir sugebéjimu efektyviai dirbti. Siuo
pagrindu yra sudaromas nerasytinis psichologinis kontraktas. Konkretus darbuotojas, uzimdamas tam
tikras pareigas, atlieka jam nustatytas funkcijas ir tikisi atgalinio rysio, t. y., sickia bati jvertintas,
pagirtas. Tuo tarpu organizacijos vadovy interesai néra lygiaverc¢iai darbuotojy interesams. Jy siekiai yra
kur kas didesni ir labiau orientuoti j tolimesng¢ ateitj. Pagrindinis darbdavio tikslas néra turéti gerai
dirbanciy, paklusniy ir paZzangiy darbuotojy grupe, bet ir gauti i$ to naudos. Tai reiskia, kad organizacijos
vadovai, kurie samdo darbuotojus konkre¢ioms pareigoms uzimti, tam, kad Sie atlikty tam tikras
funkcijas, sickia gauti kuo didesnes pajamas uz teikiamas paslaugas ar gaminamus produktus
maksimizuojant pelningumo, efektyvumo ir kitus finansinius jmonés rodiklius. Tokie darbuotojy ir
darbdaviy interesy skirtumai daznai sukelia nepasitenkinimo, nepasitikéjimo pojiitj arba konfliktines
situacijas. Profesiniai konfliktai daZniausiai kyla ne dél nesuderinamy interesy ir tiksly, bet dél jy
klaidingo suvokimo (Kiaunyté ir Ruskus, 2010).

Siekiant sumazinti konfliktiniy situacijy pasitaikymo galimybes butina analizuoti abipusius
lukescius: tiek darbuotojy, tiek darbdaviy. Tik jvardijus konkrec¢ius darbuotojo likescius, kuriy jis tikisi
gauti i§ darbdavio pusés ir, atvirkS¢iai, darbdavio likesCius, kuriuos privalo patenkinti darbuotojas,
galima siekti suderinamumo kompromiso. Psichologinio kontrakto pagrindu netiesiogiai jvardijami
interesai ir likesCiai skatina tarpusavio supratimg (socializacijg). Grazulis (2012) kalbédamas apie
darbuotojy socializacija Lietuvoje, teigia, jog abipusé darbdavio ir darbuotojo nauda gaunama tada kai
socializacija yra sékminga, t. y., darbuotojai jgyvendindami savo likesCius jauciasi patenkinti ir
Jsipareigoj¢ savo organizacijai, stengiasi gerai dirbti ir gauti kuo didesnius rezultatus jmonei, tuo paciu
prisidédami prie jmonés finansiniy rodikliy gerinimo ir efektyvaus darbo.

Psichologinio kontrakto taikymas paremtas zmogiskyjy istekliy panaudojimu. Sis reiskinys
pasireiSkia aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimu ir iSlaikymu, suformuojant stipriag darbo

komandg. Sios komandos iSlaikymas ir stiprinimas priklauso nuo jmon¢je egzistuojanc¢ios motyvacinés
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sistemos, kuri privalo nuolat keistis, skatinti darbuotojus gerai dirbti. Motyvacija yra tai, kas darydamas
itaka individo elgesiui, skatina siekti asmeniniy jo tiksly, tuo paciu jgyvendinant jmongs vizija, misijg ir
tikslus (Lipinskienené, 2012).

Jakimuk (2015) pateiktame psichologinio kontrakto modelyje, kuris buvo sudarytas remiantis
mokslinéje literatiiroje atliktais tyrimais (Levinson ir kt., 1962; MacNeil; 1974, Herriot, Manning &
Kidd, 1997; Guest, 1998, 2004; Van de Brande, Jannsen, Sels & Overlaet, 2002; Taylor & Takleab,
2004; Krivokapic- Skoko, Ivers & O‘Neill, 2006; Cullinane & Dundon, 2006; Wellin, 2007; Freese,
2007; Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007; Atkinson, 2008; Xiaojun, Zongkui & Yumei, 2011),
jvardija dvi Salis — tai darbdavj ir darbuotoja, kuriy interesy ir likes¢iy visuma bei tarpusavio sgveika ir
yra psichologinis kontraktas.

A. R. Bruce‘as ir kt. (2015) psichologinio kontrakto atsiradimg sieja su socialiniy mainy teorija,
kurios pagrindas $aliy santykiy mainai, kada jauciamas jpareigojimas grazinti kitai Saliai kazka
lygiaver¢io siekiant patenkinti sgziningus jy keitimo santykius ir palengvinti tgstinuma mainy
santykiuose. Dauguma ankstesniy tyrimy dél psichologinio kontrakto apibtidina tik dviSalius mainus
tarp darbdavio ir darbuotojo. Taciau A. R. Bruce‘as (2015) isskiria organizacijos teisétus mainus su
tre¢iosiomis Salimis, kuriy pagrindu siekiama paveikti psichologinio kontrakto tarp organizacijos ir
darbuotojo nuostatas, jei Sie tre¢iosios $alies mainai yra svarbiis darbuotojui. Siuo atveju darbuotojo ir
darbdavio interesy derinima gali lemti treciyjy Saliy sprendimai (partneriai, tiekéjai, uzsakovai ir pan.)

Braziené¢ ir kt. (2014) didelj démesj skiria darbdavio pozitiriui formuoti, ateinantiems jaunosios
kartos specialistams. Problema atsiranda klausimu kaip suderinti darbuotojo ir darbdavio interesus, kad
naujasis pretendentas darbo vietai biity patrauklus, atitikty organizacijos liikes¢ius. Siuo atveju kyla
problema organizacijos keliamy reikalavimy sistemoje, nes organizacija paprastai tikisi darbuotojo su
patirtimi, kas jauniems asmenims, kurie i§ Svietimo sistemos stengiasi pereiti | darbo rinkg tampa
pagrindine klititimi. Vis délto, neturéty vienas kriterijus tapti pagrindu, todél butina analizuoti ir
reitinguoti jmonés lukes¢iy visuma (sistema), siekiant atrinkti patj geriausig varianta.

Pavyzdziui, vyresnio amziaus darbuotojas priimamas pardavimy skyriuje, turi pakankama patirtj
Sioje darbo srityje, taciau ankstesniame darbe nenaudojo rysiy valdymo programos (pvz., CRM) ir jos
naudojimas jam yra naujas. Tuo tarpu jaunas pretendentas, neseniai baiggs mokslus, neturi patirties
pardavimy srityje, i§skyrus teorines Zinias jgytas studijy metu, taciau jis yra naudojes CRM programg ir
neblogai ja i¥mano. Siuo atveju darbdaviui teks skirti papildomus programos apmokymus turin¢iam
patirt] pardavimy srityje darbuotojui, tuo tarpu jaunam kandidatui $iy mokymy neprireiks, tac¢iau gali
uztrukti Sio darbuotojo pardavimy rezultatai laiko atzvilgiu. Bet Kuriuo atveju darbdaviui bitina
konkreciai apsibrézti ir sureitinguoti svarbos lygmeniu visus luikescius, kuriy tikimasi gauti i§ naujo

darbuotojo ir juos jvertinus pasirinkti patj tinkamiausig organizacijai variantg.
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Smaliukiené ir kt. (2013) analizuodama pareigiiny ir organizacijos tarpusavio rysius psichologinio
kontrakto sampratg apibudina kaip organizacijos atsakomyb¢ uz darbuotojo karjeros valdyma.
Prisitaikant prie organizacijos veiklos aplinkos, planuojami ir diegiami pokyciai, bet tai nereiskia, jog
organizacija atsisako kai kuriy jsipareigojimy darbuotojams keisdama psichologinio kontrakto
nuostatas. Bitent policininky ir karininky psichologinis kontraktas su organizacija dar vadinamas
dialektiniu (diskutuotinu, paremtu visuotiniu rysiu). Sios srities darbuotojy psichologinis kontraktas yra
specifinis, jis skiriasi nuo pelno organizacijos, dél profesijoje vyraujanciy labai stipriy jsitikinimy ir
tikéjimo, bei tiesioginiy rysiy tarp darbuotojo karjeros ir pacio darbo.

Psichologiniam kontraktui turi jtakos begalé veiksniy, kurie pasireiskia santykiuose tarp dviejy
Saliy — darbuotojo ir organizacijos. Siy laiky organizacijose ir visuomenéje vyksta dideli poky¢iai.
Sparciai vystantis informacinémis technologijomis, didéjant gyventojy poreikiams, demografinés
padéties kitimu, vyksta sparti rinkos kaita, kuri veikia darbuotojo ir organizacijos santykius.
Organizacija prisitaikydama prie rinkos pokyc¢iy kinta ir pati viduje. Siekdama patenkinti kintancius
reiklesniy klienty poreikius ir sickdama uztikrinti jmonés apyvartiniy 18y srautus organizacija tobulina
savo gamybines linijas, kelia kvalifikacija, tuo veikdama darbuotojy psichologinio kontrakto
nusistovejusias nuostatas. Keiciantis organizacijai, keiciasi ir darbo santykiai su darbuotojais. Naujy
standarty diegimu keliami aukstesni reikalavimai darbuotojui, taigi atsiranda nauji organizacijos
lukesciai darbuotojo atzvilgiu.

Atsiradus naujiems liikes¢iams, darbuotojui keliami papildomi reikalavimai. Siuo atveju atsiranda
kitas darbo santykiams jtakg darantis veiksnys — darbuotojo motyvacija. Jeigu darbuotojas nebus
motyvuotas keistis ir prisitaikyti prie naujy organizacijos keliamy tiksly, darbuotojo ir darbdavio
interesai bus nesuderinami, gali kilti konfliktai, kurie gali pasibaigti darbuotojo netektimi. Motyvacija
labai svarbi taikant psichologinj kontrakta, nes jos pagrindu darbuotojas jsipareigoja organizacijai.

Isipareigojimas neatsiejamas nuo saugumo jausmo. Darbuotojas jausdamas atsakomybe uZz
konkrecius jsipareigojimus jauciasi saugus dél savo darbo vietos, atsiranda abipusis pasitikéjimas, tai
dar labiau sustiprina psichologinio kontrakto nuostatas. Subjektyviis veiksniai, kaip pazady laikymasis,
veikia darbuotojo ir vadovo darbo santykius, kuriy pagrindas yra bendravimas. Nors psichologinis
kontraktas yra sudaromas su organizacija, ta¢iau jj taikant svarbiausias vaidmuo tenka tiesioginiam
jmonés vadovui, kalbant apie tinkling organizacija — filialo vadovui, kuriam tenka tiesioginis
bendravimas su darbuotojais.

Didelés apimties organizacijose, ypac tinklinése, kuriose vyrauja didelis darbuotojy skaicius,
organizacijos padaliniai iSsidést¢ geografiskai po teritorija, psichologinis kontraktas su kiekvienu
darbuotoju néra sudaromas. Paprastai tai gali pasireiksti liikes¢iy visuma skirta konkreciai darbuotojy

grupei.
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Tokio tipo organizacijose darbuotojy interesy valdymas tampa gana sudétingas procesas, kuris
néra visiSkai istirtas. Duoba (2009) teigia, kad organizacijy tinkléjimas — tai pasikeitusiy darbuotojy
poreikiy rezultatas. Tinklinése organizacijose pirmumas teikiamas komandiniam darbui, kuris yra
paremtas bendravimu dél jmonése egzistuojandio ypac didelio paslaugy paketo pasirinkimo.
Psichologinio kontrakto déka bendravimas su kolegomis bei vadovybe tampa skaidresnis ir aiSkesnis,
tai labai svarbu jmonés veiklos rezultatams bei prestizui palaikyti.

Tinklingje organizacijoje vadovaujamasi lankstesnémis ir paprastesnémis taisyklémis, nei
hierarchinés struktiiros organizacijoje (Jokiibauskiené, 2016). Tai biitina siekiant suvaldyti tinklg
organizacijy, kurias dazniausiai skiria didelis atstumas. Organizacijos, kurioms biidinga tinklinio
valdymo struktiira, yra lankstesnés pokyciams, taciau siekiant efektyvaus darbo labai svarbu konkreciai
apibrézti padaliniy ar darbuotojy atsakomybes. Atsakomybiy paskirstymas turi remtis vertybémis,
kuriomis organizacija vadovaujasi vykdydama ekonoming veikla. Didelése organizacijose dazniausiai
galioja vadovybés patvirtinti etikos kodeksai, kuriuose isdéstomos elgesio normos, darbdavio likeséiai
orientuoti j darbuotojo pusg¢ bei organizacijos interesai.

Tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto modelis §iuo metu néra istirtas. Taciau néra
tikslinga manyti, jog Sio tipo organizacijos darbuotojy ir darbdavio rySiai niekuo nesiskiria nuo
hierarchinés organizacijos. Taigi Cia ir iSkyla teorinis klausimas kokie liikesciai ir interesai yra svarbiis

butent tinklinés organizacijos darbuotojams, ko tikisi tinkliné organizacija i$ savo darbuotojy?
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2. TEORINE PSTHOLOGINIO KONTRAKTO VEIKSIU ANALIZE

2.1. Psichologinio kontrakto samprata

2.1.1. Psichologinio kontrakto savoka

Psichologinio kontrakto samprata grindziama darbuotojo ir darbdavio rysiais. Formaliuosius darbo
rysius apibrézia darbo sutartis, kurioje numatomas darbuotojo darbo pobiidis, funkcijos, atsakomybés ir
darbdavio jsipareigojimai, nustatomas mokamas darbo uzmokestis. Tiesioginiai darbo santykiai negali
apsieiti be netiesioginiy, taisyklése ar standartuose nepaminéty darbo elgesio taisykliy ir tarpusavio
supratimo. Sio darbo elgesio nuostaty visuma ir sudaro psichologinj kontrakta tarp darbuotojo ir
organizacijos, kuris néra formaliai pasiraSomas, o dazniausiai iSreiSkiamas zodZiu darbo pokalbio ar
susirinkimo metu, kada yra pasidalijama darbuotojo ir darbdavio liikeséiais, interesais bei tikslais.

Psichologinio kontrakto sampratg skirtingi autoriai jvardija savaip (zr. 1 lentelé). Psichologinio
kontrakto sgvokos apibtuidinimu ir paciu jo procesu mokslininkai domisi jau keletg deSimtmeciy.
Psichologinio kontrakto apibrézimo pradininku laikomas Scheinas (1965), kuris psichologinj kontrakta
jvardija kaip organizacijos ir darbuotojo liikes¢iy visumga vienas kito atzvilgiu. Si savoka yra ,,pamatas*
tolimesniems psichologinio kontrakto moksliniams tyrimams, kuriuose psichologinio kontrakto sagvoka
papildoma kaip jsitikinimas, kad organizacijg ir darbuotoja sieja abipusis rySys (Rousseau, 1989), kuris
siejamas interesy ir likes¢iy suderinamumu ir grjztamuoju rysiu, kitaip tariant, vyksta mainai tarp
organizacijos ir darbuotojo (Conway & Briner, 2009). Brianas ir Robertas (2001) papildo, jog vykstant

mainams labai svarbus tikéjimas tuo siekiant gauti abipuse nauda.

1 lentelé. Skirtingy autoriy psichologinio kontrakto apibtidinimas (sudaryta autorés)

Autorius Psichologinio kontrakto sagvoka

Schein (1965) Organizacijos ir darbuotojo likes¢iy visuma vienas kito atzvilgiu.

Rousseau (1989) Isitikinimas, kad organizacijg ir darbuotojg sieja abipusis rysys.

Rousseau (2004) ir Wellin Isitikinimy, siejanCiy organizacija ir darbuotojus Vvisuma,

(2007) priklausoma nuo skirtingo darbuotojo poziiirio, nusiteikimo darbui ir
santykiy su vadovais.

Brian & Robert (2001) Tikéjimas mainais, kad kiekviena Salis (organizacija ir darbuotojas)
privalo kazka duoti vienas kitam, mainais gaudamas abipuse¢ nauda.

Rousseau & Dabos (2004) Pabrézia psichologinio kontrakto svarbg abiem puséms — tiek
darbuotojui, tiek darbdaviui.

Conway & Briner (2009) Tarp organizacijos ir darbuotojo nuolat vykstantys mainai.
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Siekiant, kad psichologinis kontraktas biity aiSkus ir suprantamas abiem puséms, biitina jj
iSkomunikuoti. Tik bendraujant, galima iSsiaiSkinti abipusius poreikius, interesus ir tikslus. [vardijus
Siuos veiksnius galima siekti jy suderinamumo, jzvelgti darbuotojy motyvus ir siekius bei nuspresti ar
jie atitinka organizacijos keliamus strateginius tikslus, kitaip tariant, nulemiamas darbuotojo likimas
darbo vietos atzvilgiu.

Zinoma, vien tik darbo pokalbio metu sudarytas psichologinis kontraktas néra galutinis. PradZioje
uzmegzti darbdavio ir darbuotojo rySiai yra stiprinami darbo metu. Pasitaiko atvejy, jog, i§ pradziy,
darbuotojo lukes¢iai atrodo puikiai dera ir atitinka organizacijos tikslus, taciau dirbant darbuotojo
interesai pasikeiCia arba iSryskéja uzslépti siekiai, kurie prieStarauja organizacijos lukesCiams. Taigi
psichologinio kontrakto sudarymas ir abipusiy ryS$iy uzmezgimas néra svarbiausia ryS$iy uzmezgimo
proceso dalis. Labai svarbus darbuotojo ir darbdavio gery santykiy palaikymas, kuris jmanomas tik

derinant abiejy pusiy tikslus.

2.1.2. Psichologinio kontrakto tipai

Rousseau (2004) ir Wellin (2007) psichologinj kontraktg apibtidina ne tik kaip organizacijg ir
darbuotoja siejanéiy jsitikinimy visuma, bet jZvelgia ir tam tikry skirtumy, todél skiria psichologinio
kontrakto tipus, kurie apibidami 2 lenteléje. Psichologinio kontakto skirtumus lemia darbuotojo pozitiris

ir nusiteikimas darbui, bei santykiai su vadovais.

2 lentelé. Psichologinio kontrakto tipai (sudaryta pagal Rousseau, 2004 ir Wellin, 2007)

PSICHOLOGINIO APIBUDINIMAS
KONTRAKTO
TIPAS
Darbuotojai yra stabilis ir lojaliis organizacijai. Darbuotojai teigiamai
Reliacinis nusiteike¢ organizacijos diegiamiems ir, kaip manoma, reikalingiems
psichologinis pokyc¢iams. Be didesniy priestaravimy yra dirbami virSvalandziai, nepaisant ar
kontraktas jie apmokami ar ne. Darbuotojas jauciasi jsipareigojes atlikti tam tikras

funkcijas, nepaisydamas savo darbo laiko sgnaudy. Reliacino tipo
psichologinio kontrakto darbuotojai visada pasirenge padéti bendradarbiams.
Sio tipo psichologinis kontraktas paprastai sudaromas su darbuotojais, kuriems

Sandorio paskiriamos siauros srities pareigos arba sudaroma terminuota sutartis. Jie
psichologinis tvirtai laikosi specifiniy daro salygy, taciau jvykus menkiausiems
kontraktas pasikeitimams darbdaviui nesilaikant savo sutarties sglygy, gali greitai palikti

organizacija. Dazniausiai sandorio psichologinis kontraktas sudaromas su tais
darbuotojais, kurie nesukuria organizacijai didelio pranasumo, arba
organizacija dirba nestabiliose darbo rinkose.

»Hibridinis« Sio tipo psichologinis kontraktas pasireiskia rizikos pasidalijimu tarp
subalansuotas organizacijos ir darbuotojo. Darbdavio jsipareigojimai ugdo darbuotojus
psichologinis sulaukiant grjztamojo rysio, t. y., darbuotojy lankstumo ir prisitaikymo.
kontraktas
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Apibendrinat psichologinio kontrakto tipus, galima teigti, jog psichologinio kontrakto pagrindas —
tai darbdavio ir darbuotojo darbo santykiai ir elgesys. Siy santykiy kiirimg ir palaikyma apibiidina
socialinis procesas — darbuotojy socializacija. Sio proceso metu individas integruojasi ir tampa

konkrecios organizacijos Zzmogumi (darbuotoju).

2.1.3. Psichologinio kontrakto jgyvendinimas

Grazulis (2012) pagrisdamas mokslininky (Steers, 1991; Juceviciené, 1996; Stoner ir kt., 2001;
Kouzes ir Posner, 2003; Robbins, 2006) tyrimais pagrjstas i$§vadas, teigia, jog darbuotojy socializacijos
procesa, kurio pagrindu yra jgyvendinamas darbuotojo ir darbdavio psichologinis kontraktas, sudaro trys
etapai:

1. ISankstiné socializacija. Sio etapo metu yra sudaromas psichologinis kontraktas tarp
darbuotojo ir darbdavio. Atrankos pokalbio metu, darbuotojas, siekdamas darbo vietos,
uzmezga psichologinj kontakta su busimuoju darbdaviu pateikdamas savo likesCius ir
interesus. Darbdavys palygindamas darbuotojo ir organizacijos interesus, sprendzia apie darbo
pokalbio baigties rezultatus. Natiralu, jog suderinus darbuotojo ir darbdavio lukescius,
psichologinis kontraktas bus sudarytas, t. y., darbuotojas bus priimtas j darba.

2. Adaptacija (susidiirimas). Sio etapo metu labai svarbus naujo darbuotojo jsiliejimas j
organizacijg. Jo vertybés ir normos susilieja su organizacijos vertybémis ir normomis. Jeigu
vertybés neprieStaraus viena kitai ir su tiesioginiu darbuotojui paskirtu vadovu bus uzmegztas
rySys, naujo darbuotojo socializacija bus sékmingesné ir psichologinis kontraktas taps
stipresnis. Pavykusi adaptacija naujam darbuotojui leidzia tinkamai jsilieti i organizacijos
darbg ir skatina dirbti efektyviau.

3. Integracija (pasikeitimas). Valdymo, socialiniy ir techniniy priemoniy derinimas su savo ir
grupés interesais. Motyvavimas, mokymas, organizacinés kultiiros vystymas, psichologinis
klimatas organizacijos viduje — visi $ie veiksniai siektini ugdyti ir palaikyti.

Psichologinio kontrakto biiklés palaikymo svarba neatsiejama nuo jo sudarymo pradzios iki
pabaigos. Abipusé nauda priklauso nuo to, kaip sékmingai bus uzmezgami tarpusavio interesy derinimo
santykiai, kokiais biidais jie bus jgyvendinami teisingai suprantant abiejy Saliy interesus ir likescius.

Trijy etapy socializacijos procesa lemia organizacijos aplinkos veiksniai. Remiantis Jucevicienés
(1996), Stoner ir kt. (2001), Robbins (2006) pateiktomis mokslinémis diskusijomis, Grazulis (2012)
teoriniame darbuotojy socializacijos proceso medelyje jvardija vidinius ir iSorinius organizacijos

veiksnius, lemiancius socializacijos procesa (zZr. 1 pav.)
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ORGANIZACIJOS APLINKOS VEIKSNIAI ISoriniai veiksniai:

Politiniai,
Ekonominiai,
Salies socialiné ir kultdiriné
Darbuotoju socializacijos aplinka ir kt.
procesas

Vidiniai veiksniai:
1 etapas Valdymo sistema:
Isankstiné Vadovavimo stilius,
socializacija 2 etapas Darbuotjy mokymas,
(psichologinis Motyvavimas,

kontraktas) Adgptapija/ Darbo kontrolé¢ ir vertinimas ir
susidiirimas kt

(orientavimas ir 3 etapas
socialinis

psichologinis 1ol ) ) .
pritapimas) pasikeitimas Grupiy psichologinis klimatas,

(savo ir Konfliktai ir kt.

grupés Techniné sitema:

interesy Tehnologija,

derinimas) Darbo ir poilsio salygos ir kt.
Individo asmeninés savybés:
Lytis,
Amzius,
Darbo stazas,

Socialiné sistema:
Itegracija/ Organizacin¢ kulttra,

Gyvenimi$ka patirtis,
Profesinis pasirengimas,
Kompetencija ir kt.

1 pav. Organizacijos aplinkos veiksniai jtakojantys darbuotojy socializacijos procesg (sudaryta pagal Grazulis,
2012)

Organizacijos aplinkos veiksniai skirstomi j vidinius ir iSorinius. Vidiniai veiksniai apima
organizacijos viduje egzistuojancius valdymo, socialinés ir techninés sistemos veiksnius bei individo
asmenines savybes. ISoriniai veiksniai jtakoja organizacijos elgseng i$ iSorés, t. Y., nepriklausomai nuo
pacios organizacijos veiksmy. Sie veiksniai gali pasireiksti kaip ekonominé, kultiring, socialiné aplinka.

Kalbant apie darbuotojy integravimosi procesa organizacijoje, darbo santykiy ir rySiy uzmezgima,
palaikyma ir nutraukimg, egzistuoja dvi pagrindinés jégos veikiancios viena kitg — tai organizacija ir
individas.

Organizacijos aplinkos vidiniai ir iSoriniai veiksniai tiesiogiai veikia organizacijos socializacijos
procesg, kurio metu yra sudaromas, adaptuojamas ir jgyvendinamas psichologinis kontraktas tarp

darbuotojo ir darbdavio. Darbuotojo Socializacijos pasekmés gali biiti dvejopos: sékmingos
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socializacijos atveju gaunamos teigiamos pasekmés, tokios kaip pasitenkinimas darbu, produktyvus ir
efektyvus darbas, aukSta motyvacija, savo vaidmens suvokimas, Saugumo jausmas, emocinis
jsipareigojimas organizacijai ir lukesCiai daryti karjera; nesékmés atvejus dazniausiai sglygoja du
veiksniai:

v nepakankamas socializacijos lygis (izoliacija, maiStavimas) kuomet pasireiskia taisykliy
pazeidimai, prastas darbo atlikimas, pravaikstos, nepriimtinas elgesys bei dazna darbuotojy
kaita;

v' per aukstas socializacijos lygis (konformizmas) — sgmoningas arba nesgmoningas
prisitaikymas, dogmatinis mastymas, kiirybiSkumo stoka.

Socializacijos pasekmés bet kuriuo baigties atveju darbuotojo ir darbdavio psichologinj kontrakta

itakoja ji stiprindamos arba, atvirks¢iai, negatyviu poziiiriu ji naikindamos.

2.2. Psichologinio kontrakto modeliu analizé

2.2.1. Psichologinio kontrakto modeliai

Grazulis (2012) analizuodamas darbuotojo socializacijos procesa pristaté Meyer ir Allen (1991)
pasiiilyta trijy komponenty teorinj darbuotojy elgsenos vertinimo modelj vertinamg organizacinio

lojalumo atzvilgiu (Zr. 2 pav.)

Veiklos testinumo Organizacijos Emocinis
jsipareigojimas: a§ - jsipareigojimas ‘ %sipare_igojimas: a_§
lieku dirbti, nes taip lieku dirbti, nes taip

turiu elgtis ‘ pats noriu

Normatyvinis
jsipareigojimas: as
lieku, kol jauciu
formalig pareigg

2 pav. Darbuotojo elgsenos trijy komponenty teorinis modelis pagal Meyer ir Allen (1991)

Sio modelio pagrindu darbuotojy elgsena klasifikuojama priklausomai nuo prisiimto organizacijos

Jsipareigojimo. Darbuotojy elgsena gali pasireiksti trejopai:
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1. emociné, kada darbuotojo elgsenai budingas prisiriSimas prie organizacijos veiklos.
Darbuotojas, pilnai jsitraukdamas j veiklg, vykdo savo ir organizacijos tikslus, uztikrindamas
veiklos efektyvumg ir jmonés strateginiy tiksly jgyvendinimg. Toks darbuotojas paprastai
jauciasi gerai savo darbo vietoje, bendradarbiaudamas yra kiirybingas, jis Zino jam keliamus
reikalavimus ir su malonumu juos vykdo. Jau¢iamas pasitenkinimas, saugumas.

2. Veiklos testinumo elgsena vadovaujasi principu ,,a$ lieku dirbti, nes taip reikia“. Siuo atveju
kiirybiskumo nelieka, darbuotojas vadovaujasi standartiniu mastymu. Jo ketinimai ir pastangos
apsiriboja jo pacio nusistatymu, kad reikia dirbti tai, ka jo manymu reikia padaryti. Pastangos
tobuléti lieka minimalios.

3. Normatyviné elgsena pasireiskia kaip pareiga darbovietei. Darbuotojas jauciasi isipareigojes
darbovietei todé¢l darbo vieta brangina tik tiek, kiek toleruojama prasta darbo tvarka ir didelé
darbuotojy kaita organizacijoje.

Darbuotojo emocinés elgsenos atveju, svarby vaidmenj uzima emocinis jsipareigojimas. Siuo
atveju yra sudaromas psichologinis kontraktas tarp organizacijos ir darbuotojo, darbuotojui tampa aiskiis
organizacijos interesai, jis prisitaiko ir susitapatina su jmonés keliamais reikalavimais, jis jauciasi gerai
iSpildydamas jmonés strateginius tikslus, to pasékoje prisidédamas prie organizacijos efektyvaus,
pelningo gyvavimo ar net plétros.

Darbuotojai, kurie patiria per aukstg socializacijos lygj (konformizma), kada jie samoningai arba
nesgmoningai prisitaiko, pasireiskia dogmatisku mastymu. Darbuotojai dirba todél, kad jie mano, jog jie
turi taip dirbti, taigi, jiems budinga veiklos testinumo elgsena.

Normatyvinis elgesys btidingas darbuotojams, kuriems nepavyksta pakankamai jsilieti j kolektyva,
jie jauciasi formaliai jsipareigoje¢ organizacijai kurioje dirba ir jie dirba tol, kol kazko i§ jy vis dar
tikimasi.

Bet kuriuo atveju analizuojant vieng i$ trijy darbuotojy elgsenos komponenty biitina atsizvelgti |
dvi pagrindines puses, kurios veikia viena kita, t. y., organizacijg ir individg. Organizacija, vykdydama
savo misija, siekia sudaryti salygas individui jsilieti ir jsipareigoti organizacijai, tapti jos dalimi. Tuo
tarpu individas jgyvendina savo likescius darbo aplinkoje, derina savo interesus su kolektyvu, dalyvauja
organizacijos veikloje, kultiiros gerinimo procese, tapdamas organizacijai lojalus.

Jakimuk (2015) pateiktame modelyje (zr. 3 pav.) matyti, jog psichologinio kontrakto sudaryma
tarp darbuotojo ir organizacijos salygoja $iy dviejy Saliy charakteristikos. Darbuotoja veikia
individualios savybés (amzius, lytis, iSsilavinimas, lygmuo organizacijoje, darbo pobiidis ir kt.), o
organizacijai daro jtaka organizacinés charakteristikos (sektorius, dydis, nuosavybés teisé, verslo

strategija, ir kt.).
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Charakteristikos

Individualios
(amZius, lytis,
i$silavinimas,
lygmuo
organizacijoje,
darbo pobiidis,
darbo valandos,
darbo sutartis,
etniSkumas,
pareigos, pajamos,
patirtis praéjusioje
darbovietéje)

Organizacinés
(sektorius, dydis,
nuosavybes teisé,
verslo strategija,
$ajungos
pripazinimas, veikla
ir istorija,
socializacijos
procesas)

PSICHOLOGINIS

KONTRAKTAS

Darbdavio perspektyva
(Kokie veiksniai svarbiis
darbuotojui?)

Darbo pobudis ir aplinka,
darbo saugumas ir
salygos, darbo jdomumas
ir jSukiai, karjera ir
did¢jantis
profesionalumas,
socialiné atmosfera ir
draugiSkumas,
organizacijos politika ir
valdymas, atlygis
(finansinis aprapinimas),
tobuléjimo ir mokymo
perspektyvos, autonomija
(jgalinimas

darbe), pripazinimas ir
jvertinimas,
konsultavimas ir parama,
saziningumas ir
tikéjimas,
,,Zmogiékumas“ ir
teisingumas, socialinis
statusas ir ilgalaikis
darbas

Darbuotojo perspektyva
(Kokie veiksniai
svarbiis darbdaviui?
Tiesioginiy pareigy
atlikimas, papildomy
uzduociy atlikimas,

— darbo naSumas ir

kokybiskumas, jgidziy
panaudojimas ir
tobulinimas,
komandinis darbas ir
pagalbas, darbo laikas,

— atvirumas ir

pozityvumas,
atsakingumas ir
punktualumas,
lojalumas, lankstumas,
jsitraukimas,
paklusnumas,
sgziningumas.

Rezultatas

Poziiiris
Isipareigojimas
organizacijai,
pasitenkinimas darbu,
darbo-gyvenimo
balansas, saugumo
jausmas, motyvacija,
stresas.

Elgsena

Darbo santykiai,
organizacinis
pilietiSkumas,
darbuotojy kaita,
darbo nasumas.

A A

A

Pasitikéjimas Teisingumas Susitarimy laikymasis

3 pav. Organizacijos psichologinio kontrakto modelis (Jakimuk, 2015, p.110)

Psichologinj kontraktg sudaro darbuotojo ir darbdavio perspektyvos (interesai), kurie veikia vienas

kitg. Darbdavio perspektyva pasireiSkia veiksniais, kurie yra svarbiis darbuotojui, tokie kaip

pripaZzinimas, tobul¢jimo galimybés, organizacijos politika, atlygis ir kt. Darbuotojo perspektyva turéty

atspindéti darbdavio lukesCius. Darbdaviui svarbu, kad darbuotojas biity pareigingas, paklusnus,

atsakingas, lojalus organizacijai, saZiningas ir t.t. Visy 8iy veiksniy tarpusavio sgveika jtakoja tokios

vertybés kaip pasitikéjimas, teisingumas ir susitarimy laikymasis.

Taigi, pagal Jakimuk (2015) jvertinus individualias ir organizacines charakteristikas, sudaromas

psichologinis kontraktas (likes¢iy ir interesy tarpusavio sistema) tarp darbuotojo ir darbdavio, kuris yra

veikiamas pasitikéjimo, teisingumo bei susitarimy laikymosi vertybiy. Galiausiai, psichologinio

kontrakto taikymo rezultatu tampa organizacijos ir darbuotojo pozitris bei elgsena vienas kito atzvilgiu.

George (2009), remiantis Portwoodo ir Millerio (1976) atliktais empiriniais tyrimais, pastebi

individualiy ir organizaciniy bendravimo ypatumy jtakg darbo pozitriui bei jpro¢iams bei pateikia

psichologinio kontrakto modelj (Zr. 4 pav.).
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Reikiamy ir

patenkinamy
Organizacijos poreikiy jvairové
likesciai
Realus
darbas
Psichologinio Gebéjimas atlikti
- - kontrakto pareigas
Atltlr}kamf)s_21nlos abipusiSkumo (jsipareigojimas)
Ir patirtis suvokimas
Darbuotojo
lukesciai Tarpasmeninés
Individo poreikiai kompetencijos
laipsnis

(suderinamiimas)

Individo pozidris |

darba Produktyvumo

lygis (jvykdymas)

4 pav. Psichologinio kontrakto modelis pagal Portwood ir Miller (George, 2009)

Partwoodas ir Milleris (1976) padaré tokig iSvadg, kad atskiry darbuotojy darbas organizacijoje
vyksta per organizacijos ir individo asmeniniy liikes¢iy lyginimo procesg ir tai lemia darbo vykdymo ir
suderinamumo pozitrj. Vertinamas suvokimas tarp etatinio darbo integracijos ir bendro pasitenkinimo
darbu bei darbuotojo vertinimas i§ darbdavio pusés, atsizvelgiant j individualius jsipareigojimus ir
suderinamuma organizacinéje aplinkoje. Siuo atveju psichologinis kontraktas apibiidinamas kaip
darbuotojy organizaciniy santykiy apraSymas, jvertinant abipusius likescius, t. y., darbuotojo lukesciai

organizacijos atzvilgiu ir organizacijos ltikesciai darbuotojo atzvilgiu.

2.2.2. Psichologinj kontrakta lemiantys veiksniai

Visy autoriy psichologinio kontrakto modeliai turi dvi pagrindines sudedamasias dalis — tai
organizacijg ir darbuotojg, kuriuos veikia tam tikri veiksniai (zr. 3 lentelé), jie pasireiskia individo ir

organizacijos savybémis, liikesciais ir interesais.

23



3 lentelé. Psichologinj kontraktg jtakojantys veiksniai (sudaryta autorés)

Autorius Psichologinio kontrakto
sudedamosios dalys
1 2
Grazulis Darbuotojo Emociné
(2012) elgsena
priklausomai nuo
prisiimto
organizacinio
jsipareigojimo
Veiklos
testinumo
Normatyviné
Organizacijos elgsena
Jakimuk Darbuotojas Individualios
(2015) charakteristikos
Lukesciai
organizacijos
atzvilgiu
Pozitiris
VERTYBES
Organizacija
Organizacinés

charakteristikos

Veiksniai

3
PrisiriSimas prie organizacijos veiklos, emocinis
Isipareigojimas, susitapatinimas su organizacija,
isitraukimas j jmonés veikla, savo ir organizacijos
tiksly vykdymas, gera savijauta darbo vietoje,

kiirybiskumas bendradarbiaujant, keliamy
reikalavimy zinojimas, neprieStaringas reikalavimy
vykdymas, jauCiamas pasitenkinimas, saugumo
jausmas.

Kiarybiskumo stoka, standartinis mastymas, paties
nusistatytas ketinimy ir pastangy apribojimas,
minimalios  pastangos  tobuléti, dogmatiSkas
mastymas (samoningas ar nesagmoningas
prisitaikymas).

Formalus jsipareigojimas darbovietei, darbo vietos
vertinimas, prastos darbo tvarkos toleravimas, didelé
darbuotojy kaita.

Organizacijos tiksly vykdymas, veiklos efektyvumo
uztikrinimas, jmonés  strateginiy  tiksly
igyvendinimas, lojalumas, organizaciné kultiira.
Amzius, lytis, i§silavinimas, lygmuo organizacijoje,
darbo pobudis, darbo valandos, darbo sutartis,
etniSkumas, pareigos, pajamos, patirtis praéjusioje
darbovietéje.

Darbo pobudis ir aplinka, darbo saugumas ir sglygos,
darbo jdomumas ir isSukiai, karjera ir didéjantis
profesionalumas, socialiné atmosfera ir
draugiskumas, organizacijos politika ir valdymas,
atlygis (finansinis apriipinimas), tobuléjimo ir
mokymo perspektyvos, autonomija (jgalinimas
darbe), pripazinimas ir jvertinimas, konsultavimas ir
parama, sgziningumas ir tikéjimas, ,,Zmogiskumas*
ir teisingumas, socialinis statusas ir ilgalaikis darbas.
Isipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu,
darbo-gyvenimo balansas, saugumo jausmas,
motyvacija, stresas.

Pasitikéjimas, teisingumas, susitarimy laikymasis

Sektorius, dydis, nuosavybés teisé, verslo strategija,

sgjungos  pripazinimas, veikla ir istorija,

socializacijos procesas.
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3 lentelés tesinys

1 2 3
Lukesciai Tiesioginiy pareigy atlikimas, papildomy uzduociy
darbuptqo atlikimas, darbo nasumas ir kokybiskumas, jgiidziy
atzvilgiu panaudojimas ir tobulinimas, komandinis darbas ir

pagalba, darbo laikas, atvirumas ir pozityvumas,
atsakingumas  ir  punktualumas, lojalumas,

lankstumas, isitraukimas, paklusnumas,
saziningumas.
Elgsena Darbo santykiai, organizacinis pilietiSkumas,
darbuotojy kaita, darbo naSumas.
George Organizacijos likesciai Realaus darbo atlikimas.
(2009) Darbuotojo liikesciai Ziniy ir patirties jgijimas, asmeniniy poreikiy
tenkinimas, poziiirio j darbg formavimas.
Abipusio suderinamumo poZymiai Reikiamy ir patenkinamy poreikiy jvairové,
gebéjimas  atlikti  pareigas  (jsipareigojimas),
tarpasmenings kompetencijos laipsnis

(suderinamumas), produktyvumo lygis (jvykdymas)

Braziené (2014) darbdaviy lukesCius sieja su komandinio darbo, gerais bendravimo bei
tarpasmeniniais jgtidziais. Taip pat didel¢ svarbg jzvelgia tokiose individo savybése kaip noras mokytis,
intelektualus mastymas, problemy sprendimo operatyvumas, kritinio bei refleksyvaus mastymo
geb¢jimai ir t. t. Atliktas klasterinés analizés tyrimas atskleidé 27 rodiklius, kurie buvo suskirstyti pagal
svarbg perteikiant pagrindinius organizacijos liikes¢ius naujo darbuotojo atzvilgiu nustatyta bendryjy
kompetencijy (bendravimas, komandinis darbas, profesija), labai svarbiis ir kiti Kriterijai bei asmeniniy
savybiy visuma, kuriy svarba darbdaviams nuolat did¢ja.

Svarbiausi organizacijos reikalavimai darbuotojui — tai bendravimo, komandinio darbo jgiidziai,
profesing kvalifikacija ir kompetencija. Sie kriterijai yra pagrindas visy organizacijy liukeséiy
pateisinimui. Labai svarbiis reikalavimai jvardijami tokie, kaip kandidato profesiniai jgiidziai (IKT
iSmanymas), asmeninio prisitaikymo savybés (savarankiSkumas, mokymasis, prisitaikymas).
Asmeninés savybés, darbo patirtis, istikimyb¢, faktiniai jgidziai (ne tik diplomuose), rekomendacijos i$
asmeny ir organizacijy, vadovavimas, profesija, verslumo jguidziai, i§vaizda ir kt., taip pat labai svarbiis
kriterijai, taCiau ne tiek kaip minéti anks¢iau. Kandidato savybés, kaip amzius, lytis, Seimyniné padétis
yra maziau svarbiis organizacijos reikalavimai, taciau j tai atsizvelgti butina.

Apibendrinus teorinius psichologinio kontrakto modelius ir jj lemiancius veiksnius, sugrupuoti

darbuotojy ir organizacijos liikes¢iai pateikti 5 ir 6 pav.
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-~

Pareigy atlikimo

tiksly vykdymas;
atlikimas; papildomy uzduociy atl

Sugebéjimas efektyviai dirbti; nustatyty

funkcijy atlikimas; produktyvus ir
efektyvus darbas; nepriestaringas
reikalavimy vykdymas; organizacijos

tiesioginiy pareigy

~

ikimas;

-

~

Isipareigojimas atlikti pareigas; darbo
kontrolés ir vertinimo jsipareigojimas;
emocinis jsipareigojimas; formalus
jsipareigojimas darbovietei; gebé&jimas
atlikti  pareigas  (isipareigojimas);
jsipareigojes  atlikti  tam  tikras
funkcijas nepaisydamas savo darbo

Isipareigojimo

darbo naSumas; realaus darbo atlikimas;
produktyvumo lygis (ivykdymas); siekis

\gauti kuo didesnius rezultatus jmonei; A/

\laiko sanaudy; rizikos pasidaliiimas;/

K Darbuotojo charakteristikos \
Lytis; amzius; darbo stazas; patirtis
praéjusioje darbovietéje; darbo patirtis;
gyvenimiska patirtis; rekomendacijos i§
asmeny ir organizacijy; iSvaizda;

Seimyniné padétis; /

/ Lojalumo \

Stabilumas ir lojalumas organizacijai;
darbuotojo jsiliejimas j organizacija;
prisiriSimas prie organizacijos veiklos;
susitapatinimas ~ su  organizacija;
lankstumas; jsitraukimas; organizacinis
pilietiSkumas;  iStikimybé;  jmonés
vizijos, misijos ir tiksly jgyvendinimas,

N

-~

Stiprios

Komandinio darbo
darbo

elgesio  taisykliy

bendradarbiams;

derinimas su savo ir

ORGANIZACIJOS

LOKESCIAI

~

komandos
formavimas; taisykliy laikymasis;
laikymasis;
bendravimas; visapusisSka pagalba
priemoniy
grupes
kiirybiskumas

/

interesais;
J/v\bendradarbiaujant;

\Veiklos efektyvumo uztikrinimas; /

-

Auksta

Kompetencijos
profesiné  kvalifikacija;
strateginiy tiksly atitikimas; keliamy re
Zinojimas; iSsilavinimas;
tarpasmeninés kompetencijos
(suderinamumas); profesiniai  jgudz

(patirtis); faktiniai jgtidziai (ne tik dip
\Vadovavimas, verslumo jgiidziai;

pasirengimas; kompetencija; organizacijos

kokybiskumas;

iSmanymas); jgidziy panaudojimo galimybés

~

profesinis
ikalavimy

laipsnis

jai (IKT

lomuose);

/

-

\reikémingumu;

-

Pokyciy

darbg formavimas;

Besikei¢iancios organizacijos darbo
santykiy su darbuotojais keitimasis;
lankstumas pokycCiams; teigiamas
nusiteikimas poky¢iams; pozitirio j

~

J

~

Kirybiskumas; intelektualus mastymas,
noras mokytis; problemy sprendimo
operatyvumas;  kritinis  magstymas,
refleksyvumo gebéjimai; paklusnumas,
sgziningumas;  pastangos  tobuléti;
atvirumas, pozityvumas; atsakingumas,

Asmeniniy savybiy

punktualumas; tikéjimas veiklos

/

5 pav. Bendrieji organizacijos liikes¢iai (sudaryta autorés)

Apibendrinus teorinius psichologinio kontrakto veiksnius — organizacijos likescius, kuriy

darbdavys tikisi i§ darbuotojo, galima suskirstyti j pareigy atlikimo, kompetencijos, lojalumo,

Jsipareigojimo, komandinio darbo, pokyc¢iy, asmeniniy savybiy bei charakteristikos.
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-

\_

Organizacijos charakteristika
Organizaciné kultara; psichologinis klimatas
organizacijos viduje; stabilumas darbo rinkose;
nedazna darbuotojy kaita; vadovavimo stilius;
organizacijos politika ir valdymas; sektorius;
dydis; nuosavybés teisé; verslo strategija; veikla
ir istorija; socializacijos procesas;

-

dar

Sus

\

Darbdavio

valdymas; socialiné atmosfera;
ilgalaikio

jausmas;

Atsakomybés \
jsipareigojimai
buotojui; konfliktiniy situacijy

darbo  perspektyva;
itarimy laikymasis; saugumo

~

)

f Darbo sqlygy \

Darbo pobiudis, funkcijos; specifinés darbo
salygos;  darbuotojy  ugdymas  ir
apmokymas; technologinés sistemos;
darbo ir poilsio salygos, aplinka,
saugumas, jdomumas ir jStkiai; socialinis

Qtatusas; darbo laikas; darbo priemonés; j

/ Bendravimo

Skaidrus ir aiSkus bendravimas
su kolegomis bei vadovybe;
tarpusavio supratimas; rysys su
tiesioginiu darbuotojui paskirtu
vadovu; teisingas supratimas;

(]

-

Atlygis (finansinis aprapinimas);
laiku
uzmokestis;
auksta motyvacija (atsiZvelgimas
] darbuotojy motyvus); galimybé
bati
skatinimas

\pripaiinimas ir jvertinimas; /

/'\
<

Atlygio uz darbg

DARBUOTOJO

LUKESCIAI

savo vaidmens suvokimas;
draugiskumas; konsultavimas ir

\parama;

mokamas darbo
motyvavimas;

jvertintam;
gerai

darbuotojy
dirbti;

-

t

\_

Zmogiskyjy istekliy panaudojimas; teiséty
mainy su treciosiomis Salimis patenkinimas;
abipusis pasitikéjimas; pazady laikymasis,
Sgziningumas ir tikéjimas; ,,zmogiSkumas®;

~

SqZiningo darbo

eisingumas; pasitikéjimas;

J

Darbo santykiy
Darbdavio gero poZiiirio
formavimas; autonomija
(igalinimas darbe); $aliy santykiy
mainai; gery santykiy palaikymas;
abipusis rysys;

/ Pasitenkinimo \

Pasitenkinimas darbu; ltkeséiai daryti
karjera; gera savijauta darbo vietoje;
tobuléjimo ir mokymo perspektyvos;
darbo-gyvenimo balansas; Ziniy ir patirties
igijimas; asmeniniy poreikiy tenkinimas;
reikiamy ir patenkinamy poreikiy jvairoveé;

\_ /

6 pav. Bendrieji darbuotojo likesciai (sudaryta autores)

~

/

\

J

Darbuotojo interesai pasireiSkia darbo salygy, atlygio uz darbg sgziningo ir atsakingo darbo,

pasitenkinimo, darbo santykiy ir organizacijos charakteristikos liikesciais.
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2.3. Tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto specifika

2.3.1. Tinklinés organizacijos samprata

Tinklinés organizacijos atsiradimas siejamas su XX amziaus pabaiga, kuomet sparciai pradéjo
augti ekonomika, atsirado konkurencija tarp organizacijy. Bukantaité ir Remeikiené (2007), pritardamos
laikmecio, geografinés padéties ir kity jvykiy, cikla, organizacijg apibiidina kaip komanding, sisteminga,
turinCig tik jai budingus veikimo procesus, bei sukaupta patirtj.

Pagrindinis skirtumas, kuris skiria tinkling organizacijag nuo kity — tai struktiros ypatumai.
Paprastai tinkliné organizacija yra sudaryta i$ struktiiriniy vienety, pavaldziy centriniam padaliniui.
Tokio tipo organizacijose interesy derinimas ir bendravimas tampa dar sudétingesnis. Snow, Miles ir
Coleman (1992) isskiria tris tinklinés organizacijos modelius struktiiros pozitriu — tai viding, stabili ir

dinaminé (zr. 7 pav.).

VIDINE STABILL

Padalinys @ @

Administracija

TINKLINE
ORGANIZACIJA

Padalinys

Iy

Padalinys

B
\r

-

DINAMINE/LAIKINA

Tarpininkai Tarpininkai

4
0

i
o

Organizacija

Partneriai

7 pav. Tinkliniy struktiiry modeliai pagal Snow, Miles, Coleman, 1992 (Bukantaité, 2006, p. 28)

28



Tinklinés organizacijos bendravimo pozymiai pasireiSkia dvejopai — organizacijos viduje ir su
iSore, o jos struktiira gali buti kintanti. Bukantaité (2006), apibendrindama Nassimbeni (1998) pateiktas
teorines jzvalgas, pateikia Sias tinklinés organizacijos charakteristikas:

v' Tinkliné organizacija, kuri vadovaujasi lanksciu (apripinimo) tinklu. Sio tipo
charakteristikos organizacija pasireiSkia veikiancia sinergija (veikimas kartu). Nariy
jsitraukimas apibtidinamas kaip profesiné veikla bei naudojamos materialinés integracijos
priemongs.

v’ Susitarimy, rizikos tinklas tinklinéje organizacijoje siekia pagrindiniy tiksly naudodamas
technologine/funkcine sinergija, nariy jsitraukimas grindziamas personalo palaikymu, o
integracija skatinama kompetencijy bei gebé&jimy kaita.

v" Tinklinés organizacijos vadovaudamosi regioninés industrinés sistemos charakteristika,
tiksly ir jsitraukimo siekia naudodamos konkrecias strategijas, naudojasi asociacijy,
bendradarbiavimy rysiais.

Bukantaité (2006) pateikia tinkliniy organizacijy privalumus ir trikumus (zr. 4 lent.)

4 lentelé. Tinkliniy organizacijy privalumai ir trikumai (sudaryta pagal Bukantaité, 2006)

TINKLINE ORGANIZACIJA

PRIVALUMAI

Atsparumas  sudétingoms  problemoms

TRUKUMALI

susijusioms su placia elgesio galimybiy erdve; v Sprendimy priémimo sudétingumas;
Didesnés  bendradarbiavimo  galimybés v Centrinio  koordinuojan¢io  mechanizmo
siekiant bendro tikslo vienijancio padalinius; trikumas, kurio nebuvimas didina laiko
Tinkliné organizacija  yra  efektyvi sanaudas;
nestabiliose situacijose, kai problemos v Lankstumas darbuotojy kaitai, kurios sukelia
atsiranda tarp specialisty ar konkre¢iy roliy; papildomas problemas naujo darbuotojo
Rinkos salygy jautrumas, mazi komunikacijos jvedime (reikia daugiau mokymy ir
atstumai tarp organizacijos nariy; informacijos perteikti jmonés sistema);
Placios kompetencijos darbuotojai, iSpléstas v Nevienodo dydzio organizacijos negali dirbti
vadovy vaidmuo; kartu, jei néra konkreCiai apibrézty
Lengvesnis kompetencijy perdavimas vienas atsakomybiy.
kitam;

v' Platus informacijos judéjimo laukas iSorinéje
aplinkoje.

Nors tinkliné organizacija turi daug privalumy kalbant apie problemy sprendimus,

bendradarbiavimg, komunikavimag jmonés viduje ir i1Soréje bei kompetencijy perdavima, vis délto yra

nemazai trikumy, kurie dazniausiai atsiranda atsakomybiy bei interesy pasidalijime ir apibrézime.
Tinklin¢je organizacijoje psichologinis kontraktas sudaromas ne tik tarp darbuotojo ir

organizacijos, bet ir su organizacijos filialu, kuriame darbuotojas pradeda dirbti, tarpininkaujant per

filialo vadova, kuris turi apibréztas atsakomybes ir jsipareigojimus vadovybei.
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2.3.2. Specifiniai tinklinés organizacijos ir jos darbuotojy liikesc¢iai

Apibendrinus teorinius teiginius apie psichologinio kontrakto sampratg, modelius bei tinklinés
organizacijos ypatumus, galima daryti iSvada, jog psichologinio kontrakto modelis tinklingje
organizacijoje apima visus bendruosius organizacijos ir darbuotojo likescius pridedant keletg specifiniy,
butent Sio tipo jmonei budingy, lukes¢iy grupiy. Tinklingje organizacijoje, siekiant efektyvaus
bendradarbiavimo, didelis démesys skiriamas komunikacijai, kuri paprastai vyksta nuotoliniu badu arba
per filialo vadova, taigi darbuotojo bendravimo likesciai skyla j dvi dalis: bendravimas sektoriaus viduje

Ir Su centrine organizacija (zr. 5 lentelé).
5 lentelé. Tinklinés organizacijos darbuotojo bendravimo likesciai

Bendravimo likesc¢iai
Kolektyve (skyriuje, filiale) Su vadovybe (centru)

Skaidrus ir aiSkus bendravimas su kolegomis;
Tarpusavio supratimas;
Rysys su tiesioginiu vadovu,

Bendravimas su vadovybe;
Vadovybés liikesCiy supratimas;
Rysys su netiesioginiais vadovais;
Teisingas supratimas; Teisingas perteiktos informacijos supratimas;
Savo vaidmens suvokimas filialo lygmeniu; Savo vaidmens suvokimas tinklinés
Draugi$kumas; organizacijos lygmeniu;
Konsultavimas. Oficialumas;
e Pagalba, parama.

Organizacijos lukesCiy pozidriu, Salia jsipareigojimy, tinklinéje organizacijoje atsiranda ir
atsakomybes likes¢iai, kuriy tikisi tinkliné organizacija darbuotojo atzvilgiu. Siuo atveju filialo vadovas
atstovauja ne organizacija, bet darbuotojo pusg¢, kuriam yra suteikiama atsakomybe¢ uz filialo tinkamo

darbo organizavimg bei jvykdyma (Zr. 6 lentel¢).

6 lentelé. Tinklinés organizacijos lukesciai

Atsakomybés liikesciai

Korupcijos, suk¢iavimo ir méginimo daryti neteiséta poveikj klientams atvejy ne toleravimas;
Konfidencialios informacijos apsaugos uztikrinimas;

Tinkamas organizacijos atstovavimas ne tik darbo metu bet ir po jo;

Visuomenés pasitikéjimg mazinan¢iy ir darbuotojo varda zeminanc¢iy poelgiy ne toleravimas.

Organizacija (taip pat ir tinkliné) tikisi patenkinti Siuos likes¢ius remiantis organizacijos
deklaruojamomis vertybémis, pavyzdziui:
v" Profesionalumas;

v’ Pagarba;
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Atsakomybeg;
Testinumas;
Lojalumas;
Integralumas;

NesaliSkumas;

RN NN R

Rezultatyvumas;
v' Geranoriskumas.
Teorinis tinklinés organizacijos ir jos darbuotojy liikes¢iy vienas kito atzvilgiu modelis, pritaikius
jiems budingg specifikg (zr. 1 priedg), bus naudojamas tyrimo metu, siekiant pagrjsti teorinius

darbuotojo ir tinklinés organizacijos liikkes¢ius vienas kito atzvilgiu.
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3. TINKLINES ORGANIZACIJOS PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo problema ir metodai

ISanalizavus moksling literatiirg psichologinio kontrakto tematika, galima atrasti nemazai tyrimy,
kuriy pagalba buvo analizuojami darbuotojo ir organizacijos likeséiai, bei jy abipusis rySys. Kalbant
apie tinkling organizacija, kuri pasizymi savo struktiiros specifika, psichologinis kontraktas nebuvo
iStirtas. Taigi, Sio darbo tyrimo objektas — tinklinés organizacijos darbuotojai bei $ios organizacijos
skyriy, padaliniy ir filialy vadovai, turintys teis¢ priimti ir atleisti darbuotojus, jpareigoti spresti su
darbuotojais susijusias problemas, bei riipintis jy darbo vykdymu.

Remiantis, teorinés analizés metu, sudaryta organizacijos ir darbuotojy likesCiy visuma,
iSkeliamas tyrimo tikslas — sudaryti, empirinio tyrimo rezultatais grjstg, tinklinés organizacijos
psichologinio kontrakto modelj, kurio esmé atsakys j darbe uzduota probleminj klausimg — kokie
likes¢éiai ir interesai yra svarbiis tinklinés organizacijos darbuotojams ir tinklinei organizacijai vienas
kito atzvilgiu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti, kaip darbuotojai vertina tinklinéje organizacijoje taikoma psichologinj kontrakta.

2. Nustatyti tinklinés organizacijos liikescius, jvertinant vadovy atstovaujama jmonés sektoriy.

3. Nustatyti tinklinés organizacijos darbuotojy lukescCius, atsizvelgiant j skirtingg darbuotojo

socializacijos proceso etapa.

4. Pateikti tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto modelj.

Tyrimo imtis — atlikta visuminé apklausa. Pasirinkta konkreti tinkliné organizacija, apklausti $ios
organizacijos skyriy, padaliniy ir filialy vadovai bei centrinio padalinio ir filialy darbuotojai, siekiant
nustatyti tokio tipo jmonés ir darbuotojy svarbiausius lukesc¢ius. Buvo apklausta 37 tinklinés
organizacijos darbuotojai, taip pat 20 organizacijg atstovaujan¢iy vadovy.

Tyrimo metodai — psichologinio kontrakto tinklingje organizacijoje tyrimo tikslui pasiekti buvo
atlikti kiekybiniai tyrimai — anketinés apklausos, kurios buvo issiystos respondentams elektroniniu pastu.
Tidikio nuomone (2003) anketos pagalba surinkta medziaga atspindi fakting realybe, jy pateikimas daug
paprastesnis ir prieinamesnis respondentams. Atliktos visuminés apklausos grjztamumo procentas lygus
17.
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3.2. Tyrimo instrumentarijus ir eiga

Siekiant isstirti tieck organizacijos, tiek jos darbuotojy likes¢ius, buvo parengtos dvi skirtingos
anketos (2 ir 3 priedai). Pirmoji anketa skirta tinklinés organizacijos darbuotojams, antroji — tos pac¢ios
organizacijos vadovams. Klausimai buvo sudaryti atsizvelgiant j tyrimui iSkeltus uzdavinius. Darbuotojy

klausimyno struktiira pateikiama 7 lentel¢je.

7 lentelé. Darbuotojy litkesciy tyrimo klausimyno struktiira

Klausimo
svarba
Eil. tinklinés
Nr. Klausimas Klausimo tikslas organizacijos
psichologinio
kontrakto
modeliui
1 Ar, priimant Jus | darba, Jums buvo pristatyta I$siaiSkinti ar darbuotojai zino apie Psichologinio
psichologinio kontrakto taikymo koncepcija psichologinio kontrakto taikymo kontrakto
organizacijoje? koncepcija. Zinomumas.
2 Ar, darbo pokalbio metu, darbdavys stengési I$siaiSkinti ar darbdavys stengiasi Psichologinio
i$siaiskinti jiisy lukesCius darbovietés atzvilgiu = iSsiaiskinti darbuotojo likescius. kontrakto
(tai ko Jas tikités gauti i§ organizacijos)? naudojimo
3 Ar, Jasy manymu psichologinio kontrakto ISsiaiskinti ar darbuotojas mano, jog galimybés ir
,sudarymas® sustiprinty Jasy ir darbdavio psichologinio kontrakto naudojimas nauda.
santykius? yra naudingas.
4 Kurio sektoriaus darbuotojas esate tinklinéje IS$siaiSkinti  tinkliSkumo  jtaka Tinklinés
organizacijoje? psichologinio kontrakto taikymui. organizacijos
5 Jasy darbo stazas tinklinéje organizacijoje? I$siaiskinti darbuotojo socializacijos =~ psichologinio
proceso lygj. kontrakto
ypatybeé.
6 PraSome jvertinti, kiek Jums svarbios yra Sios ISsiaiSkinti kokios charakteristikos
organizacijos charakteristikos? organizacijos tikisi darbuotojai.
7 Prasome jvertinti, kiek Jums svarbios yra Sios ISsiaiskinti kokiy darbo salygy tikisi
organizacijos sitilomos darbo salygos? darbuotojai i$ organizacijos.
8 PraSome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie ISsiaiskinti kokiy atlygio uz darba
atlygio uz darbg liikes¢iai? liikes¢iy tikisi darbuotojai. Tinklinés
9 Praome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie ISsiaiskinti kokiy saZiningo darbo Organizacijos
sgziningo darbo  organizacijos  atzvilgiu lukesciy tikisi darbuotojai. psichologinio
lukes¢iai? kontrakto
10  Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra §ie I$siaiskinti kokiy atsakomybeés —sudétiné dalis.
atsakomybés organizacijos atzvilgiu lukes¢iai? = likes¢iy tikisi darbuotojas.
11  Prasome jvertinti, kiek Jums svarbios yra Sios I[Ssiaiskinti  kokiy  bendravimo
bendravimo savybés skirstant bendravima savybiy darbuotojai tikisi
skyriuje ar biure bei su vadovybe? bendraujant  kolektyve ir su
vadovybe.
12 PraSome jvertinti, kiek Jums svarblis yra §ie ISsiaiskinti kokiy pasitenkinimo
pasitenkinimo darbu likesciai? darbu liikes¢iy tiki darbuotojai.
13  PraSome jvertinti, kiek Jums svarbls yra Sie ISsiaiskinti kokiy darbo santykiy
darbo santykiy likes¢iai? tikisi darbuotojai.
14 Jusy amzius? ISsiaiskinti bendrgsias darbuotojy Amziaus ir
charakteristikas — amziy ir lytj. Iyties jtaka
15  Jusy lytis? psichologiniam
kontraktui.
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Organizacijos likesCiy tyrimo anketos struktira labai panaSi, tacCiau klausimai kiti ir orientuoti

organizacijos vadovams, kuriy funkcija priimti bei atleisti darbuotojus. Sios anketos klausimyno struktiira

pateikiama 8 lenteléje.

Eil.
Nr.

10

11

12

13

14

15
16

8 lentelé. Organizacijos liikes¢iy anketos klausimyno strukttira

Klausimas

Ar, darbo pokalbio metu, stengiatés iSsiaiSkinti
darbuotojo lukescius darbovietés atzvilgiu (tai
ko darbuotojas tikisi gauti i§ organizacijos)?
Ar, darbo pokalbio metu, stengiatés pateikti
organizacijos liikesCius darbuotojui (tai ko
organizacija tikisi i§ darbuotojo)?

Ar, priimdami darbuotojus j darba, naudojate
psichologinio kontrakto taikymo koncepcija
organizacijoje?

Kurio sektoriaus vadovas
organizacijoje?
Jusy darbo stazas tinklingje organizacijoje?

esate tinklingje

Prasome jvertinti, kiek Jums svarbios yra Sios
darbuotojo savybés?

PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra Sie
darbuotojo pareigy atlikimo ltikesc¢iai?

PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra Sie
darbuotojo kompetencijos liikes¢iai?

Prasome jvertinti, kiek Jums svarbts yra Sie
lojalumo organizacijai litkes¢iai?

PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra Sie
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
lukesciai?

PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra §ie
darbuotojo atsakomybés lukesciai?

Prasome jvertinti, kiek Jums svarbis yra §ie
darbuotojo komandinio darbo likesciai?
PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra Sie
organizacijos lukesCiai i§ darbuotojo puseés
poky¢iy valdymo atzvilgiu?

PraSome jvertinti, kiek Jums svarbios Sios
darbuotojo asmenines savybes?

Jusy amzius?
Jasy lytis?

Klausimo tikslas

ISsiaiSkinti ar darbdavys stengiasi
i§siaiskinti darbuotojo likescius.

ISsiaiskinti ar darbdavys
jdarbindamas darbuotojg pateikia
organizacijos liikescius.

I8siaiskinti ar tinklingje
organizacijoje naudojamas
psichologinis kontraktas.

ISsiaiskinti  tinkliSkumo  jtaka
psichologinio kontrakto taikymui.
ISsiaiSkinti  vadovaujamo darbo
stazo jtaka psichologinio kontrakto
taikyme.

I$siaiSkinti svarbiausias darbuotojo
savybes.

I8siaiskinti kokie darbuotojo pareigy

atlikimo lukesciai svarbiis
darbdaviui
ISsiaiskinti kokie kompetencijos

lukesciai svarbus darbdaviui.
Issiaiskinti kokie lojalumo lukesc¢iai
svarbus darbdaviui.

ISsiaiSkinti ~ kokie  darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai
lukesciai svarbiis darbdaviui.

ISsiaiskinti  kokie  atsakomybés

ltikesciai svarbus darbdaviui.
ISsiaiskinti kokie komandinio darbo
likesciai svarbiis darbdaviui.
I8siaiskinti kokie pokyc¢iy valdymo
ltikesciai svarbus darbdaviui.

ISsiaiskinti  kokios  darbuotojo
asmeninés savybés svarbios
darbdaviui.

ISsiaiskinti  bendrasias  vadovy

charakteristikas — amziy ir lytj.

Klausimo
svarba
tinklinés
organizacijos
psichologinio
kontrakto
modeliui

Psichologinio
kontrakto
naudojimo
savybé.

Psichologinio
kontrakto
naudojimo
galimybés.
Tinklinés
organizacijos
psichologinio
kontrakto
ypatybé.

Tinklinés
organizacijos
psichologinio
kontrakto
sudétiné dalis.

Vadovy
amziaus ir
lyties itaka
psichologiniam
kontraktui.
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Anketg, skirtg tinklinés organizacijos darbuotojams ir anketg, skirtg tinklinés organizacijos
vadovams, sudaro trys blokai: jZanginis, pagrindinis ir baigiamasis.

Izanginiame anketos bloke pateikiama informacija apie atlickamo tyrimo specifika, pobiidj bei kas
ir kokiu tikslu §j tyrimg atlieka. Pristatoma planuojama anketos pildymo trukmé (apie 10 min).
PabréZziamas anketos anonimiSkumas ir garantuojamas konfidencialumas.

Pagrindinis anketos blokas padalytas j dvi dalis:

e Pirmoji dalis (1-5 klausimai) atskleidzia psichologinio kontrakto naudojimo savybes,
zinomumo ir taikymo lygij i§ darbuotojo ir darbdavio pusés bei darbuotojo suprantamg
psichologinio kontrakto nauda.

e Antroji dalis (6-13 klausimai) pirmojoje anketoje jvardija svarbiausius darbuotojo
lukescius, kuriy tikisi gauti i§ organizacijos. Antroji anketa — atskleidzia organizacijos
lukescius darbuotojo atzvilgiu.

Baigiamoji dalis (14-15 klausimai) reikalingi iSsiaikstinti bendrasias demografines respondenty
savybes.

Respondenty nuomonés vertinamos keliais tipais: nominaliné dichotominé¢ skalé¢ naudojama
jvertinti pagrindinio anketos bloko pirmaja dalj bei baigiamaji anketos bloka. Antroji anketos dalis,
kurios pagalba buvo sureitinguoti pagrindiniai darbuotojy ir organizacijos liikes¢iai vertinami Likerto
rangy skale nuo ,,1 iki ,,4%, kur ,,1* reikSmé - ,,visiskai nesvarbu®, o0 ,,4“ — ,labai svarbu®.

Tyrimas atliktas 2016 mety lapkri¢io ménesj. Internetinés apklausos anketiniai duomenys apdoroti

ir palyginti matematinés statistinés analizés bidu naudojant Microsoft Excel programa.
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4.  PSICHOLOGINIO KONTRAKTO VEIKSNIU TINKLINEJE
ORGANIZACIJOJE TYRIMAS

Tyrimo metu apklaustos dvi Salys — organizacija ir individas — veikiancios psichologinj kontrakta.
Individo likescius apibtidina tinklinés organizacijos darbuotojy nuomoné pagal gautus 37 respondenty
ankety duomenis (4.1. skyrius). Organizacijos lukes¢iy analizé paremta tinklinés organizacijos vadovy

nuomone pagal 20 respondentiniy ankety duomenis (4.2. skyrius).
4.1. Darbuotojy liikes¢iy tyrimo rezultatai

4.1.1. Respondenty demografiniai duomenys

Siekiant iSsiaiSkinti darbuotojy likes¢ius tinklinés organizacijos atzvilgiu, buvo apklausti 37
respondentai atstovaujantys tinklinés organizacijos darbuotojus. Detali apklausos statistiniy duomeny
ataskaita pateikta 4 priede.

Vertinant respondenty pasiskirstyma pagal lytj, moterys sudaré didzigja dauguma apklaustyjy (8
pav.). I§ 37 respondenty, 31 buvo moteris, kas sudaro net 83,78 proc. Likusieji 6 apklaustieji yra vyrai,
kas sudaro vos 16,22 proc. Toks pasiskirstymas lemia organizacijos veiklos specifiSkuma, kuris lemia

motery dominavimg darbuotojy grupéje.

Vyrai

Moterys

31 respondenté
84%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Vertinant respondentus pagal amziy, apklaustyjy pasiskirstymas pateikiamas 9 paveiksle.
Daugiausia respondenty pateko j vyriausiyjy grupe — vir§ 35 mety. Sia grupe atstovaujanéiy respondenty

yra 20, kas sudaro 54,04 proc. Taip pat apklausta 15 respondenty, kuriy amzius nuo 25 iki 35 mety
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(40,54 proc.). Likusieji 5,41 proc. respondenty atstovauja darbuotojy grupe, kuriy amzius nevirsija 25
mety. Toks apklaustyjy pasiskirstymas parodo silpng jauny darbuotojy vieta darbo rinkoje.

iki 25 m.,
2 respondentai

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Apklausos metu respondentai buvo suskirstyti pagal atstovaujamo skirtingo tinklinés organizacijos
padalinio vieta. I§ 37 apklaustyjy, 70 proc. respondenty yra 26 tinklinés organizacijos filialo darbuotojai
ir 30 proc. — tinklinés centrinés organizacijos 11 darbuotojy (10 pav.). Toks darbuotojy pasiskirstymas
yra nattralus dél bendro organizacijos darbuotojy skaiciaus pasiskirstymo. Pasirinktoje organizacijoje,

kurioje buvo atlikta apklausa, apytiksliai 80 proc. darbuotojy yra filialo darbuotojai.

Centras
nty

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tinklinés organizacijos sektoriy

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir tinklinés organizacijos sektoriy pateikiamas 11
paveiksle. Tinklinés organizacijos darbuotojai iki 25 mety, pasiskirsto tolygiai (po 50 proc.)
atstovaujamo tinklinés organizacijos sektoriaus atzvilgiu: po 1 respondentg i§ kiekvieno tinklinés
organizacijos sektoriaus (centro ir filialo). Apklausta 15 respondenty 25-35 mety amziaus, i$ kuriy 10
respondenty (66,67 proc.) yra filialo ir 5 apklaustieji (33,33 proc.) — centrinio sektoriaus darbuotojai.

Respondentai, kuriy amziaus grupé vir§ 35 mety, apklausta 15 filialo atstovy, kas sudaro 75 proc. visy
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Sios amziaus grupés apklaustyjy, ir 5 respondentai (25 proc.) atstovaujantys centrinj organizacijos
sektoriy. Apibendrinat galima teigti, jog didZiaja dalj respondenty sudaro filialo darbuotojai virs§ 35 mety

amziaus.

100%
1 resp.

80% 509%

60%
40%
20%

0%
iki 25 mety 25-35 metai 35 m ir daugiau

Hm Centras Filialas

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir tinklinés organizacijos sektoriy

Vertinant respondentus pagal darbo stazg, jie buvo suskirstyti j tris etapus pagal psichologinio
kontrakto jgyvendinimo procesg (Grazulis, 2012):

1. Etapas - isankstiné socializacija. Sio etapo metu yra sudaromas psichologinis kontraktas

tarp darbuotojo ir organizacijos. Pasirinktoje tinklinéje organizacijoje, kurioje atliktas

psichologinio kontrakto veiksniy tyrimas, naujiems darbuotojams yra nustatomas 3 ménesiy

bandomasis laikotarpis ir dar 3 ménesiy kontrolés laikotarpis, kurio metu darbuotojo teikiamy

paslaugy kokyb¢ yra tikrinama nuotoliniu biidu. Taigi iSankstinés socializacijos proceso dalyvius

atstovauja darbuotojai dirbantys iki 6 ménesiy.

2. Etapas - adaptacija (susidiirimas). Sio etapo metu darbuotojas prisitaiko prie organizacijos

taikydamas galiojancias nuostatas ir taisykles. [vertinus tinklinés organizacijos valdymo struktiiros

specifika ir sudétinguma adaptacijos proceso etapui paskirti respondentai, kuriy darbo stazas nuo

6 ménesiy iki 2 mety.

3. Etapas - integracija (pasikeitimas), kurio metu valdymo specifika darbuotojui yra

suprantama ir aiski, vyksta darbuotojo ir organizacijos interesy derinimo procesai. Sio etapo

darbuotojy likesc¢iams apibiidinti pasirinkta darbuotojy grupé organizacijoje dirbanti ilgiau kaip 2

metus.

Respondenty pasiskirstymas pagal socializacijos proceso etapus pateikiamas 12 paveiksle.
Pirmojo etapo respondentai sudaro 10,81 proc., t. y., 4 darbuotojai, kuriy darbo stazas iki 6 ménesiy.
Antrojo — 16,22 proc., t. y., 6 darbuotojai dirbantys nuo 6 ménesiy iki 2 mety. Integracijos proceso

darbuotojy apklausta daugiausiai — 27 respondentai, kas sudaro 72,97 proc.
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1 etapas

2 etapas
dentai

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal socializacijos proceso etapa

Respondenty pasiskirstymas pagal socializacijos proceso etapg ir tinklinés organizacijos sektoriy

pavaizduotas 13 paveiksle.

100%
80%
60%
40%
20%
0%

1 etapas 2 etapas 3 etapas

B Centras M Filialas

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal socializacijos proceso etapg ir tinklinés organizacijos sektoriy

ISankstinés socializacijos proceso dalyvius sudaro 3 filialo respondentai (75 proc.) ir 1 tinklinés
organizacijos centrinio sektoriaus darbuotojas (25 proc.). Adaptacijos proceso respondentai — tai 4 filialo
(66,67 proc.) ir 2 centrinio (33,33 proc.) sektoriaus darbuotojai. Treciojo etapo dalyvius sudaro 8
centrinio sektoriaus atstovai (29,63 proc.) ir 19 filialo darbuotojy, kas sudaro 70,37 proc. ir sudaro

didziausig respondenty dalj.

4.1.2. Psichologinio kontrakto taikymo vertinimas

Tyrimo metu siekta issiaiskinti psichologinio kontrakto taikymo bei naudojimo galimybes. Siuo
tikslu buvo sudaryti 3 nominaliniai anketos klausimai. Atsakymy j Siuos klausimus pasiskirstymas

pateikiamas 14 paveiksle.
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1-ojo klausimo, ar, priimant Jus j darbg, Jums buvo pristatyta psichologinio kontrakto taikymo
koncepcija organizacijoje, atsakymy pasiskirstymas rodo, jog 25 respondentams, kas sudaro net 67,57
proc. psichologinio kontrakto taikymo koncepcija nebuvo pristatyta. Likusiyjy 12 respondenty (32,43
proc.) teigimu Sis metodas buvo pateiktas jsidarbinimo metu.

I 2-gji klausima, ar, darbo pokalbio metu, darbdavys stengési issiaiskinti jisy likescius
darbovietés atzvilgiu (tai ko Jis tikités gauti i§ organizacijos), daugumos, t. y. 26 respondenty,
atsakymas buvo teigiamas, kas sudaro 70,27 proc. likusiyjy 11 apklaustyjy (29,73 proc.) atsakymas buvo
neigiamas.

3-iojo Kklausimo, ar, Jisy manymu psichologinio kontrakto ,,sudarymas‘ sustiprinty Jisy ir
darbdavio santykius, atsakymai pasiskirsté dvejopai: 25 respondentai (67,57 proc.) atsaké teigiamai ir
12 respondenty (32,43 proc.) atsaké neigiamai.

1 KLAUSIMAS 2 KLAUSIMAS 3 KLAUSIMAS

TAIP

NE
respondentai

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymy j nominalinius klausimus pasiskirstyma

Apibendrinant atsakymy j nominalius klausimus pasiskirstymg galima daryti iSvada, jog daugumai
darbuotojy, darbo pokalbio metu, nebuvo pristatyta psichologinio kontrakto taikymo koncepcija, taciau
darbdavys stengési iSsiaisSkinti darbuotojo lukescius organizacijos atZzvilgiu. Dauguma darbuotojy mano,

jog psichologinio kontrakto sudarymas sustiprinty darbuotojo ir darbdavio santykius.

4.1.2. Psichologinio kontrakto veiksniy tyrimo rezultatai pagal

veiksniy reik§minguma

Vertinant psichologinio kontrakto veiksnius, lemian¢ius darbuotojy likesCius, pastarieji
suskirstyti | 8 grupes apibuidinancias konkrecios grupés lukescius:

1. Organizacijos charakteristikos,

2. Darbo salygy,

3. Atlygio uz darba,
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4. Saziningo darbo,

5. Organizacijos atsakomybeés,
6. Bendravimo,

7. Pasitenkinimo darbu

8. Darbo salygy.

Tyrimo metu konkrecios grupés veiksniai buvo vertinami balais nuo 1 (visiSkai nesvarbu) iki 4
(labai svarbu). Kiekvienas veiksnys vertinamas pagal respondenty darbo stazg (dirbantieji iki 6 ménesiy,
nuo 6 ménesiy iki 2 mety ir vir§ 2 mety) ir lyginami su bendra vidutine veiksnio reikSme.

Pirmosios grupés veiksniai apibtidina darbuotojo liikesCius organizacijos charakteristikos
atzvilgiu, kurie pateikiami 15 paveiksle.

Vertinant 1-ojo socializacijos proceso (iSankstinés socializacijos) etapo respondenty, kuriy darbo
stazas yra iki 6 ménesiy, veiksniy reikSminguma svarbiausi veiksniai, kuriems buvo skirtas didziausias
vidutinis balas (3,75) yra organizacijos psichologinis klimatas, jos politika ir valdymas. Taip pat svarbus
vadovavimo stilius, stabilumas rinkose, kulttira, strategija, nedazna darbuotojy kaita ir socializacijos
procesas. Sie veiksniai vidutiniskai jvertinti vienodai — 3,50 balo. I3ankstinés socializacijos proceso
atstovai maziau vertina organizacijos sektoriy (2,75 balo), veikla ir istorija (2,50 balo), nuosavybés teise

ir dydj (2,25 balo).
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15 pav. Lukes¢iy organizacijos charakteristikos atzvilgiu vertinimas

Respondentai, kuriy darbo stazas nuo 6 ménesiy iki 2 mety, didZiausig vidutinj balg (3,83) skiria
organizacijos psichologiniam klimatui ir vadovavimo stiliui. Didele svarbg teikia organizacijos
stabilumui darbo rinkose ir organizacinei kultiirai, vidutiniskai skirdami 3,50 balo. Veiksniai —
organizacijos politika ir valdymas, nedazna darbuotojy kaita, socializacijos procesas, jmonés veikla ir

istorija — vertinami vienodai, vidutini§kai skiriant 3,33 balo. Maziau svarbiis veiksniai — sektorius ir
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nuosavybés teisé (2,17 balo). Adaptacijos socializacijos proceso respondenty nuomone, organizacijos
dydis nesvarbus (1,83 balo).

Dirbantieji ilgiau kaip 2 metus svarbiausiu organizacijos charakteristikos veiksniu laiko
psichologinj klimatg, skirdami jam didziausig viduting reikSme¢ (3,85 balo) lyginant su kity grupiy
respondenty vertinimais. Veiksniy reikSmingumas pasireiskia sekanciai: vadovavimo stilius (3,67 balo),
stabilumas rinkose (3,52 balo), jmonés politika ir kultiira (3,44 balo), organizaciné kultiira (3,41 balo),
verslo strategija (3,37), nedazna darbuotojy kaita, veikla ir istorija (3,26 balo), socializacijos procesas
(3,19 balo). Paskutiniyjy veiksniy (sektorius, nuosavybeés teis¢, dydis) vidutinés vertinimo reikSmes,
kaip ir kity socializacijos proceso etapy atstovy, yra maziau kaip 3 balai, todél jie vertinami maziau.

Apibendrinant, respondenty nuomone, svarbiausias organizacijos charakteristikos veiksnys yra
psichologinis klimatas organizacijoje, kurio vidutiné reik§mé yra 3,84 balo. Taip pat svarbus
organizacijos vadovavimo stilius (3,68 balo), stabilumas darbo rinkose (3,51 balo), organizacijos
politika ir valdymas (3,46 balo), organizacin¢ kultiira (3,43 balo), verslo strategija (3,32 balo), nedazna
darbuotojy kaita (3,3 balo), socializacijos procesas (3,24 balo) ir organizacijos veikla ir istorija (3,19
balo). Maziau svarbiis veiksniai yra sektorius, nuosavybés teis¢ ir dydis, kuriy vidutinés reikSmés yra
zemiau 3 baly.

Antrosios grupés psichologinio kontrakto veiksniai apibiidina darbuotojy ltikes¢ius susijusius su

darbo salygomis (16 pav.).
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16 pav. Lukesc¢iy organizacijos darbo salygy atzvilgiu vertinimas

Respondentali, kuriy darbo stazas iki 6 meén., didziausig svarbg teikia technologinéms sistemos ir
darbo laikui, skirdami veiksniams didziausia galima vertinima — 4 balus. Jdomu tai, kad vidutiniskai $ie
veiksniai vertinami 3,51 balo ir atsiduria 7 ar 8 vietoje vertinant pagal bendrg vertinimo elitiSkuma.
Pirmojo socializacijos etapo atstovai didele reikSme teikia darbuotojy ugdymui ir apmokymui, darbo ir

poilsio saglygoms, darbo pobudziui, funkcijoms, priemonéms ir aplinkai (3,75 balo), darbo saugumui,
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darbo salygoms, taciau vertinimo skalés atzvilgiu veiksnys yra pakankamai svarbus.

Adaptacijos etapo respondentai darbo salygy veiksnius vertina didziausig reikSminguma skirdami
darbo ir poilsio salygoms (3,67 balo). Respondentai, dirbantys nuo 6 ménesiy iki 2 mety, darbuotojy
ugdymg ir apmokyma, darbo pobudj, funkcijas, aplinkg ir specifines darbo salygas vertina vidutiniSkai
veiksniams (3,33 balo), technologinéms sistemos ir darbo laikui skiriant 3,17 balo. Maziausiai
vertinamas socialinis statusas (2,5 balo) suteikiant veiksniui neypatingg reikSme.

Dirbantieji virs 2 mety apibiidina veiksniy reikSmes, kurios beveik sutampa su vidutinémis
bendromis vertinimo reikSmémis. Integracijos etapo atstovai didziausig reik§me teikia darbuotojy
ugdymui ir apmokymams (3,74 balo). Darbo ir poilsio saglygoms, darbo priemonéms ir darbo saugumui
vidutiniskai skiria 3,63 balo, darbo pobudziui ir funkcijoms — 3,59 balo, darbo aplinkai — 3,56 balo,
technologinéms sistemos ir darbo laikui — 3,52 balo. Maziau vertinami specifiniy darbo salygy (3,26
balo), darbo jdomumo ir i$8tikiy (3,22 balo) ir socialinio statuso (3,19 balo) veiksniai.

Apibendrinant bendrus vidutinius vertinimus galima teigti, jog visi darbo sglygy veiksniai yra
svarbiis: darbuotojy ugdymas ir apmokymas (3,70 balo), darbo ir poilsio salygos 3,65 balo), darbo
pobudis ir funkcijos (3,59 balo), darbo priemonés (3,59 balo),darbo aplinka ir saugumas (3,57 balo),
technologinés sistemos ir darbo laikas (3,51 balo), specifinés darbo salygos (3,30 balo),darbo jdomumas
ir isstkiai (3,27 balo) ir socialinis statusas (3,11 balo).

Darbuotojy atlygio likes¢iy vidutiniai vertinimai pateikiami 17 paveiksle.
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17 pav. Lukesciy atlygio uz darbg atzvilgiu vertinimas

Dirbantieji iki 6 ménesiy svarbiausig reikSme teikia atlygio (finansinio apriipinimo) ir laiku
mokamo darbo uzmokesc¢io veiksniams, suteikdami vidutiniSkai 3,75 balo. Maziau svarbus, taciau

turintys pakankamai aukstg vertinimg (3,25 balo) turi motyvavimo, darbuotojy skatinimo gerai dirbti,
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pripazinimo ir jvertinimo veiksniai. Maziau vertinami likeséiai: aukS$ta motyvacija (3,00 balo) ir
galimybé biiti jvertinatajam (2,75 balo).

Antrojo socializacijos etapo atstovai (dirbantieji nuo 6 ménesiy iki 2 mety) didZiausig reikSme
teikia motyvavimui, suteikdami 3,83 balo. Taip pat svarbus darbuotojy skatinimas gerai dirbti (3,67
balo), finansinis atlygis, laiku mokamas darbo uzmokestis ir auksta motyvacija (3,50 balo), pripazinimas
ir jvertinimas bei galimybé bati jvertintajam (3,33 balo).

Treciojo socializacijos etapo atstovai (dirbantys virs 2 mety) didziausig viduting reikSme teikia
taip pat kaip ir pirmojo etapo respondentai — finansiniam atlygiui (3,85 balo). Labai svarbus laiku
mokamas atlyginimas (3,78 balo), motyvavimas (3,44 balo), auksta motyvacija (3,37 balo), darbuotojy
skatinimas gerai dirbti, pripazinimas ir jvertinimas (3,33 balo) ir galimybé buti jvertintiems (3,15 balo).

Apibendrinus bendras vidutines atlygio veiksniy reikSmes galima teigti, jog labai svarbiis yra
finansinio atlygio (3,78 balo), laiku mokamo darbo uzmokescio (3,73 balo) veiksniai. Taip pat jmonés
darbuotojams yra svarbus motyvavimas (3,49 balo), skatinimas gerai dirbti (3,38 balo), auksta
motyvacija (3,35 balo), pripazinimas ir jvertinimas (3,32 balo) ir galimybé buti jvertintais (3,14 balo).

Saziningumo veiksnius, veikianCius psichologinj kontrakta, apibiidina veiksniy vertinimy

reziltatai 18 paveiksle.
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18 pav. Lukesciy saziningo darbo atzvilgiu vertinimas

Respondentali, kurie tinklinéje organizacijoje dirba iki 6 ménesiy, visus sgziningo darbo likes¢ius
jvertino vienodai, skirdami jiems 3,75 balo.

Darbuotojai, kuriy darbo stazas jmonéje nuo 6 ménesiy iki 2 mety, ,,zmoniSkumui®, teisingumui,
sgziningumui, tik€jimui, pasitikéjimui ir abipusiam pasitikéjimui skyré 3,83 balus. Kiek mazesnis
vidutinis reikSmingumas teikiamas zmogiskyjy iStekliy panaudojimo (3,17 balo) ir teiséty mainy su

treciosiomis Salimis (2,50 balo) veiksniams.
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Integracijos etapo atstovai ,,zmogiSkumui®“ ir teisingumui skiria daugiausia baly (3,74).
Saziningumas ir tikéjimas vidutiniskai vertinamas 3,70 balais, pasitikéjimas ir abipusis pasitikéjimas —
3,67 balais, zmogiskyjy iStekliy panaudojimas — 3,19 balais, teséty mainy su treciosiomis Salimis — 2,89
balais.

Apibendrinus bendras vidutines veiksniy reikSmes matomi labai svarbiis saziningo darbo
veiksniai: ,,zmogiSkumas* ir teisingumas (3,76 balai), sgziningumas ir tikéjimas (3,73 balai),
pasitikéjimas ir abipusis pasitikéjimas (3,70 balai). Taip pat svarbus zmogiskyjy istekliy panaudojimas
(3,24 balo) ir maziau svarbiis teiséti mainai su tre¢iosiomis Salimis (2,92 balo).

Organizacijos atsakomybés darbuotojo atzvilgiu likeséiy reikSmingumus apibtdina 19 paveikslas.
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19 pav. Lukesciy organizacijos atsakomybés atzvilgiu vertinimas

Dirbantieji iki 6 ménesiy didziausig reikSme teikia darbdavio jsipareigojimams darbuotojui (3,75
balo). ISankstinés socializacijos darbuotojui labai svarbiis susitarimy laikymosi, saugumo jausmo,
socialinés atmosferos ir konfliktiniy situacijy valdymo (3,50 balo) veiksniai. Naujiems darbuotojams
maziau svarbi ilgalaikio darbo perspektyva (3,25 balo).

Dirbantieji nuo 6 ménesiy iki 2 mety, pirmenybg teikia susitarimy laikymosi veiksniui (3,67 balo).
Saugumo jausmui skiria 3,50 balo, darbdavio jsipareigojimams darbuotojui — 3,33 balo, ilgalaikio darbo
perspektyvai ir konfliktiniy situacijy valdymui — 3,17 balo, socialinei atmosferai — 3,00 balo.

Dirbantieji virs 2 mety didziausig balg (3,74) skiria saugumo jausmui. Jiems taip pat labai svarbu
susitarimy laikymasis (3,70 balo), darbdavio jsipareigojimai darbuotojui (3,67 balo), ilgalaikio darbo
perspektyva (3,56 balo), socialiné atmosfera (3,52 balo) ir konfliktiniy situacijy valdymas (3,37 balo).
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Vertinant bendras vidutines reikSmes svarbiausieji organizacijos atsakomybés liikesc¢iai yra
susitarimy laikymasis ir saugumo jausmas (3,68 balai), darbdavio jsipareigojimai darbuotojui (3,62
balai), ilgalaikio darbo perspektyva (3,46 balai), socialiné atmosfera (3,43 balai) ir konfliktiniy situacijy
valdymas (3,37 balai).

Bendravimo kolektyve veiksniy reikSmingumo pasiskirstymas pateikiamas 20 paveiksle.
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20 pav. Liukes¢iy bendravimo kolektyve atzvilgiu vertinimas

Pirmojo socializacijos proceso dalyviai skaidry ir aiSky bendravimg su kolegomis vertina
labiausiai (3,75 balo). Maziau vertinamas konsultavimas (3,50 balo), teisingas ir tarpusavio supratimas
ir draugiskumas (3,25 balo). Maziausiai vertinami savo vaidmens suvokimo (3,00 balo) ir rySio su
tiesioginiu vadovu (2,75 balo) veiksniai.

Antrojo socializacijos proceso atstovai didZiausig reik§me teikia teisingam supratimui (3,67 balo).
Konsultavimui ir ry$iui su tiesioginiu vadovu skiria 3,50 balo. Maziau svarbiis veiksniai: skaidrus ir
aiSkus bendravimas su kolegomis, savo vaidmens suvokimas filialo lygmeniu (3,33 balo), draugiskumas
(3,17 balo) ir tarpusavio supratimas (3,00 balo).

Treciojo socializacijos proceso respondentams svarbiausia tarpusavio supratimas (3,70 balo). Taip
pat svarbus skaidrus bendravimas su kolegomis (3,67 balo), teisingas supratimas (3,63 balo),
konsultavimas (3,56 balo), rySys su tiesioginiu vadovu (3,52 balo), draugiSkumas (3,48 balo), savo
vaidmens suvokimas filialo lygmeniu.

Vertinant bendrgsias vidutines reik§mes, veiksniy reik§Smingumas labai pana$us: skaidrus ir aiSkus
bendravimas su kolegomis (3,62 balo), teisingas supratimas (3,59 balo), tarpusavio supratimas ir
konsultavimas (3,54 balo), rySys su tiesioginiu vadovu (3,43 balo), draugiSkumas (3,41 balo), savo
vaidmens suvokimas filialo lygmeniu (3,35 balo).

Bendravimo liikesc¢iy su vadovybe vidutinés veiksniy reikSmés pateikiamos 21 paveiksle.
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21 pav. Likes¢iy bendravimo su vadovybe atzvilgiu vertinimas

Respondentai, kuriy darbo stazas iki 6 ménesiy, bendravimui su vadovybe pirmenybe teikia
teisingos perteiktos informacijos supratimui, pagalbai, paramai ir vadovybés liikes¢iy supratimui (3,50
balo). MaZiau svarbiis veiksniai: savo vaidmens suvokimas tinklinés organizacijos lygmeniu (3,00 balo),
rySys su netiesioginiu vadovu ir oficialumas (2,75 balo).

Apklaustieji, dirbantys nuo 6 ménesiy iki 2 mety, mano, kad labai svarbu yra teisingai suprasti
perteikta informacija (3,67 balo), gauti pagalbg ir parama (3,50 balo) ir suprasti vadovybés lukescius
(3,33 balo). Maziau svarbu yra susivokti tinklinés organizacijos lygmeniu (3,00 balo), palaikyti rysj su
netiesioginiu vadovu (2,67 balo) ir elgtis oficialiai (2,50 balo).

Dirbantieji virs 2 mety svarbiausiu bendravimo su vadovybe veiksniu laiko teisingg perteiktos
informacijos supratimag (3,63 balo). Jiems svarbu gauti pagalba ir parama (3,48 balo), suprasti vadovybés
lakescius (3,30 balo) ir suvokti savo vaidmenj tinklinéje organizacijoje (3,26 balo). Maziau svarbis rysiy
su netiesioginiais vadovais (2,93 balo) ir oficialumo (2,85 balo) veiksniai.

Apibendrinant visy socializacijos procesy respondenty vertinimus svarbiausias veiksnys, lemiantis
bendravimo su vadovybe liikes¢ius, yra teisingas perteiktos informacijos supratimas (3,62 balo). Taip
pat svarbiis pagalbos, paramos (3,49 balo), vadovybés luikes¢iy supratimo (3,32 balo), savo vaidmens
suvokimo tinklinés organizacijos lygmeniu (3,19 balo) liikesciai. Maziau svarbiis veiksniai: rysiai su
netiesioginiais vadovais (2,86 balo), oficialumas (2,78 balo).

Pasitenkinimo darbu likes¢iy grupés veiksniy vidutinius vertinimus pagal darbuotojy grupes
apibiidina 22 paveikslas.

Dirbantieji iki 6 ménesiy didZiausig galimg balg (4,00) suteikia geros savijautos darbo vietoje
veiksniui. Taip pat aukstais balais vertina pasitenkinimo darbu, Ziniy ir patirties jgijimo, tobuléjimo ir

mokymo perspektyvos (3,75 balo), darbo-gyvenimo balanso (3,50 balo), likes¢iy daryti karjera (3,25
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balo) veiksnius. Maziau vertinami asmeniniy poreikiy tenkinimo ir reikiamy ir patenkinamy poreikiy

ivairoveés veiksniai, kuriems vidutiniskai skiriama 2,50 balo.
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perspektyvos tenkinimas poreikiy
jvairové

Vidutinis veiksnio reikSmingumas,
balais

mmmm Dirbantieji iki 6 mén. mmmm Dirbantieji nuo 6 mén iki 2 mety mmmm Dirbantieji daugiau 2 metai a=@==Bendra

22 pav. Lukesciy pasitenkinimo darbu atzvilgiu vertinimas

Dirbantieji nuo 6 ménesiy iki 2 mety pasitenkinimg jaucia buidami patenkinti darbu ir gerai
jausdamiesi darbo vietoje (3,83 balo) taip pat didel¢ reikSme teikia Ziniy ir patirties jgijimui, darbo-
gyvenimo balansui ir tobuléjimo, mokymo perspektyvai (3,67 balo). Antrojo socializacijos etapo
atstovams svarbis luikesciai daryti karjera (3,25 balo), maziau svarbus asmeniniy poreikiy tenkinimas ir
Ju ivairové (2,50 balo).

Respondentams, dirbantiems virs 2 mety, svarbiausias veiksnys yra pasitenkinimas darbu (3,63
balo). Taip pat labai svarbiis geros savijautos darbo vietoje, ziniy ir patirties jgijimo, darbo-gyvenimo
balanso (3,59 balo), tobuléjimo ir mokymo perspektyvos (3,56 balo) veiksniai. Mazesnis reik§mingumo
balas skiriamas asmeniniy poreikiy tenkinimui (3,15 balo), reikiamy ir patenkinamy poreikiy jvairovei
(3,00) ir lukes¢iams daryti karjerg (2,81 balo).

Apibendrinus visy respondenty vertinimy vidurkius, matyti, kad darbuotojams labai svarbiis
pasitinkinimo darbu ir geros savijautos darbo vietoje (3,68 balo), Ziniy ir patirties jgijimo (3,62 balo),
darbo-gyvenimo balanso (3,59 balo), tobuléjimo ir mokymo perspektyvos (3,54 balo) likesciai. Maziaus
svarbiis asmeniniy poreikiy tenkinimo (3,08 balo), reikiamy ir patenkinamy poreikiy jvairovés (2,92
balo) ir likescCiy daryti karjerg (2,84 balo) veiksniai, lemiantys psichologinj kontrakta.

Likes¢iy darbo santykiy atzvilgiu respondenty vidutiniy vertinimy pasiskirstymas pateikiamas 23
paveiksle.

Dirbantieji iki 6 ménesiy respondentai svarbiausiais veiksniais, lemianciais darbo santykiy
lukescius, jvardija gery santykiy palaikyma, autonomija (jgalinimg darbe) ir Saliy santykiy mainus,
skirdami jiems vidutiniskai 3,50 balo. Abipusio rysio ir darbdavio gero pozitirio formavimo veiksnius

vertina Siek tiek maziau (3,25 balo).
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23 pav. Lukesciy darbo santykiy atzvilgiu vertinimas

Antrojo socializacijos proceso atstovai didziausig viduting reikSme teikia gery santykiy
palaikymui (3,67 balo). Taip pat mano, kad abipusiy rysiy palaikymas (3,50 balo) yra svarbus veiksnys,
o autonomijg (3,14 balo) ir Saliy santykiy mainus (2,67 balo) vertina Zemesnémis reikSmémis.

Respondentai, kuriy darbo staZas organizacijoje virs 2 mety, svarbiausiu veiksniu laiko gery
santykiy palaikyma, skirdami 3,67 balo. Taip pat didele reikSme teikia abipusio rysio (3,59 balo) ir
darbdavio gero pozitrio formavimo (3,44 balo) likes¢iams. Maziau svarbiais laiko $aliy santykiy mainy
(3,15 balo) ir autonomijos (3,07 balo) veiksnius, skirdami maZesnj vidutinj reik§mingumo balg.

Lyginant bendrus vertinimo rezultatus svarbiausi darbo santykiy veiksniai yra gery santykiy

palaikymas (3,65 balo), abipusis rysys (3,54 balo) ir darbdavio gero pozitirio formavimas (3,35 balo).

4.2. Tinklinés organizacijos lukes¢iu tyrimo rezultatai

4.2.1. Respondenty demografiniai duomenys

Vertinant svarbiausius psichologinj kontrakta lemianéius veiksnius, veikian¢ius organizacijos
lukescius tinklinés organizacijos darbuotojo atzvilgiu, buvo apklausta 20 respondenty, kurie uzima
vadovaujamo darbo pareigas tinklinéje organizacijoje ir turi teis¢ priimti ir atleisti darbuotojus. Detali
apklausos statistiniy duomeny ataskaita pateikiama 5 priede.

Skirstant apklaustuosius pagal lytj, vadovaujancios tinklinés organizacijos moterys, kaip ir

darbuotojos, sudaro didziaja dalj respondenty ir sudaro 85 proc. apklaustyjy, t. y., 17 motery i§ visy 20
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respondenty (24 pav.). Tyrimo metu apklausti 3 vyrai, kurie yra tinklinés organizacijos vadovai, ir sudaro

15 proc.

Vyrai
3 respondentai
15%

Moterys
17 respondenciy
85%

24 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy pateikiamas 25 paveiksle, kuriame matome, kad 75 proc.

apklaustyjy amzius yra vir§ 35 mety amziaus (15 respondenty) ir 25 proc. — iki 35 mety amziaus.

Vyresnio amziaus vadovy daugumos tendencija savaime suprantama d¢l darbo patirties ir darbo stazo

veiksniy jtakos, taciau net ketvirtadalis respondenty yra jauni vadovai iki 35 mety amzZiaus.

iki 35 m.,
5 respondentai
25%

35 mir daugiau,
15 respondenty
75 %

25 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Apklaustieji tinklinés organizacijos vadovai suskirstyti pagal uZimamy pareigy sektoriaus vieta

(26 pav.). Apklausti 6 tinklinés organizacijos centrinio sektoriaus skyriy ir padaliniy vadovai (30 proc.)

ir 14 tinklinés organizacijos filialy vadovai, kas sudaro 70 proc. Pasirinktoji tinkliné organizacija turi

vieng centrin] sektoriy, o filialai geografiSkai pasiskirste visoje Lietuvoje ir sudaro didzigja dalj

darbuotojy, i§ jy, ir filialo vadovy. Taigi, natiiralu, kad 70 proc. visy apklaustyjy yra filialus

atstovaujantys vadovai.
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Centras
6 respondentai
30%

Filialas
14 respondenty
70%

26 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tinklinés organizacijos sektoriy

Centrinio ir filialo sektoriy vadovy pasiskirstymas pagal amziy pateikimas 27 paveiksle.
Apklaustas vienas centrinio sektoriaus vadovas, kurio amzius iki 35 mety, kas sudaro 16,67 proc. visy
respondenty iki 35 mety amziaus. Likusieji 5 apklaustieji iki 35 mety amziaus yra filialo vadovai (83,33
proc.). Vyresniyjy vadovy grupe sudaro 5 centrinio sektoriaus respondentai, kas sudaro 35,71 proc. ir 9

filialo vadovai (64,29 proc.).

100%

80% 9resp.
5 resp. 64%
60% 83%
40%
Sresp.
20% 1resp. 36%
17%
0%
iki 35 m. virs 35 m.

Centras Filialas

27 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir tinklinés organizacijos sektoriy

Siekiant jvardinti aiSkius psichologinio kontrakto veiksnius, lemianéius organizacijos likes¢ius,
respondentai, kuriy nuomone remiantis vertinami veiksniai suskirstyti pagal vadovaujamojo darbo staza
(28 pav.). Siuo tikslu vertinami organizacijos veiksniai pagal vadovaujamojo darbo trukme. DidZioji
dalis respondenty (60 proc.) yra 12 vadovaujanciy respondenty ilgiau kaip 2 metai. Taip pat apklausti 6
vadovai, kuriy vadovaujamo darbo stazas siekia nuo 6 ménesiy iki 2 mety, kas sudaro 30 proc. visy
apklaustyjy. Maziausiai apklausta respondenty vadovaujanéiy iki 6 ménesiy, kurie sudaro 10 proc., t. y.,

2 vadovaujantys asmenys.
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iki 6 mén.
2 respondentai
10%
6mén-2n
6 respondentai
30%

2 metai ir daugiau
12 respondenty
60 %

28 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal vadovaujamo darbo staza

Respondenty pasiskirstymas pagal vadovaujamo darbo stazg konkre¢iame sektoriuje pateikiamas

29 paveiksle.

100%

. 1resp.
80% 50% 8resp.

5resp. 67%

60% 83%

40% 1resp.
50% 4resp.

20% 1resp. 33%

17%

0%

iki 6 men. 6 mén. - 2 metai vir§ 2 m.

Centras Filialas

29 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal vadovaujamo darbo staza ir tinklinés organizacijos sektoriy

Apklaustieji, vadovaujantys iki 6 ménesiy, sektoriaus atzvilgiu pasiskirsté tolygiai: po vieng
respondentg i$ kiekvieno tinklinés organizacijos sektoriaus. Vadovaujancius nuo 6 ménesiy iki 2 mety
sudaro 5 filialo vadovai (83,33 proc.) ir 1 centrinio sektoriaus vadovas (16,67 proc.). 66,67 proc. yra 8
filialo respondentai, kuriy vadovaujamo darbo stazas vir§ 2 mety ir 33,33 proc., t. y., 4 apklaustieji

atstovaujantys centrinio sektoriaus organizacijos liikescius.

4.2.2. Psichologinio kontrakto taikymo vertinimas

Anketos, skirtos tinklinés organizacijos vadovams, pirmieji trys klausimai orientuoti i$siaiskinti
psichologinio kontrakto zZinomumo ir naudojimo galimybes. Atsakymy j Siuos nominalius klausimus

pasiskirstymas pateikimas 30 paveiksle.
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1 KLAUSIMAS 2 KLAUSIMAS 3 KLAUSIMAS

NE
5 respondentai

25% .
TAIP
15 respon

30 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymy j nominalinius klausimus pasiskirstyma

TAIP TAIP
20 respondenty 20 respondenty
100% 100 %

1 klausimo, ar, darbo pokalbio metu, stengiatés issiaiSkinti darbuotojo litkescius darbovietés
atzvilgiu (tai ko darbuotojas tikisi gauti is organizacijos), visi atsakymai yra teigiami (100 proc.). tai
reiSkia, kad darbdavys jdarbindamas darbuotojg visada stengiasi i$siaiskinti jo lukescius.

2 klausimo, ar, darbo pokalbio metu, stengiatés pateikti organizacijos litkescius darbuotojui (tai
ko organizacija tikisi is darbuotojo), atsakymai, kaip ir pirmojo klausimo atveju, vertinami vienodai
teigiamai (100 proc.). Nesant neigiamy atsakymy, galima teigti, jog darbdavys stengiasi ne tik isaiskinti
darbuotojo lukescius, bet ir pateikia organizacijos liikes¢ius darbuotojui.

3 klausimas, ar, priimdami darbuotojus j darbg, naudojate psichologinio kontrakto taikymo
koncepcijq organizacijoje, turintis atskleisti psichologinio kontrakto taikymo praktika organizacijoje,
parodé skirtingg darbdavio nuomong. 75 proc. respondenty atsakymai teigiami, taciau ketvirtis (25
proc.), t. y., 5 respondentai i§ 20 i §j klausimg atsaké neigiamai.

Apibendrinant, galima teigti, kad pasirinktoje organizacijoje visi vadovaujantys respondentai
priimdami darbuotojus stengiasi i$siaiSkinti jy ltikescius, taip pat pateikti organizacijos lukeséius

darbuotojams, taciau ne visi darbdaviai §j procesa jvardija kaip ,,psichologinio kontrakto taikymas*®.

4.2.3. Psichologinio kontrakto veiksniy tyrimo rezultatai pagal veiksniu

grupes

Psichologinio kontrakto veiksniai, kurie apibiidina organizacijos liikkes¢ius darbuotojo atzvilgiu
grupuojami j 9 lukes¢iy grupés:
1. Darbuotojy savybés,
Pareigy atlikimo,
Darbuotojo kompetencijos,

2

3

4. Lojalumo,
5. Isipareigojimo,
6

Atsakomybeés,
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7. Komandinio darbo,

8. Poziiirio | poky¢ius,

9. Asmeninés savybes.

Psichologinio kontrakto veiksniai vertinami tinklinés organizacijos konkretaus sektoriaus vadovy
nuomones pasiskirstymu. Pateikiama centrinio sektoriaus vadovy ir filialo vadovy kiekvieno veiksnio
vidutiné vertinimo reik§mé ir lyginama su bendra vidutine veiksnio reik§me. Veiksniai vertinami nuo 1
(visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu) baly.

Pirmosios grupés lukes¢iy vertinimy vidutiniy reikSmiy palyginimas pateikiamas 31 paveiksle.
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31 pav. Likesc¢iy darbuotojo savybiy atzvilgiu vertinimas

Centrinio sektoriaus vadovy nuomone svarbiausi darbuotojy savybes apibiidinantys veiksniai yra
darbo ir gyvenimiska patirtis, kuriems skirta vidutiniskai 3,17 balo. Kiti veiksniai, respondenty
nuomone, yra maziau svarbis, nes jiems suteikiamas vidutinis vertinimas yra mazesnis kaip 3 balai.
Darbuotojo savybé — lytis, laikoma nesvarbia (1,33 balo).

Respondentai atstovaujantys tinklinés organizacijos filialo sektoriaus likes¢ius svarbiausig
reik§me teikia darbo patirties veiksniui (3,21), o visus kitus veiksnius vertina maziau 3 balais, todél jie
laikomi maZiau svarbiais.

Vertinant bendrg veiksniy reik§minguma, galima teigti, kad svarbus darbuotojo savybiy veiksnys
yra darbo patirtis (3,20 balo). Patirtis pra¢jusioje darbo vietoje (2,85 balo), darbo stazas (2,75 balo),
gyvenimiska patirtis (2,70 balo), amzius (2,60 balo) yra maziau svarbiis darbdavio liikesciai, o iSvaizda
(2,35 balo), Seimyniné padétis (2,15) ir lytis (1,30 balo) vertinami kaip nesvarbiis psichologinio
kontrakto veiksniai.

Antrosios grupés veiksniai apibiidina darbuotojy pareigy atlikimo liukesc¢ius. Respondentai,

atstovaujantys centrinio sektoriaus organizacija svarbiausiais pareigy atlikimo veiksniais laiko
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sugeb¢jimg efektyviai dirbti, darbo produktyvumg ir organizacijos tiksly vykdyma, vidutiniSkai
veiksniams skirdami 3,83 balo (32 pav.). Taip pat Sio sektoriaus atstovams svarbu, kad darbuotojas
atlikty numatytas funkcijas, tiesiogines pareigas ir realius darbus, sickdamas padidinti naSumo rudikius,
ir siekty uztikrinti kuo didesnius jmonés rezultatus (3,67 balo). Maziau vertinami, nors taip pat
pakankamai svarbis, veiksniai yra darbuotojy produktyvumo lygis (3,50 balo), neprieStaringas
reikalavimy vykdymas (3,33 balo) ir papildomy uzduociy atlikimas (3,17 balo).

Tinklinés organizacijos filialo sektoriaus respondentams svarbiausia, kad darbuotojas sugebéty
efektyviai ir produktyviai dirbti (3,93 balo), atlikty nustatytas funkcijas (3,86 balo) ir tiesiogines pareigas
(3,79 balo), siekty produktyvumo (jvykdymo) lygio (3,64 balo) ir siekty nasiai atlikti realius darbus

(3,50 balo).
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32 pav. Lukes¢iy darbuotojo pareigy atlikimo atzvilgiu vertinimas

Apibendrinus abiejy tinklinés organizacijos sektoriy respondenty vidutines vertinimy reikSmes,
galima spresti, kad visi pareigy atlikimo lukesciai darbuotojo atZzvilgiu yra svarbiis, i$skiriant pacius
svarbiausius: sugebé&jimo efektyviai dirbti ir produktyvaus darbo (3,90 balo), nustatyty funkcijy atlikimo
(3,80 balo), tiesioginiy pareigy atlikimo (3,75 balo), produktyvumo lygio (3,60 balo), darbo nasumo ir
realaus darbo atlikimo (3,55 balo) ir organizacijos tiksly jvykdymo (3,50 balo) lukesciai. Darbuotojo
siekis gauti didesnius rezultatus jmonei (3,40 balo), nepriestaringas reikalavimy vykdymas (3,25 balo)
ir papildomy uzduociy atlikimas (3,10 balo) respondenty nuomone yra maziau svarbis.

Treciosios grupés interesai apibuidina organizacijos liikes¢ius darbuotojo kompetencijos atzvilgiu.

Vidutiniai veiksniy vertinimai pateikiami 33 paveiksle.
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33 pav. Lukesciai darbuotojo kompetencijos atzvilgiu vertinimas

Centrinio sektoriaus atstovai mano, kad svarbiausieji veiksniai, apibiidinantys darbuotojy
kompetencijos lukesCius, yra kokybiskumas, auksta profesiné kvalifikacija, faktiniai jgudziai ir
profesinis pasirengimas (3,50 balo). Taip pat svarbls organizacijos strateginiy tiksly atitikimo, ,
kompetencijos ir keliamy reikalavimy Zinojimo (3,33 balo) veiksniai. Maziau svarbis, bet uzimantys
pakankamai reik§mingg vietg veiksniy prioritety eiléje, yra patirties, profesiniy jgudziy (3,17 balo),
vadovavimo, verslumo (3,00 balo) ir i$silavinimo (2,83 balo) likesciai.

Tinklinés organizacijos filialo apklaustyjy nuomoné panaSi j centrinio sektoriaus atstovy:
svarbiausiu veiksniu yra laikomas kokybiskumas, skiriant veiksniui 3,50 balo. Filialo sektoriaus
respondentai labiau nei centro atstovai vertina darbuotojo patirtj (3,43 balo). Sio sektoriaus vadovai
mazesnes vidutines vertinimo reikSmes palyginus su centrinio, skiria aukstai profesinei kvalifikacijai ir
faktiniams jguidziams (3,36 balo), profesiniam pasirengimui ir organizacijos tiksly atitikimui (3,29 balo),
kompetencijai ir keliamy reikalavimy zinojimui (3,21 balo), suderinamumui (3,00 balo) ir vadovavimo,
verslumo jgudziams (2,93 balo). Filialo atstovai labiau vertina nei centrinio sektoriaus, profesinius
igudzius (3,29 balo) ir i$silavinima (3,07).

Apibendrinus bendras vidutines vertinimy reikSmes prie svarbiausiy kompetencijos likesciy
galima priskirti kokybiSkuma (3,50 balo), auksta profesine kvalifikacija ir faktinius jgtidzius (ne tik
diplomuose) (3,40 balo), profesinj pasirengimg ir patirtj (3,35 balo), organizacijos strateginiy tiksly
atitikimg (3,30 balo), kompetencija, keliamy reikalavimy zinojimg ir profesinius jgiidzius (3,25 balo).
Maziau vertinami tarpasmeninio kompetencijos laipsnio (3,05 balo), iSsilavinimo (3,00 balo) ir
vadovavimo, verslumo igiidziy (2,95 balo) veiksniai.

Ketvirtoji likes¢iy grupé apibiidina darbuotojo lojalumo veiksnius organizacijos atzvilgiu. Siy
veiksniy vidutinés vertinimo reikSmés skiriant Kiekvieno tinklinés organizacijos sektoriaus atstovy

nuomong pateikiamos 34 paveiksle.
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34 pav. Likes¢iy lojalumo organizacijai atzvilgiu vertinimas

Centrinés tinklinés organizacijos respondenty nuomone labai svarbus darbuotojo jsitraukimas,
stabilumas ir lojalumas organizacijai (3,83 balo). Taip pat svarbu, kad darbuotojas “jsiliety” j
organizacijg (3,50 balo), biity lankstus (3,33 balo), susitapatinty su organizacija, prisiriSdamas prie jos
veiklos, jgyvendindamas jmonés vizija, misijg ir tikslus (3,17 balo). Maziau svarbus veiklos efektyvumo
uztikrinimo (3,00 balo), organizacijos pilietiSkumo ir iStikimybeés (2,83 balo) veiksniai, lemiantys
organizacijos lojalumo likescius darbuotojo atzvilgiu.

Filialo atstovy nuomoné §iek tiek skiriasi nuo centrinio sektoriaus respondenty vertinimy. Sio
sektoriaus respondentai svarbiausiu lojalumo lukesciy veiksniu i$skyré veiklos efektyvumo uztikrinima,
skirdami vidutiniSkai 3,86 balo. Labai svarbus veiksnys, jy nuomone, yra jmonés vizijos, misijos ir tiksly
igyvendinimas (3,64 balo). Taip pat svarbus darbuotojo jsitraukimas ir lankstumas (3,57 balo), taciau
pirmasis veiksnys ne toks svarbus, kaip vertino centrinio sektoriaus atstovai, skirdami jsitraukimui 3,83
balo. Likusieji veiksniai vertinami panasiai, kaip pirmojo sektoriaus atstovy.

Apibendrinus bendrus vertinimus, galima daryti i§vada, kad svarbiausi psichologinio kontrakto
veiksniai apibiidinantys organizacijos lojalumo liikesCius yra jsitraukimas (3,65 balo), stabilumas,
lojalumas ir jmonés veiklos efektyvumo uztikrinimas (3,60 balo), darbuotojo jsiliejimas, lankstumas ir
organizacijos vizijos, misijos ir tiksly jgyvendinimas (3,50 balo). Maziau svarbiis yra organizacijos
pilietiskumo (3,20 balo), susitapatinimo su organizacija (3,15 balo), prisiriS§imo prie jmonés veiklos
(3,10 balo) ir istikimybés (3,00 balo) likesciai.

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai luikes¢iy vertinimai pateikiami 35 paveiksle.

57



4,00

w
‘r_g 3,50 3,30 3,20 3,20 56
< 300 . ’
£ 250
:é ! w = -
= 2,00 o o e
v o 0 = 3
o 150
£ 1,00
£
£ 0,50
@
> 000
£ |sipareigojimas Gebéjimas atlikti Darbo kontrolés Rizikos Emocinis Jsipareigojes Formalus
2 atlikti pareigas pareigas irvertinimo  pasidalijimastarp jsipareigojimas atlikti tam tikras jsipareigojimas
= (isipareigojimas) jsipareigojimas  organizacijos ir funkcijas darbovietei
darbuotojo nepaisydamas
savo darbo laiko
sgnaudy
mm Centras Filialas -—@—Bendra

35 pav. Likes¢iy darbuotojo jsipareigojimo atzvilgiu vertinimas

Centrinio sektoriaus respondentai vienareikSmiskai pagrindiniu darbuotojo jsipareigojimo
veiksniu laiko jsipareigojimg atlikti pareigas, skiriant maksimalig 4,00 baly viduting reikSme. Taip pat
respondenty nuomone labai svarbu ne tik atlikti pareigas, bet turéti konkre¢iy sugebéjimy tai jvykdyti
(3,83 balo). Taip pat svarbu, kad darbuotojo darbas biity kontroliuojamas ir vertinamas (3,33 balo).
Rizikos pasidalijimas ir jsipareigojimas atlikti funkcijas, nepaisant savo darbo laiko sgnaudy, veiksniai
vidutiniskai vertinami 3,17 balo, skiriant jiems neypatingg reikSme¢. Maziau vertinamas emocinis (3,00
balo) ir formalus (2,33 balo) jsipareigojimas darbovietei.

Filialo sektoriaus darbuotojo jsipareigojimo veiksniy vertinimai beveik sutampa, iSskyrus
formalaus jsipareigojimo darbovietei liikestj, Siam skiriant didesne (3,00 balo) nei centrinio sektoriaus
paskirtg viduting reikSme (2,33 balo).

Vertinant bendrus vidutinius veiksniy vertinimo rezultatus, svarbiausiais darbuotojo
Jsipareigojimo liikesciais galima laikyti jsipareigojima atlikti pareigas (3,80 balo), ir gebéjima jas atlikti
(3,70 balo). Taip pat svarbiis yra darbo kontrolés ir vertinimo (3,45 balo), rizikos pasidalijimo (3,30
balo), emocinio ir funkcijy atlikimo nepaisant darbo laiko sagnaudy (3,20 balo) jsipareigojimo veiksniai.
Maziau svarbu darbuotojo formalus jsipareigojimas darbovietei (2,80 balo).

Siekiant jvertinti darbuotojo atsakomybes liikesCius, istirti veiksniai, kuriy vertinimy vidutiniai
rezultatai pateikti 36 paveiksle.

Centrinio sektoriaus atstovams svarbiausi yra organizacijos konfidencialios informacijos apsaugos
uztikrinimo ir korupcijos, suk¢iavimo atvejy ne toleravimo i§ darbuotojo pusés likesciai, skiriant jiems
didziausig galimg vertinimg - 4 ,00 balus. Taip pat siekiama, kad darbuotojas vengty visuomenés
pasitikéjimg mazinanciy ir darbuotojo varda Zzeminanciy poelgiy (3,70 balo) ir tinkamai atstovauty

Jmong ne tik darbo metu, bet ir po jo (3,60 baly).
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Filialo respondentai veiksnius vertino vienoda eciliSkumo tvarka kaip centrinio sektoriaus,

paskirdami truputj mazesnes vidutines vertinimo reikSmes.
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36 pav. Likesciy darbuotojo atsakomybés atzvilgiu vertinimas

Apibendrinus bendrus vertinimy rezultatus, svarbiausiu darbuotojo atsakomybés likes¢iy veiksniu

yra konfidencialios informacijos apsaugos uztikrinimas (3,95 balo). Taip pat organizacijai labai svarbu,

jog jos darbuotojas vengty korupcijos, suk¢iavimo ir méginimo daryti neteiséta poveikj klientams atvejy

(3,75 balo), visuomenés pasitikéjimg mazinanciy ir darbuotojo varda Zeminanciy poelgiy (3,70) ir

tinkamai atstovauty organizacija darbo metu ir po jo (3,60 balo).

Komandinio darbo lukes¢iy grupés veiksniy vertinimy rezultatai pateikiami 37 paveiksle.
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37 pav. Likes¢iy darbuotojo komandinio darbo atzvilgiu vertinimas
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Centrinio sektoriaus respondentai svarbiausiais komandinio darbo lukes¢iais laiko taisykliy
laikymasi (3,50 balo) ir bendravima (3,15 balo). Likusius veiksnius vidutiniskai vertina zemiau 3 baly,
tai reskia, kad jy reikSmingumas néra didelis.

Filialo atstovy nuomoné mazai skiriasi nuo centrinio sektoriaus respondenty. Filialo atstovai
didesnj reikSmingumg nei centrinio sektoriaus teikia elgesio taisykliy laikymuisi (2,93 balo),
visapusiSkai pagalbai bendradarbiams (2,57 balo) ir kiirybisSkumui bendradarbiaujant (2,71 balo).

Apibendrinus, svarbiausi komandinio darbo liikes¢iai yra taisykliy laikymasis (3,35 balo) ir
bendravimas (3,15 balo). Maziau svarbiems priskiriami elgesio taisykliy laikymosi (2,85 balo), stiprios
darbo komandos formavimo (2,80 balo), visapusiskos pagalbos, kirybiskumo bendradarbiaujant (2,45
balo) ir priemoniy derinimo su savo ir grupés interesais (2,35 balo) lukesciai.

Darbuotojo luikesCiy, pokyCiy valdymo atzvilgiu, vidutinés vertinimy reikSmes pateikiamos 38

paveiksle.
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38 pav. Likesciy poky¢iy valdymo darbuotojo pozitrio atzvilgiu vertinimas

Centrinio sektoriaus vadovai mano, kad labai svarbus yra darbuotojo poziiiris j darbg (3,50 balo).
Taip pat svarbu, kad darbuotojas biity lankstus diegiamiems organizacijoje pokyc¢iams (3,17 balo), o taip
pat jiems teigiamai nusiteikty ir pasiduoty besikeiciancios organizacijos darbo santykiy su darbuotojais
keitimuisi (3,00 balai).

Filialo atstovy nuomone svarbiausia darbuotojui teigiamai nusiteikti pokyciams ir formuoti poziiirj
1 darbg (3,57 balo). Taip pat svarbus lankstumas pokyc¢iams (3,50 balo) ir darbo santykiy poky¢iai (3,36
balo).

Ivertinus bedris vidutinius vertinimo rezultatus svarbiausia darbuotojui suformuotas tinkamas
poziiiris ] darbg (3,55 balo), lankstus ir teigiamas nusiteikimas pokyc¢iams (3,40 balo) ir besikei¢iancios

organizacijos darbo santykiy su darbuotojais keitimosi tendencija (3,25 balo).
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Paskutinioji lukes¢iy grupé apibiidina darbuotojo asmenines savybes, kuriy vidutiniSkai jvertinti

veiksniai pateikiami 39 paveiksle.
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39 pav. Likesciy darbuotojo asmeniniy savybiy atzvilgiu vertinimas

Tiek centrinio tiek filialo sektoriaus respondenty nuomoniy vidurkiai labai panasis, i§Skyrus
kiirybiskumo ir tikéjimo veiklos reikSmingumu veiksniai, kuriems centro atstovai suteiké Siek tiek
didesnes vidutines reikSmes: tikéjima veiklos reik§mingumu centro atstovai vidutiniskai jvertino 3,67
balo, tuo tarpu filialo — 3,36 balo; kiirybiskumui centro vadovai skyré 3,50 balo, o filialo — 3,07 balo.

Vertinant bendras vidutines veiksniy reikSmes, matyti, kad visi veiksniai yra panasiai svarbis:
atsakingumas, punktualumas — 3,65 balo, problemy sprendimo operatyvumas, pastangos tobuléti — 3,60
balo, intelektualus mastymas, noras mokytis, kritinis mastymas, refleksyvumo gebé¢jimai, atvirumas,
pozityvumas, tikéjimas veiklos reik§mingumu — 3,45 balo, paklusnumas, saziningumas — 3,40 balo ir

kiirybiskumas — 3,20 balo.

4.3. Apibendrinti tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto veiksniy

tyrimo rezultatai ir diskusija

Tyrimo metu nustatyta, kad daugumai darbuotojy, darbo pokalbio metu, nebuvo pristatyta
psichologinio kontrakto taikymo koncepcija, ta¢iau darbdavys stengési iSsiaiskinti darbuotojo likescius
organizacijos atzvilgiu. Respondenty nuomone, psichologinio kontrakto sudarymas sustiprinty
darbuotojo ir darbdavio santykius. Vertinant psichologinio kontrakto taikyma i§ darbdavio pusés,
vadovai priimdami darbuotojus visada stengiasi issiaiskinti jy lukescius, taip pat pateikti organizacijos
lukescius darbuotojams, taciau ne visi darbdaviai §j procesg jvardija kaip ,,psichologinis kontraktas®. Tali
patvirtina Rousseau (1989) psichologinio kontrakto apibrézima kaip jsitikinima, kad organizacijg ir
darbuotoja sieja abipusis rySys ir rodo sgvokos naujuma, kurig apibrézti gali ne kiekvienas vadovas.
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Atlikus psichologinio kontrakto veiksniy, lemianciy darbuotojo liikeséius, organizacijos atzvilgiu,

tyrima, buvo nustatyti svarbiausi tinklinés organizacijos darbuotojy likesciai (detali veiksniy ataskaita

pateikiama 6 priede) skirstant juos pagal veiksniy grupes ir darbuotojy socializacijos proceso etapa:

Organizacijos charakteristikos veiksniai. Visy socializacijos proceso etapy dalyviai
svarbiausiu organizacijos charakteristikos veiksniu laiko psichologinj klimatg. Dirbantieji
iki 6 ménesiy vienodai svarbiai vertina jmonés politikg ir valdyma, o respondentai, kuriy
darbo stazas nuo 6 ménesiy iki 2 mety, didelj reikSminguma skiria vadovavimo stiliui. Tai
patvirtina Grazulio (2012) pateikty vidiniy aplinkos veiksniy (valdymo ir socialinés
sistemos), jtakojanciy darbuotojy socializacijos procesg, svarba.

Darbo sqlygy veiksniai. Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojams, kuriy darbo stazas iki
6 ménesiy, darbo salygy atzvilgiu svarbiausia technologinés sistemos ir darbo laikas,
dirbantiems nuo 6 ménesiy iki 2 mety svarbiausia darbo ir poilsio saglygos, o darbuotojams
dirbantiems vir§ 2 mety — jy ugdymas ir apmokymas. Vertinant bendrus nuomonés
rezultatus svarbiausiu darbo sglygy veiksniu skiriamas darbuotojy ugdymas ir apmokymas,
kuris teorinés analizés metu nebuvo jvardintas kaip svarbus veiksnys veikiantis
psichologinj kontrakta.

Atlygio uz darbg veiksniai. Pirmojo ir tre¢iojo socializacijos etapo dalyviai svarbiausig
reikSme teikia finansiniam atlygiui uz darbg, tuo tarpu, antrojo etapo atstovams
(dirbantiems nuo 6 ménesiy iki 2 mety) svarbiausias atlygio uz darbg veiksnys yra
motyvacija. Tai patvirtina Jakimuk (2015) pateikto psichologinio kontrakto modelio
darbdavio perspektyvos (finansiskai apripinti) ir poZiiirio formavimo (biiti motyvuotiems)
veiksnius.

Sqziningo darbo veiksniai. ,,Zmogiskumas“ — tai svarbiausias kiekvieno socializacijos
proceso etapo darbuotojo likestis, vertinant sgziningo darbo veiksnius, kuris patvirtina
Jakimuk (2015) psichologinio kontrakto modelio darbuotojy lukes¢iy darbdavio
perspektyvos veiksnius.

Organizacijos atsakomybés veiksniai. Dirbantieji iki 2 mety (iSankstinio ir adaptacijos
socializacijos proceso) pirmenybe teikia susitarimy laikymosi veiksniui, o integracijos
etapo dalyviai labiausiai vertina saugumo jausma organizacijoje. Siy veiksniy pirmenybés
tendencija budinga darbuotojams, kurie priskiriami veiklos testinumo elgsenai
organizacijoje (Meyer & Allen, 1991).

Bendravimo veiksniai. Vertinant bendravimo lukesCius kolektyve, darbuotojams,
dirbantiems iki 6 meénesiy, svarbiausia skaidrus ir aiSkus bendravimas su kolegomis,
antrojo etapo atstovams — teisingas supratimas, o integracijos dalyviai labiausiai vertina
tarpusavio supratimg. Bendravimo su vadovybe lukes¢iy vertinime visy darbuotojy
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nuomon¢ sutapo priskiriant svarbiausig reikSme teisingam perteiktos informacijos
supratimui, tuo patvirtindami tinklinés organizacijos psichologinj kontrakta veikianciy
veiksniy specifiSkumg, kuriems budingas platus informacijos judéjimas, kurios
perteikimas yra sudétingas (Bukantaité, 2006).

Pasitenkinimo darbu veiksniai. Darbuotojams, dirbantiems iki 2 mety biitina gerai jaustis
darbo vietoje, o tre¢iojo etapo darbuotojai nori jausti pasitenkinimg darbu. Taigi, pirmojo
ir antrojo socializacijos proceso etapo dalyviams budinga emociné elgsena (Grazulis,
2012), o treCiojo etapo darbuotojai patvirtina Jakimuk (2015) pateikto psichologinio
kontrakto modelio rezultatus veikiancius veiksnius.

Visy darbuotojy grupiy nuomone svarbiausias darbo santykiy veiksnys yra gery santykiy
palaikymas, kuris nebuvo jvardintas nei viename teoriSkai analizuotame psichologinio

kontrakto modelyje.

Tyrimo rezultatai patvirtino mokslingje literatiiroje aptartas ir teoriskai suskirstytas psichologinio

kontrakto veiksniy grupes, kurios, empirinio tyrimo metu papildytos smulkesniais tinklinés

organizacijos darbuotojams budingais lukescCiais. Patvirtintas tinklinés organizacijos darbuotojy

bendravimo kolektyve liikes¢iy specifiSkumas.

Tiriant psichologinio kontrakto veiksnius, apibudinancius tinklinés organizacijos liikesc¢ius

darbuotojo atzvilgiu, veiksniy grupiy vidutiniai vertinimai pateikiami 7 priede. ISskirti svarbiausi

skirtingy sektoriy tinklinés organizacijos liikes¢iai skirstant juos i veiksniy grupes:

Darbuotojo savybiy veiksniai. Tyrimo metu patvirtinta, kad darbdaviui svarbiausia
darbuotojo darbo patirtis, nesvarbu kurj sektoriy jis atstovauty, tuo patvirtinant Brazienés
(2014) vertintus kriterijus darbuotojams keliamy reikalavimy atzvilgiu.
Pareigy atlikimo litkesciai. Svarbiausiems §ios grupés veikiniams vieningai priskiriami
sugebé¢jimo efektyviai dirbti ir produktyvaus darbo veiksniai, kurie gali pasireiksti kaip
sekmingos socializacijos proceso rezultatai (Grazulis, 2012).
Kompetencijos veiksniai. Tinklinei organizacijai svarbiausias darbuotojo kompetencijos
atzvilgiu vertinamas veiksnys yra kokybiSkumas, kurio svarbg taip pat pabrézZia Jakimuk
(2015).
Lojalumo veiksniai. Centrinio sektoriaus vadovai svarbiausiu likesc¢iu lojalumo atzvilgiu
laiko darbuotojo jsitraukima, tuo tarpu, filialo atstovai — veiklos efektyvumo uztikrinima.
Isitraukimas — veiksnys buidingas tinklinei organizacijai (Bukantaite, 2006).
Isipareigojimo veiksniai. Kiekvieno sektoriaus atstovai labiausiai vertina darbuotojo
jsipareigojimg atlikti pareigas, kuris pabréziamas Geroge‘o (2009) pateiktame
psichologinio kontrakto modelyje, kaip psichologinio kontrakto abipusiskumo suvokimo
veiksnys.
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o Atsakomybés veiksniai. Svarbiausia darbdaviui konfidencialios informacijos apsaugos
uztikrinimas. Sis veiksnys biaidingas tinklinei organizacijai, kuris nebuvo i$skirtas
analizuotuose modeliuose.

e Komandinio darbo veiksniai. Darbdaviui svarbiausia, kad darbuotojas laikytysi taisykliy ir
bendrauty. Sios grupés veiksniai pabrézia tinklinés organizacijos specifiskumg ir
sudétinguma personalo valdyme.

o Pokyciy valdymo veiksniai. Centriniam sektoriui svarbiausia darbuotojo suformuotas
tinkamas pozitris j darba, o filialui — teigiamas nusiteikimas pokyc¢iams, kas lemia
psichologinio kontrakto rezultatus (Jakimuk (2015).

e Darbuotojo asmeninés Savyves. Abiejy tinklinés organizacijos sektoriy atstovai svarbiausia
darbuotojo asmenine savybe laiko atsakingumg ir punktualuma, patvirtindami Jakimuk
(2015) psichologinio kontrakto darbuotojy perspektyvos veiksnius.

Atlikto tyrimo metu patvirtintos visos mokslinés literatiros analizés metu sudarytos psichologinio
kontrakto veiksniy grupés, kuriy veiksniams buvo paskirtos didesnés kaip 3 baly vidutinés reikSmés.
Paneigti pirmosios grupés apibtuidinanéios darbuotojy savybes veiksniai: patirtis praéjusioje darbo
vietoje, darbo stazas, gyvenimiSka patirtis, amzius, iSvaizda, Seimyniné padétis ir lytis, kurie tyrimo
metu vertinami kaip nesvarbiis psichologinio kontrakto veiksniai. Taip pat paneigtas darbuotojo
formalaus jsipareigojimo darbovietei veiksnys. Maziau svarbiems priskiriami elgesio taisykliy
laikymosi, stiprios darbo komandos formavimo, visapusiskos pagalbos, kiirybiskumo bendradarbiaujant
ir priemoniy derinimo su savo ir grupés interesais likes¢iai komandinio darbo veiksniy grupéje.

Apibendrintas empirinis tinklinés organizacijos psichologinis kontraktas pateikiamas 40
paveiksle, kuris apibréZzia pasirinktos tinklinés paslaugy organizacijos, kurioje atliktas empirinis tyrimas,
lukesCiy visumga ir tarpusavio saveika darbuotojo ir organizacijos atZvilgiu. Sitlloma psichologinio
kontrakto veiksnius patikrinti ne paslaugy, o gamybingje tinklin¢je organizacijoje, siekiant iSsiaiSkinti
psichologinio kontrakto veiksniy reik§minga, taip pat siekti didesnio anketinés apklausos tyrimo

griZtamumo procento.
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Chganizacifos aisakonvhe

darhdavio jsipareigajimai darbuotojui,

valdymas.

RELZULTATAI

Susitartimuy laikymasis, saugumao jausmas, —' [sipareigojimas atliki pareigas ir gebdjimas jas

ilgalaikio darbo perspekivva, socialing
atmosfera ir konfliktiniy situacijy '_

\

Isipareigojinas

atlikti, darbo kontralg ir vertinimas, rizikos
pasidalijimas, emocinis jsipareigojimas,
funkeiju atlikimas nepaisant darbo laiko

/

£

sanaudy.

PSICHOLOGINIS KONTRAKTAS

DARBUOTOJO LUKESCLAL TINKLINES
ORGANIZACLION ATEVILGIU

Crgawizacijos charakieristika

Psicheloginis klimatas, vadovavimo stilivs, stabilumas darbo
rinkose, orzanizacios pelitika i valdymas, o rganizacing
kultlira, aiski verslo strategija, nedadna darbuotju kaita,
soctalizacijos procesas, organizacijos veikla ir istorija

Darbo salvgos

Darbuotoju ugdymas ir apmokymas, darbo ir poilsio salyvgos,
darbo pobidis ir funkcijos. darbo priemones, aplinka ir
saugumas, technologings sistemes ir darbo lakas, specifings
darbo salvges, darbo idomumas, i33dkian ir socialims statusas,

£ (bl 1=y

Laiku mokamas finansinis atlyginimas, molyvavimas,
skatinimis gerai drbu, pripaz inimas ir ivertinlinimas oz
gerus resultatus.

Yo aEiLs  idkar
Amogiskumas”, teisingumas, saziningumas, tikéjimas,
abipusis pasitikejumas ir amogizkuju iSteklhin panasdojimas.

Hew RIS

Kolektvve: Skaidrus ir aiskus bendravimas su Kolegomis,
teisingas supralimas, konsultavimas, rniys su liesioginia
vadovu, drougikumas, susivokimas filialo lyemenio.

Su vadovvbe: teisingas perteiktaosinformacijos supratimas,
pagalba, parama, vadovybés likestiu supratimas,
susivokimas tinklings organizacijos lyvgmeniu,

Dhrbo santvikiai
Ciery santvkiu palaikymas, abipusis nvivs ir darbdavio gero
poskifirio formavimas.

Pastenkinimas darbi
Ciera savijauta darbo vietoge, 2 ir patirties jzijimas, darbo-
gyvenimo balansas, galimybe wobuléti ir mokytis, patenkinti

TINKLINES ORGANIZACLIOS LUKESCIAL
DARBUOTOJO ATZVILGIU

Darbuestofjo savvhés

Darber patirtis, amivs, iSvaisde, Seimyvning padiétis ir Iytis
Pareigy atlikimas

Sugebéjimas efektvvial dirbii, produkny us darbas, nustaiyig
funkeiju atlikimas, tesioginiu pareigy athkimas, produkivvame
Ivgis, darbo nadumas, realaus darbo atlikimas, sickis gauti
didesnius rezultatus imonet, nepricitaningas reikalayimu
vyvkdymas, papildomy uiduocii athikimas,

Kokybiskumas, aukita profesing kvalifikacija, faktiniai
jgidzian (ne uk diplomueose), profesims pasirengimas, patirtis,
organizacijos strateginiu tiksly atitikimas, kempetencija,
keliamy reikalavimy Finojimas. profesiniai jgidziai,
tarpasmeniniz kompetencijos laipsnis, ssilavinimas,
Levictlrmas
Isitraukimas, stabilumas, lojalumas, monés veiklos
efektyvumo uitikrinimas, jsilieiimas, lankstumas, organizacijos
viztjos, misijos ir tiklsly jgyvendinimas, organizacijos
pilictiskumas, susitapatinimas su organizacija. prisinisimas prie
imonés veiklos, iEtikimybe,
Namandinis darbas
Taisyklin laikymasis, bendravimas.,

Sy verlelvanis
Tinkamas poriirs i darba, lankstus ir teigiamas nusiteikimas
pokyéiams, besikeinCiancios organizacijos darbo sanivkiy su
darbustogais Keitimasis,
Darbo saevkam
Atsakingumas, punkiualumas, problemy sprendimao
operalyvumas, pastangos tobulé, intelektualus masivimas,
noras mokytis, kritinis mastvmas, refleksyvumo gebéjimai,
atvirumas, poeitvvumas, tikéjimas veiklos reikdmingumu,
paklusnumas, saFiningumas ir kiirybizkumas,

el

Konfidencialios informacijos apsaugos uitikrinimas,
korupeipos, suk&tavimo ir meginime darvtl neteiséta poveika
klientams atveju ir visuomends pasitiképima makinandiu ir
darbuotojo varda deminandin poclgiu netoleravimas, tinkamas
organizacijos atstovavimas darbo metu ir po jo.

asmeninius poreikius.

]

Profesionalumas. pagarba, testinumas, integralumas, ne3alidkumas, geranoriskumas.

40 pav. Apibendrintas empirinis tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto modelis
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Psichologinis kontraktas — tai organizacijos ir darbuotojo lukes¢iy visuma vienas kito atzvilgiu,
kuri apibtidinama kaip jsitikinimas, kad organizacijg ir darbuotojg sieja abipusis rySys, kuris
sicjamas interesy ir likes¢iy suderinamumu ir grjztamuoju ryS$iu, kitaip tariant, vyksta mainai
tarp organizacijos ir darbuotojo, o vykstant mainams labai svarbus tikéjimas tuo, siekiant gauti
abipuse naudg. Psichologinis kontraktas gali bati reliacinis, kuriam biidingi teigiamai nusiteike
lojaltis darbuotojai, sandorio, kuomet darbuotojams paskiriamos siauros srities pareigos, budinga
terminuota sutartis, ir ,,hibridinis“, kuris pasireiSkia rizikos pasidalijimu tarp organizacijos ir
darbuotojo. Psichologinis kontraktas jgyvendinamas 3 etapais: iSankstinés socializacijos
(psichologinio kontrakto sudarymas), adaptacijos (darbuotojo jsiliejimas) ir integracijos
(darbuotojo ir organizacijos interesy derinimas).

2. Darbuotojo elgsenos trijy komponenty teorinis modelis apibiidina darbuotojo elgesio
pasireiSkimo biidus, kurie gali pasireiksti emociniu pagrindu (,,a8 lieku dirbti, nes taip pats
noriu®), veiklos testinumo elgsena (,,a$ lieku dirbti, nes taip turiu elgtis®) ir normatyviniu
jsipareigojimu (,,licku, kol jauciu formalig pareiga“). [vertinus individualias ir organizacines
charakteristikas, sudaromas psichologinis kontraktas (likes¢iy ir interesy tarpusavio sistema)
tarp darbuotojo ir darbdavio, kuris yra veikiamas pasitikéjimo, teisingumo bei susitarimy
laikymosi vertybiy. Galiausiai, psichologinio kontrakto taikymo rezultatu tampa organizacijos ir
darbuotojo poziiiris bei elgsena vienas kito atzvilgiu. Atskiry darbuotojy darbas organizacijoje
vyksta per organizacijos ir individo asmeniniy liikes¢iy lyginimo procesg ir tai lemia darbo
vykdymo ir suderinamumo poZiirj.

3. Teorinés analizés metu identifikuotos pagrindinés tinklinés organizacijos litkesciy grupés:
pareigy atlikimo, kompetencijos, lojalumo, jsipareigojimo, atsakomybés, komandinio darbo,
poky¢iy, darbuotojo charakteristikos ir asmeniniy savybiy, kuriy veiksniai apibtdina
organizacijos likesCius. Darbuotojo likesciai, apibudinantys tai ko tikisi darbuotojas i§
organizacijos, skirstomi j darbo salygy, atlygio uz darba, saziningo darbo, atsakomybés,
bendravimo, pasitenkinimo, organizacijos charakteristikos ir darbo santykiy likesciy grupes (1
priedas).

4. Empirinio tyrimo metu nustatyta, kad tinklinés organizacijos pareigy atlikimo liikes¢iy grupéje
svarbiausias veiksnys — sugebéjimas efektyviai ir produktyviai dirbti. Kompetencijos poziiiriu
svarbiausia darbuotojo darbo kokybé. Lojaliam darbuotojui budingas jsitraukimas ir
jsipareigojimas atlikti pareigas. Atsakomybeés atzvilgiu darbdaviui svarbiausia darbuotojo

gebéjimas uztikrinti konfidencialios informacijos apsauga. Siekiant sklandaus komandinio darbo
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bitina laikytis taisykliy, o norint iSvengti pasiprieSinimo pokyciy valdyme reikalingas darbuotojo
pozitrio j darbg formavimas. Nustatytos svarbiausios darbuotojo charakteristikos ir asmeninés
savybés tinklinés organizacijos atzvilgiu yra atsakingumas, punktualumas ir darbo patirtis.
Nustatyta, kad tinklinés organizacijos darbuotojo svarbiausias organizacijos charakteristikos
lukestis yra psichologinis klimatas organizacijoje. Darbo salygy atzvilgiu darbuotojui labai
svarbus jo ugdymas ir apmokymas. Neatsiejamas samdinio poreikis — atlygis (finansinis
apripinimas), kurj norima uzsidirbti sgziningu darbu, panaudojant ,,zmogiskumo* ir teisingumas
vertybes. Atsakomybés organizacijos atzvilgiu svarbiausia susitarimy laikymasis ir saugumo
jausmas, tikimasi skaidraus ir aiSkaus bendravimo su kolegomis, teisingai suprantant perteiktg
informacija. Galiausiai darbuotojas tikisi gerai jaustis darbo vietoje, jauciant pasitenkinimg darbu
ir palaikant gerus darbo santykius.

Remiantis, empirinio tyrimo metu, nustatytais tinklinés organizacijos veiksniais, lemianciais
psichologinj kontrakts, suformuotas empirinis tinklinés organizacijos psichologinio kontrakto
modelis, kuris apibiidina darbuotojo ir tinklinés organizacijos liikesCius vienas kito atzvilgiu,
kurie yra veikiami profesionalumo, pagarbos, testinumo, integralumo, nesaliSkumo ir
geranorikumo vertybiy. Siy veiksniy saveika duoda rezultatus abiem puséms: darbuotojams —
organizacijos atsakomybes, organizacijai — darbuotojo jsipareigojimus. Rekomenduojama
imonei, kurioje atliktas tyrimas, jforminti psichologinio kontrakto modelio abipusius veiksnius,
juos pristatant jmonés darbuotojams ir vadovams, siekiant sklandaus ir efektyvaus
bendradarbiavimo ir abipusio supratimo. Taip pat rekomenduojama tyrimg periodiskai pakartoti,
jvertinant esamas aplinkybes ir pasikeitusias aplinkos salygas, didinant respondenty skaiciy ir

ankety griZtamumo procent3.
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ORGANIZACIJOS LUKESCIAI - tai ko tikisi

1 PRIEDAS

Tinklinés organizacijos ir darbuotojo liikes¢iai (sudaryta autorés)

organizacija i§ darbuotojo
1

Pareigy atlikimo
Sugebéjimas efektyviai dirbti
Nustatyty funkcijy atlikimas
Produktyvus ir efektyvus darbas
Nepriestaringas reikalavimy vykdymas
Organizacijos tiksly vykdymas
Tiesioginiy pareigy atlikimas
Papildomy uzduociy atlikimas
Darbo naSumas
Realaus darbo atlikimas
Produktyvumo lygis (jvykdymas)
Siekis gauti kuo didesnius rezultatus jmonei

Kompetencijos
Auksta profesiné kvalifikacija
Profesinis pasirengimas
Kompetencija
Organizacijos strateginiy tiksly atitikimas
Keliamy reikalavimy zinojimas
ISsilavinimas
Kokybiskumas
Tarpasmeninés kompetencijos laipsnis
(suderinamumas)
Profesiniai jgiidziai (IKT iSmanymas)
JgtdZziy panaudojimo galimybés (Patirtis)
Faktiniy jgtidziai (ne tik diplomuose)
Vadovavimas, verslumo jgudziai
Lojalumo

Stabilumas ir lojalumas organizacijai
Darbuotojo jsiliejimas j organizacija
Prisiri§imas prie organizacijos veiklos
Susitapatinimas su organizacija
Lankstumas
Isitraukimas
Organizacinis pilietiSkumas
Istikimybé

Imonés vizijos, misijos ir tiksly jgyvendinimas

Veiklos efektyvumo uztikrinimas
Isipareigojimo
Isipareigojimas atlikti pareigas
Darbo kontrolés ir vertinimo jsipareigojimas
Emocinis jsipareigojimas
Formalus jsipareigojimas darbovietei
Gebéjimas atlikti pareigas (jsipareigojimas)
Isipareigojes atlikti tam tikras funkcijas
nepaisydamas savo darbo laiko sagnaudy
Rizikos pasidalijimas tarp organizacijos ir
darbuotojo

DARBUOTOJO LUKESCIAI - tai Ko tikisi

darbuotojas i$ organizacijos
2
Darbo sqlygy
Darbo pobidis, funkcijos
Specifinés darbo salygos
Darbuotojy ugdymas ir apmokymas
Technologinés sistemos
Darbo ir poilsio salygos
Darbo aplinka
Darbo saugumas
Darbo jdomumas ir i§$tikiai
Socialinis statusas
Darbo laikas
Darbo priemonés
Atlygio uz darbg

Atlygis (finansinis apriipinimas)
Laiku mokamas darbo uzmokestis
Motyvavimas
Auksta motyvacija (atsizvelgimas j darbuotojy
motyvus)
Galimybé biiti jvertintam
Darbuotojy skatinimas gerai dirbti
Pripazinimas ir jvertinimas

SqZiningo darbo
Zmogiskyjy istekliy panaudojimas
Teiséty mainy su trec¢iosiomis Salimis
patenkinimas
Abipusis pasitikéjimas
Sgziningumas ir tikéjimas
,,Zmogiskumas*
Teisingumas
Pasitikéjimas

Atsakomybés
Darbdavio jsipareigojimai darbuotojui
Konfliktiniy situacijy valdymas
Socialiné atmosfera
llgalaikio darbo perspektyva
Susitarimy laikymasis
Saugumo jausmas



1

Atsakomybés
Korupcijos, suk¢iavimo ir méginimo daryti
neteisétg poveikj klientams atvejy ne toleravimas
Konfidencialios informacijos apsaugos
uztikrinimas
Tinkamas organizacijos atstovavimas ne tik
darbo metu bet ir po jo
Visuomenés  pasitikéjimg  mazinanéiy  ir
darbuotojo vardg Zeminanciy poelgiy ne
toleravimas

Komandinio darbo

Stiprios darbo komandos formavimas
Taisykliy laikymasis
Elgesio taisykliy laikymasis
Bendravimas
VisapusiSka pagalba bendradarbiams
Priemoniy derinimas su savo ir grupés interesais
Kirybiskumas bendradarbiaujant

Pokyciy
Besikeiciancios organizacijos darbo santykiy su
darbuotojais keitimasis
Lankstumas pokyciams
Teigiamas nusiteikimas pokyciams
Pozitirio j darbg formavimas.

Darbuotojo charakteristikos
Lytis
AmzZius
Darbo stazas
Patirtis pragjusioje darbovietéje
Darbo patirtis
Gyvenimiska patirtis
Rekomendacijos i§ asmeny ir organizacijy
I$vaizda
Seimyniné padétis

Asmeniniy savybiy
Karybiskumas
Intelektualus mgstymas, noras mokytis
Problemy sprendimo operatyvumas
Kritinis mgstymas, refleksyvumo gebéjimai
Paklusnumas, saziningumas
Pastangos tobuléti
Atvirumas, pozityvumas
Atsakingumas, punktualumas
Tikéjimas veiklos reikSmingumu

1 PRIEDO TESINYS

2
Bendravimo
Kolektyve
Skaidrus ir aiSkus bendravimas su kolegomis
Tarpusavio supratimas
Rysys su tiesioginiu vadovu
Teisingas supratimas
Savo vaidmens suvokimas filialo lygmeniu
Draugiskumas
Konsultavimas
Su vadovybe
Bendravimas su vadovybe
e Vadovybés likes¢iy supratimas
e Rysys su netiesioginiais vadovais
e Teisingas perteiktos informacijos supratimas
e Savo vaidmens suvokimas tinklinés
organizacijos lygmeniu
e Oficialumas
e Pagalba, parama

Pasitenkinimo

Pasitenkinimas darbu
Lukesciai daryti karjera
Gera savijauta darbo vietoje
Tobuléjimo ir mokymo perspektyvos
Darbo-gyvenimo balansas
Ziniy ir patirties jgijimas
Asmeniniy poreikiy tenkinimas
Reikiamy ir patenkinamy poreikiy jvairove

Organizacijos charakteristika
organizacing kultura
psichologinis klimatas organizacijos viduje
stabilumas darbo rinkose
Nedazna darbuotojy kaita
Vadovavimo stilius
Organizacijos politika ir valdymas
Sektorius
Dydis
Nuosavybés teisé
Verslo strategija
Veikla ir istorija
Socializacijos procesas

Darbo santykiy

e Darbdavio gero pozitirio formavimas
e Autonomija (jgalinimas darbe)
e Saliy santykiy mainai
e Gery santykiy palaikymas
e Abipusis rySys
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2 PRIEDAS

TINKLINES ORGANIZACIJOS DARBUOTOJO LUKESCIU PSICHOLOGINIO
KONTRAKTO TAIKYMO KONTEKSTE TYRIMO ANKETA

Gerbiamas Respondente,

Esu Indruté Miliauskiené, Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto
Jmoniy valdymo specialybés magistranté. Siuo metu atlieku tyrima, sieckdama nustatyti kokie darbuotojy

lukesciai yra svarbiis psichologinio kontrakto taikymo tinklinéje organizacijoje kontekste.
Psichologinis kontraktas — tai nerasyti organizacijos ir darbuotojo ltikesc¢iai vienas kito atzvilgiu.
Prasau Jisy skirti ~ 10 min. laiko ir atsakyti j klausimas.
Apklausa anoniming, jos duomenys bus panaudoti tik apibendrintai ir tik mokslo tikslais.
Konfidencialumas garantuojamas.
Psichologinis kontraktas:

1. Ar, priimant Jus j darbg, Jums buvo pristatyta psichologinio kontrakto taikymo koncepcija
organizacijoje?
TAIP NE
2. Ar, darbo pokalbio metu, darbdavys stengési iSsiaisSkinti jusy likes¢ius darbovietés atzvilgiu
(tai ko Jus tikités gauti i§ organizacijos)?
TAIP NE
3. Ar, Jusy manymu psichologinio kontrakto ,,sudarymas“ sustiprinty Jasy ir darbdavio
santykius?
TAIP NE
Tinkliné organizacija:
4. Kurio sektoriaus darbuotojas esate tinklinéje organizacijoje?
CENTRO FILIALO
5. Jusy darbo stazas tinklin¢je organizacijoje?

IKI 6 MENESIU 6 MEN. — 2 METAI 2 METAI IR DAUGIAU
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2 PRIEDO TESINYS

Darbuotojo liikesciai, kuriuos turéty realizuoti organizacija

6. PraSome jvertinti, kick Jums svarbios yra Sios organizacijos charakteristikos?

Kiekvieno teiginio reikSmingumq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Dydis O O O O
Sektorius m m m m
Veikla ir istorija m O O m
Nuosavybés teisé i mi o o
Organizacijos politika ir valdymas O O O m
Verslo strategija O m m O
Vadovavimo stilius m m m m
Organizaciné kultiira i i i o
Psichologinis klimatas organizacijos m m m m

viduje

Socializacijos procesas O m m O
Stabilumas darbo rinkose m m O m
Nedazna darbuotojy kaita i o o o

7. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbios yra §ios organizacijos siilomos darbo salygos?

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Darbo pobudis, funkcijos i i i o
Specifinés darbo salygos i i i o
Darbuotojy ugdymas ir mi mi mi o

apmokymas

Technologinés sistemos O i i O
Darbo ir poilsio salygos i i i o
Darbo aplinka O O O O
Darbo saugumas O O O O
Darbo jdomumas ir i$stikiai O O o o
Socialinis statusas m m m O
Darbo laikas O o O O
Darbo priemonés O O O O
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2 PRIEDO TESINYS

8. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie atlygio uz darbg lukesciai?

Kiekvieno teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Atlygis (finansinis apriipinimas) O O O O
Laiku mokamas darbo uzmokestis m O mi O
Motyvavimas O O O O
Auksta motyvacija (atsizvelgimas | mi mi mi o

darbuotojy motyvus)

Galimybé biiti jvertintam i mi o o
Darbuotojy skatinimas gerai dirbti mi mi mi o
PripaZinimas ir jvertinimas mi mi mi m)

9. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie sagZiningo darbo organizacijos atzvilgiu likesciai?

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Zmogiskyjy istekliy panaudojimas O O O O
Teiséty mainy su tre¢iosiomis o i i o

Salimis patenkinimas

Abipusis pasitikéjimas mi mi mi m)
Saziningumas ir tikéjimas mi mi mi m)
,,Zmogiékumas“ O O O O
Teisingumas i i i o
Pasitikéjimas i mi mi m)

10. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie atsakomybés organizacijos atzvilgiu likesciai?

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Darbdavio jsipareigojimai darbuotojui i i i m)
Konfliktiniy situacijy valdymas O O O O
Socialiné atmosfera m] m] o O
llgalaikio darbo perspektyva m m m m
Susitarimy laikymasis O O o o
Saugumo jausmas O O O O
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11.

2 PRIEDO TESINYS

Prasome jvertinti, kiek Jums svarbios yra Sios bendravimo savybés skirstant bendravimg

skyriuje ar biure bei su vadovybe?

Kiekvieno teiginio reiksmingumq jvertinkite balais nuo 1 (visiSkai nesvarbu) iki 4 (labai

svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu

l. Bendravimas kolektyve (skyriuje ar filiale)
Skaidrus ir aiSkus bendravimas su o o o o
kolegomis
Tarpusavio supratimas O O O O
RySys su tiesioginiu vadovu i O O o
Teisingas supratimas m m m O
Savo vaidmens suvokimas filialo m m m m
lygmeniu
DraugiSkumas i i i o
Konsultavimas m m O m
1. Bendravimas su vadovybe
Bendravimas su vadovybe O m m O
Vadovybés liikkesCiy supratimas mi mi mi m)
RySys su netiesioginiais vadovais i i i )
Teisingas  perteiktos  informacijos O O O O
supratimas
Savo vaidmens suvokimas tinklinés O O O O
organizacijos lygmeniu
Oficialumas o o o o
Pagalba, parama O O O m

12.

Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie pasitenkinimo darbu lukes¢iai?

Kiekvieno teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai | Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Pasitenkinimas darbu O O O O
Lukesciai daryti karjerg i i o o
Gera savijauta darbo vietoje O O O O
Darbo-gyvenimo balansas O O O O
Tobuléjimo ir mokymo perspektyvos mi mi i i
Ziniy ir patirties jgijimas O O i =i
Asmeniniy poreikiy tenkinimas O O i i
Reikiamy ir patenkinamy poreikiy O O O O

jvairove
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2 PRIEDO TESINYS

13. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie darbo santykiy lukesciai?

Kiekvieno teiginio reiksmingumq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Darbdavio gero poziiirio formavimas O O O o
Autonomija (jgalinimas darbe) mi mi mi mi
Saliy santykiy mainai i O o |
Gery santykiy palaikymas i mi o o
Abipusis rysys mi mi mi o
14. Jisy amzius?
IKI 25 METU 25-35 METAI 35 IR DAUGIAU
15. Jusy lytis?
VYRAS MOTERIS

ACIU UZ JUSU ATSAKYMUS

78



3 PRIEDAS

TINKLINES ORGANIZACIJOS LUKESCIU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO TAIKYMO
KONTEKSTE TYRIMO ANKETA

Gerbiamas Respondente,

Esu Indruté¢ Miliauskiené, Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto
Jmoniy valdymo specialybés magistranté. Siuo metu atlieku tyrima, siekdama nustatyti kokie

organizacijos lukesciai yra svarbiis psichologinio kontrakto taikymo tinklingje organizacijoje kontekste.
Psichologinis kontraktas — tai nerasyti organizacijos ir darbuotojo likesciai vienas kito atzvilgiu.
Prasau Jiisy skirti ~ 10 min. laiko ir atsakyti | klausimas.
Apklausa anoniming, jos duomenys bus panaudoti tik apibendrintai ir tik mokslo tikslais.

Konfidencialumas garantuojamas.

Psichologinis kontraktas:

1. Ar, darbo pokalbio metu, stengiatés issiaiskinti darbuotojo ltikesCius darbovietés atzvilgiu
(tai ko darbuotojas tikisi gauti 1§ organizacijos)?
TAIP NE
2. Ar, darbo pokalbio metu, stengiatés pateikti organizacijos liikescius darbuotojui (tai ko
organizacija tikisi i$ darbuotojo)?
TAIP NE
3. Ar, priimdami darbuotojus j darba, naudojate psichologinio kontrakto taikymo koncepcija
organizacijoje?
TAIP NE

Tinkliné organizacija:

4. Kurio sektoriaus vadovas esate tinklinéje organizacijoje?
CENTRO FILIALO

5. Jisy vadovaujamo darbo stazas tinklinéje organizacijoje?
IKI 2 METU 2 METAI IR DAUGIAU
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3 PRIEDO TESINYS

Organizacijos likesciai, kuriuos turéty realizuoti darbuotojas

6. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbios yra §ios darbuotojo savybés?

Kiekvieno teiginio reikSmingumq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Lytis O O O O
Amzius O O O o
Darbo stazas i O m m
Patirtis pragjusioje darbovietéje i mi mi O
Darbo patirtis O O O m
Gyvenimiska patirtis mi mi mi m)
Rekomendacijos i§ asmeny ir mi mi mi o

organizacijy

ISvaizda i o o o
Seimyniné padétis mi mi mi m)

7. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo pareigy atlikimo likesciai?

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Sugebéjimas efektyviai dirbti i mi mi m)
Nustatyty funkcijy atlikimas mi mi mi m)
Produktyvus ir efektyvus darbas m m m m
Nepriestaringas reikalavimy i i o o
vykdymas
Organizacijos tiksly vykdymas mi mi mi m)
Tiesioginiy pareigy atlikimas mi mi mi m)
Papildomy uzduociy atlikimas O i i o
Darbo naSumas O O i O
Realaus darbo atlikimas O O O O
Produktyvumo lygis (jvykdymas) mi mi mi m)
Siekis gauti kuo didesnius rezultatus O O O O
jmonei
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3 PRIEDO TESINYS

8. PraSome jvertinti, kick Jums svarbiis yra Sie darbuotojo kompetencijos ltukesc¢iai?

Kiekvieno teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Auksta profesiné kvalifikacija mi mi mi o
Profesinis pasirengimas O O O O
Kompetencija O O O O
Organizacijos strateginiy tiksly O O i mi
atitikimas
Keliamy reikalavimy zinojimas i i i mi
ISsilavinimas mi mi mi m)
Kokybiskumas i i i o
Tarpasmeninés kompetencijos laipsnis o i i i
(suderinamumas)
Profesiniai jgiidziai (IKT iSmanymas) O O O O
Igudziy panaudojimo galimybés o i i o
(Patirtis)
Faktiniy jgidziai (ne tik diplomuose) i i i m|
Vadovavimas, verslumo jgadziai O O O O

9. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra $ie lojalumo organizacijai lukes¢iai?

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Stabilumas ir lojalumas organizacijai O O O O
Darbuotojo jsiliejimas j organizacija mi mi mi m)
PrisiriSimas prie organizacijos veiklos O O O O
Susitapatinimas su organizacija m m O O
Lankstumas O O O O
Isitraukimas i i i |
Organizacinis pilietiSkumas m m m m
IStikimybé i mi o o
Imonés vizijos, misijos ir tiksly i mi o o

jgyvendinimas

Veiklos efektyvumo uZztikrinimas O O mi m)

Kiekvieno teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).
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3 PRIEDO TESINYS

10. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbis yra Sie darbuotojo jsipareigojimo organizacijai

lukeséiai?

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Isipareigojimas atlikti pareigas O O O o
Darbo kontrolés ir vertinimo i mi i mi
Isipareigojimas
Emocinis jsipareigojimas mi mi mi o
Formalus jsipareigojimas darbovietei O O O o
Gebéjimas atlikti pareigas i i o o
(jsipareigojimas)
Isipareigojes atlikti tam tikras mi mi mi o
funkcijas nepaisydamas savo darbo
laiko sagnaudy
Rizikos pasidalijimas tarp O O O m
organizacijos ir darbuotojo

Kiekvieno teiginio reikSmingumq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

11. Prasome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo atsakomybés ltikes¢iai? Kiekvieno

teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Korupcijos, sukéiavimo ir méginimo mi mi mi o
daryti neteiséta poveikj klientams
atvejy ne toleravimas
Konfidencialios informacijos apsaugos O O O O
uztikrinimas
Tinkamas organizacijos atstovavimas O O O O
ne tik darbo metu bet ir po jo
Visuomenés pasitikéjimg mazinanciy ir O O O O
darbuotojo varda Zeminanciy poelgiy
ne toleravimas
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3 PRIEDO TESINYS

12. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo komandinio darbo lukesciai.

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Stiprios darbo komandos formavimas O O O O
Taisykliy laikymasis mi mi mi m)
Elgesio taisykliy laikymasis O O O m
Bendravimas O O O m
VisapusiSka pagalba bendradarbiams mi mi mi m)
Priemoniy derinimas su savo ir grupés mi mi mi o

interesais

Kiurybiskumas bendradarbiaujant i o o m)

13. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbiis yra Sie organizacijos likesc¢iai i§ darbuotojo pusés
poky¢iy valdymo atzvilgiu?

Kiekvieno teiginio reiksmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4

TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai

nesvarbu svarbu
Besikeiciancios organizacijos darbo mi mi mi o

santykiy su darbuotojais keitimasis

Lankstumas pokyciams O i i o
Teigiamas nusiteikimas pokyCiams i O O O
Pozitirio j darba formavimas i O O O
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3 PRIEDO TESINYS

14. PraSome jvertinti, kiek Jums svarbios Sios darbuotojo asmeninés savybés?

Kiekvieno teiginio reikSmingumgq jvertinkite balais nuo 1 (visiskai nesvarbu) iki 4 (labai svarbu).

1 2 3 4
TEIGINYS Visiskai Nesvarbu Svarbu Labai
nesvarbu svarbu
Kirybiskumas mi mi mi o
Intelektualus mastymas, noras mokytis O O O o
Problemy sprendimo operatyvumas i O O O
Kritinis mastymas, refleksyvioms m m m m
gebéjimai
Paklusnumas, saziningumas mi mi mi m)
Pastangos tobuléti mi mi mi m)
Atvirumas, pozityvumas m m m m
Atsakingumas, punktualumas m m m m
Tikéjimas veiklos reikSmingumu mi mi mi m)
15. Jusy amzius:
IKI 35 METU 35 IR DAUGIAU
16. Jusy lytis
VYRAS MOTERIS

ACIU UZ JUSU ATSAKYMUS
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4 PRIEDAS

RESPONDENTU APKLAUSOS ,,DARBUOTOJU LUKESCIAI TINKLINES
ORGANIZACIJOS ATZVILGIU“ TYRIMO STATISTINIAI DUOMENYS

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Respondenty| Procentiné
Lytis skaicius iSraiSka
Vyras 6 16,22
Moteris 31 83,78
IS viso: 37 100

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Respondenty| Procentiné
AmzZius skaiCius iSraiSka
iki25m 2 541
25-35m 15 40,54
35 m. ir daugiau 20 54,05
IS viso: 37 100

Respondenty pasiskirstymas pagal struktiirinio padalinio vieta ir amZiy

. iki 25 mety 25-35 metai 35 m ir daugiau
Struktiirinis -
padalinys Respondenty Procentiné Respondenty Procentiné Respondenty Procentiné IS viso Proc.
skailius iSraiska skaicius iSraiska skailius iSraiska
Centras 1 50 5 33,33 5 25 11 29,73
Filialas 1 50 10 66,67 15 75 26 70,27
IS viso: 2 100 15 100 20 100 37 100
Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy ir darbo staza
IKI 6 MENESIY 6 MEN. - 2 METAI 2 METAI IR DAUGIAU
AmZius Respondenty | Procentiné | Respondenty | Procentiné | Respondenty | Procentiné | 18 viso | Proc.
skaicius iSraiska skaicius iSraiska skaicius iSraiska
Centras 1 25 2 33,33 8 29,63 11 29,73
Filialas 3 75 4 66,67 19 70,37 26 70,27
I§ viso: 4 100 6 100 27 100 37 100
Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus pagal nominalius klausimas
Klausimo numeris TAIP NE IS viso

anketoje skaicius procentai skaicius procentai skaicius procentai
1 12 32,43 25 67,57 37 100
2 26 70,27 11 29,73 37 100
3 25 67,57 12 3243 37 100
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4 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbios yra Sios organizacijos

charakteristikos

Dirbantieji iki 6 mén. Dil’bal'lti'eji nuo 6 mén | Dirbantieji dz_iugiau 2 I viso E

iki 2 mety metai =

Teiginys «2

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanéiy vertinimy sk. 2

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 >
Dydis 1 2 0 1 3 1 2 0 3 8l 14 2 7] 11| 16 3 37
Sektorius 1 0 2 1 3 0 2 1 2 5 16 4 6 5| 20 6 37
Veikla ir istorija 1 1 1 1 0 1 2 3 0 1] 18 8 1 3 21| 12 37
Nuosavybés teisé 1 2 0 1 2 2 1 1 2 9 9 7 5| 13| 10 9 37
Organizacijos politika ir valdymas 0 0 1 3 0 1 2 3 0 1 13 13 0 2| 16| 19 37
Verslo strategija 0 0 2 2 0 1 4 1 0 2 13 12 0 3 19| 15 37
Vadovavimo stilius 0 0 2 2 0 0 1 5 0 0 9 18 0 0| 12| 25 37
Organizaciné kultiira 0 0 2 2 0 0 3 3 0 of 16| 11 0 0| 21| 16 37

Psichologinis klimatas organizacijos

viduje 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 4 23 0 0 6| 31 37
Socializacijos procesas 0 0 2 2 0 0 4 2 0 2 18 7 0 2| 24| 11 37
Stabilumas darbo rinkose 0 0 2 2 0 1 1 4 0 1 11 15 0 21 14| 21 37
Nedazna darbuotojy kaita 0 1 0 3 0 1 2 3 0 3[ 14 10 0 5| 16| 16 37

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbios yra Sios organizacijos siiilomos

darbo sqlygos

Dirbantieji iki 6 mén. D]rbal.ltl.ejl nuo 6 mén | Dirbantieji dguglau 2 IS viso i

iki 2 mety metai =

Teiginys *2

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanéiy vertinimy sk. 2

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 >
Darbo pobidis, funkcijos 0 0 1 3 0 0 3 3 0 of 11 16 0 0] 15| 22 37
Specifinés darbo salygos 0 1 1 2 0 0 3 3 0 3 14 10 0 4 18| 15 37
Darbuotojy ugdymas ir apmokymas 0 0 1 3 0 0 3 3 0 1 5( 21 0 1 9] 27 37
Technologinés sistemos 0 0 0 4 0 0 5 1 0 2 9 16 0 2| 14| 21 37
Darbo ir poilsio salygos 0 0 1 3 0 0 2 4 0 of 10{ 17 0 0] 13| 24 37
Darbo aplinka 0 0 1 3 0 0 3 3 0 of 12 15 0 0] 16| 21 37
Darbo saugumas 0 1 0 3 0 0 4 2 0 0 10 17 0 1| 14 22 37
Darbo jdomumas ir j§tikiai 0 1 0 3 0 1 2 3 0 3[ 15 9 0 5/ 17] 15 37
Socialinis statusas 0 1 0 3 1 2 2 1 0 4 14 9 1 7 16] 13 37
Darbo laikas 0 0 0 4 0 2 1 3 0 1] 11f 15 0 3| 12) 22 37
Darbo priemonés 0 0 1 3 0 0 4 2 0 of 10 17 0 0] 15| 22 37

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie atlygio uz darbg
likesciai

Dirbantieji iki 6 mén. Dll‘bal'ltl.e jinuo 6 mén | Dirbantieji df.iuglau 2 IS viso i

iki 2 mety metai -

Teiginys £

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanciy vertinimy sk. S

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 P
Atlygis (finansinis apriipinimas) 0 0 1 3 0 1 1 4 0 0 4 23 0 1 6] 30 37
Laiku mokamas darbo uzmokestis 0 0 1 3 0 0 3 3 0 6 21 0 0| 10| 27 37
Motyvavimas 0 3 1 0 0 1 0 0 15 12 0] 19 18 37

Auksta motyvacija (atsizvelgimas j

darbuotojy motyvus) 0 1 2 1 0 1 1 4 0 1] 15 11 0 3] 18] 16 37
Galimybé¢ buti jvertintam 0 2 1 1 0 1 2 3 0 1] 21 5 0 4 24 9 37
Darbuotojy skatinimas gerai dirbti 0 1 1 2 0 0 2 4 0 0 18 9 0 1 21 15 37
PripaZinimas ir jvertinimas 0 0 3 1 0 1 2 3 0 1 16 10 0 2| 21 14 37
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Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie sqZiningo darbo

organizacijos atZvilgiu liikesciai

4 PRIEDO TESINYS

Dirbantieji iki 6 mén. Dil‘bal'lti.e jinuo 6 mén | Dirbantieji de.iugiau 2 I viso Ez

iki 2 mety metai =

Teiginys %

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanciy vertinimy sk. 2

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 P
Zmogiskyjy itekliy panaudojimas 0 0 1 3 0 1 3 2 0 1 20 6 0 2 24 11 37

Teiséty mainy su treciosiomis $alimis
patenkinimas 0 0 1 3 0 3 3 0 0 7 16 4 0 10 20 7 37
Abipusis pasitikéjimas 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 9 18 0 0 11 26 37
Saziningumas ir tikéjimas 0 0 1 3 0 0 1 5 0 1 6 20 0 1 8] 28 37
,Zmogiskumas 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 7 20 0 0 9] 28 37
Teisingumas 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 71 20 0 0 9] 28 37
Pasitikéjimas 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 9 18 0 0 11 26 37
Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie atsakomybés
organizacijos ativilgiu liikesciai

Dirbantieji iki 6 mén. Dll‘bal.ltl.e jinuo 6 mén | Dirbantieji dz.iuglau 2 I viso i

iki 2 mety metai 3

Teiginys *E

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanéiy vertinimy sk. 2

1 2] 3] 4] 1] 2]3]4]1]2]3s]al1]2]3]4]7
Darbdavio jsipareigojimai darbuotojui 0 0 1 3 0 0 4 2 0 0 9 18 0 0f 14| 23 37
Konfliktiniy situacijy valdymas 0 0 2 2 0 1 3 2 0 2l 131 12 0 3] 18] 16 37
Socialiné atmosfera 0 0 2 2 0 2 2 2 0 0 13 14 0 2| 17] 18 37
llgalaikio darbo perspektyva 0 1 1 2 0 1 3 2 0 0f 12 15 0 2| 16| 19 37
Susitarimy laikymasis 0 0 2 2 0 0 2 4 0 0 8 19 0 0] 12 25 37
Saugumo jausmas 0 0 2 2 0 0 3 3 0 0 71 20 0 0] 12| 25 37

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbios yra Sios bendravimo savybés

skirstant bendravimg skyriuje ar biure bei su vadovybe

Dirbantieji iki 6 mén. Dirba{lti.e jinuo 6 mén | Dirbantieji d’?\ugiau 2 I viso E
iki 2 mety metai i~
Teiginys *E
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanciy vertinimy sk. 2
1] 23] 4| 1] 238 4] 1]2]3]a1]2]3]4a]7
1. Bendravimas kolektyve (skyriuje ar filiale)
Skaidrus ir aiSkus bendravimas su
kolegomis 0 0 1 3 0 1 2 3 0 0 9 18 0 1 12| 24 37
Tarpusavio supratimas 0 1 1 2 0 1 4 1 0 0 8 19 0 2| 13| 22 37
Rysys su tiesioginiu vadovu 0 2 1 1 0 0 3 3 0 of 13 14 0 2| 17 18 37
Teisingas suprantimas 0 0 3 1 0 0 2 4 0 of 10 17 0 0] 15| 22 37
Savo vaidmens suvokimas filialo
lygmeniu 1 2 1 0 4 2 0 1| 14 12 20| 15 37
Draugi§kumas 0 0 3 1 1 0 2 3 0 1] 12 14 1 1 17| 18 37
Konsultavimas 0 0 2 2 0 3 3 0 12| 15 0 17( 20 37
11. Bendravimas su vadovybe
Vadovybes likes¢iy supratimas 0 0 2 2 0 0 4 2 0 2| 15 10 0 2| 21| 14 37
RySys su netiesioginiais vadovais 0 2 1 1 0 2 4 0 0 5 19 3 0 9] 24 4 37
Teisingas perteiktos informacijos
supratimas 0 0 2 2 0 0 2 4 0 of 10{ 17 0 0| 14] 23 37
Savo vaidmens suvokimas tinklinés
organizacijos lygmeniu 0 1 2 1 0 1 4 1 1 of 17 9 1 2| 23] 11 37
Oficialumas 0 2 1 1 1 2 2 1 0 71 17 3 1 11| 20 5 37
Pagalba, parama 0 0 2 2 0 3 3 0 14| 13 0 0] 19| 18 37
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4 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra $ie pasitenkinimo darbu

likesciai

Dirbantieji iki 6 mén. Dll’bal'ltl.e jinuo 6 mén | Dirbantieji dr?luglau 2 IS viso i

iki 2 mety metai =

Teiginys 2

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanéiy vertinimy sk. 2

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 >
Pasitenkinimas darbu 0 0 1 3 0 0 1 5 0 0 10f 17 0 0] 12 25 37
Likesciai daryti karjera 0 0 3 1 1 1 2 2 1 7 15 4 2 8] 20 7 37
Gera savijauta darbo vietoje 0 0 0 4 0 0 1 5 0 0 11 16 0 0f 12| 25 37
Darbo-gyvenimo balansas 0 0 2 2 0 0 2 4 0 of 111 16 0 0| 15| 22 37
Tobuléjimo ir mokymo perspektyvos 0 0 1 3 0 0 4 2 0 1 10 16 0 1] 15[ 21 37
Ziniy ir patirties jgijimas 0 0 1 3 0 0 2 4 0 of 111 16 0 0| 14] 23 37
Asmeniniy poreikiy tenkinimas 1 1 1 1 0 1 3 2 0 4 15 8 1 6] 19| 11 37

Reikiamy ir patenkinamy poreikiy

vairové 1 1 1 1 0 2 3 1 0 4 19 4 1 71 23 6 37

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie darbo santykiy liukesciai

Dirbantieji iki 6 mén. Dirbal.lti.e ji nuo 6 mén Dirbantieji dzflugiau 2 I viso g

iki 2 mety metai -~

Teiginys ﬁ

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanciy vertinimy sk. 2

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 >
Darbdavio gero pozitrio formavimas 0 1 1 2 0 0 6 0 0 2l 11 14 0 3] 18] 16 37
Autonomija (jgalinimas darbe) 0 0 2 2 0 1 3 2 0 3 19 5 0 4 24 9 37
§a1iq santykiy mainai 0 0 2 2 0 2 4 0 0 0 23 4 0 2 29 6 37
Gery santykiy palaikymas 0 0 2 2 0 0 2 4 0 0 9 18 0 0] 13] 24 37
Abipusis rysys 0 1 1 2 0 0 3 3 0 0 11 16 0 1 15 21 37
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5 PRIEDAS

RESPONDENTU APKLAUSOS ,,TINKLINES ORGANIZACIJOS LUKESCIAI

DARBUOTOJO ATZVILGIU“ TYRIMO STATISTINIAI DUOMENYS

Respondentuy pasiskirstymas pagal struktiirinio padalinio vietg ir amziy

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Respondenty| Procentiné
Lytis skaicius iSraiSka
Vyras 3 15
Moteris 17 85
IS viso: 20 100

Respondentuy pasiskirstymas pagal amziy

Respondenty| Procentiné
AmZius skaicius iSraiSka
iki 35 m 5 25,0
35 m ir daugiau 15 75,0
IS viso: 20 100

Vadovaujamo |Respondenty| Procentiné

darbo stazas skaiCius iSraiSka
iki 6 mén 2 10,0
6 mén - 2 metai 6 30,0
2 metai ir daugiau 12 60,0
IS viso: 20 100

Respondenty pasiskirstymas pagal vadovaujamojo darbo staza

AMZIUS _
Struktiirinis iki 35 m. 35 m. ir daugiau 2 E 5
padalinys Respondenty Procentiné Respondenty Procentiné ’E %— o
skaicius iSraisSka skaicius iSraisSka
Centras 1 16,67 5 35,71 6 30
Filialas 5 83,33 9 64,29 14 70
IS viso: 6 100 14 100 20 100
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5 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal struktiirinio padalinio vieta ir vadovaujamo darbo staza

Vadovaujamo darbo stazas :
Struktiirinis iki 6 mén 6 mén - 2 metai 2 metai ir daugiau__| .3 £
padalinys Respondenty Procentiné Respondenty Procentiné |Respondent | Procentiné ’,_; g’.;
skaicius iSraiska skaicius iSraiska y skaicius iSraiska
Centras 1 50 1 16,67 4 33,33 6
Filialas 1 50 5 83,33 8 66,67 14
IS viso: 2 100 6 100 12 100 20
Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus pagal nominalius klausimus
Klausimo numeris TAIP NE IS viso
anketoje skaicius procentai skaicius procentai | skaicius | procentai
1 20 100 0 0 20 100
2 20 100 0 0 20 100
3 15 75 5 25 20 100

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbios yra Sios darbuotojo savybés

CENTRAS FILIALAS
. I3 viso I3 viso Bendra Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. ats akyml!
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Lytis 4 2 0 0 11 2 1 0 15 4 1 0 20
Amzius 0 2 4 0 2 3 8 1 2 5 12 1 20
Darbo stazas 0 2 4 0 0] 3 11 0 0 5 15 0 20
Patirtis praéjusioje darbovietéje 0 2 3 1 0 21 12 0 0 4 15 1 20
Darbo patirtis 0 1 3 2 0 0f 11 3 0 1| 14 5 20
Gyvenimiska patirtis 0 0 5 1 0 8 5 1 0 8| 10 2 20
Rekomendacijos i§ asmeny ir organizacijy 0 1 5 0 0 3 9 2 0 4 14 2 20
I$vaizda 1 1 4 0 3 4 7 0 4 5 11 0 20
Seimyniné padétis 1 1 4 0 3 8 3 0 4 9 7 0 20
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5 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo pareigy

atlikimo liikesciai

CENTRAS FILIALAS
- I8 viso I3 viso 18 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanéiy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Sugebéjimas efektyviai dirbti 0 0 1 5 0 0 1] 13 0 0 2| 18 20
Nustatyty funkcijy atlikimas 0 0 2 4 0 0 21 12 0 0 4] 16 20
Produktyvus ir efektyvus darbas 0 0 1 5 0 0 1] 13 0 0 2| 18 20
Nepriestaringas reikalavimy vykdymas 0 1 2 3 0 0f 11 3 0 1| 13 6 20
Organizacijos tiksly vykdymas 0 0 1 5 0 0 9 5 0 0| 10f 10 20
Tiesioginiy pareigy atlikimas 0 0 2 4 0 0 3] 11 0 0 5[ 15 20
Papildomy uzduoCiy atlikimas 0 1 3 2 0 1] 11 2 0 2| 14 4 20
Darbo nasumas 0 0 2 4 0 0 7 7 0 0 9] 11 20
Realaus darbo atlikimas 0 0 2 4 0 0 7 7 0 0 9] 11 20
Produktyvumo lygis (jvykdymas) 0 0 3 3 0 0 5 9 0 0 8| 12 20
Siekis gauti kuo didesnius rezultatus jmonei 0 0 2 4 0 0| 10 4 0 0 12 8 20

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo

kompetencijos liukesciai

CENTRAS FILIALAS
- I$ viso IS viso I8 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. | pasikartojanciy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Auksta profesiné kvalifikacija 0 0 3 3 0 0 9 5 0 0 12 8 20
Profesinis pasirengimas 0 1 1 4 0 0| 10 4 0 1] 11 8 20
Kompetencija 0 0 4 2 0 0| 11 3 0 0] 15 5 20
Organizacijos strateginiy tiksly atitikimas 0 0 4 2 0 0| 10 4 0 of 14 6 20
Keliamy reikalavimy Zinojimas 0 0 4 2 0 0] 11 3 0 0 15 5 20
ISsilavinimas 0 2 3 1 0 0| 13 1 0 2| 16 2 20
Kokybiskumas 0 0 3 3 0 0 7 7 0 0] 10| 10 20
Tarpasmeninés kompetencijos laipsnis
(suderinamumas) 0 0 5 1 0 1| 12 1 0 1l 17 2 20
Profesiniai jgtidziai (IT i§manymas) 0 0 5 1 0 0| 10 4 0 0 15 5 20
Igudziy panaudojimo galimybés (Patirtis) 0 0 5 1 0 0 8 6 0 0] 13 7 20
Faktiniy jgiidziai (ne tik diplomuose) 0 0 3 3 0 0 9 5 0 0] 12 8 20
Vadovavimas, verslumo jgtidziai 0 1 4 1 0 1 13 0 0 2 17 1 20
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5 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie lojalumo organizacijai

liikesciai
CENTRAS FILIALAS
. I8 viso I3 viso 18 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Stabilumas ir lojalumas organizacijai 0 0 1 5 0 0 7 7 0 0 8| 12 20
Darbuotojo jsiliejimas j organizacija 0 0 3 3 0 0 7 7 0 0 10f 10 20
Prisiri§imas prie organizacijos veiklos 0 0 5 1 0 1 11 2 0 1| 16 3 20
Susitapatinimas su organizacija 0 0 5 1 0 1 10 3 0 1| 15 4 20
Lankstumas 0 0 4 2 0 0 6 8 0 0 10 10 20
Isitraukimas 0 0 1 5 0 0 6 8 0 0 7 13 20
Organizacinis pilietiSkumas 0 1 5 0 0 0 9 5 0 1| 14 5 20
Istikimybé 1 0 4 1 0 1 11 2 1 1 15 3 20
Imonés vizijos, misjjos ir tiksly jgyvendinimas 0 0 1 4 0 0 9 6 0 0] 10| 10 20
Veiklos efektyvumo uztikrinimas 0 0 2 3 0 0 6 9 0 0 8 12 20

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo

isipareigojimo organizacijai litkesciai

CENTRAS FILIALAS
. I3 viso I8 viso 1§ viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Isipareigojimas atlikti pareigas 0 0 0 6 0 0 41 10 0 0 4 16 20
Darbo kontrolés ir vertinimo jsipareigojimas 0 0 4 2 0 0 7 7 0 0] 11 9 20
Emocinis jsipareigojimas 0 0 6 0 0 1 8 5 0 1] 14 5 20
Formalus jsipareigojimas darbovietei 1 2 3 0 0 2| 10 2 1 4 13 2 20
Gebéjimas atlikti pareigas (jsipareigojimas) 0 0 1 5 0 0 5 9 0 0 6] 14 20
Isipareigojes atlikti tam tikras funkcijas
nepaisydamas savo darbo laiko sgnaudy 0 1 3 2 0 1 9 4 0 2 12 6 20
Rizikos pasidalijimas tarp organizacijos ir
darbuotojo 0 1 3 2 0 0 9 5 0 1| 12 7 20

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbiis yra Sie darbuotojo atsakomybés

liikesciai
CENTRAS FILIALAS
- IS viso I8 viso I8 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. ats akqu
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Korupcijos, suk¢iavimo ir méginimo daryti
neteiséta poveikj klientams atvejy
netoleravimas 0 0 0 6 0 0 5 9 0 0 5| 15 20
Konfidencialios informacijos apsaugos
uztikrinimas 0 0 0 6 0 0 1 13 0 0 1] 19 20
Tinkamas organizacijos atstovavimas ne tik
darbo metu bet ir po jo 0 0 2 4 0 0 6 8 0 0 8| 12 20
Visuomenés pasitikéjima mazinaniy ir
darbuotojo varda Zeminan¢iy poelgiy
netoleravimas 0 0 1 5 0 0 5 9 0 0 6| 14 20
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5 PRIEDO TESINYS

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbis yra Sie komandinio darbo

liikesciai
CENTRAS FILIALAS
- IS viso IS viso I8 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Stiprios darbo komandos formavimas 2 1 3 3 1 8 2 3 3 9 5 20
Taisykliy laikymasis 3 3 10 4 0 0 13 7 20
Elgesio taisykliy laikymasis 3 2 1 5 5 4 0 8 7 5 20
Bendravimas 5 1 2 8 4 0 2| 13 5 20
VisapusiSka pagalba bendradarbiams 2 1 3 6 8 2 71 11 0 20
Priemoniy derinimas su savo ir grupés
interesais 1 1 4 4 2 8 5 3] 12 0 20
KiirybiSkumas bendradarbiaujant 3 1 2 2 2 8 2 5 3 10 2 20

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbis yra Sie organizacijos litkesciai i§

darbuotojo pusés pokyciy valdymo atZvilgiu

CENTRAS FILIALAS
- I3 viso I3 viso I8 viso Viso
Teiginys

T———— T I — atsakymy

pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojandiy vertinimy sk.

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Besikei¢iancios organizacijos darbo santykiy

su darbuotojais keitimasis 0 0 6 0 0 1 7 6 0 1| 13 6 20
Lankstumas poky¢iams 0 0 5 1 0 0 7 7 0 0 12 8 20
Teigiamas nusiteikimas pokyc¢iams 0 0 6 0 0 0 6 8 0 0] 12 8 20
Pozitirio j darbg formavimas 0 0 3 3 0 0 6 8 0 0 9] 11 20

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus, kiek Jums svarbios Sios darbuotojo asmeninés

savybés
CENTRAS FILIALAS
. I3 viso I8 viso I8 viso Viso
Teiginys
pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. pasikartojanciy vertinimy sk. atsakymy
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

KirybiSkumas 0 0 3 3 0 0f 13 1 0 0] 16 4 20
Intelektualus mastymas, noras mokytis 0 0 3 3 0 0 8 6 0 0] 11 9 20
Problemy sprendimo operatyvumas 0 0 2 4 0 0 6 8 0 0 8| 12 20
Kritinis mastymas, refleksyvumo gebéjimai 0 0 3 3 0 1 6 7 0 1 9] 10 20
Paklusnumas, sgziningumas 0 0 4 2 0 0 8 6 0 0 12 8 20
Pastangos tobuléti 0 0 2 4 0 0 6 8 0 0 8| 12 20
Atvirumas, pozityvumas 0 0 3 3 0 0 8 6 0 0] 11 9 20
Atsakingumas, punktualumas 0 0 2 4 0 0 5 9 0 0 7] 13 20
Tikéjimas veiklos reikSmingumu 0 0 2 4 0 0 9 5 0 0] 11 9 20
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6 PRIEDAS
EMPIRINIU TYRIMU NUSTATYTI DARBUOTOJU LUKESCIAI TINKLINES
ORGANIZACIJOS ATZVILGIU

Vidutiné¢ vertinimo reikSmeé )
4
- | Dirbantieji | Dirbantieji =
Teiginys Dlrbant,lejl ki nuo 6 mén iki| daugiau 2 Bendra E
6 mén. . Z
2 mety metal =
=5
Dydis 2,25 1,83 2,56 2,41 12
Sektorius 2,75 2,17 2,81 2,70 10
Veikla ir istorija 2,50 3,33 3,26 3,19 9
Nuosavybés teisé 2,25 2,17 2,78 2,62 11
Organizacijos politika ir valdymas 3,75 3,33 344 3,46 4
Verslo strategija 3,50 3,00 3,37 3,32 6
Vadovavimo stilius 3,50 3,83 3,67 3,68 2
Organizaciné kulttira 3,50 3,50 341 3,43 5
Psichologinis klimatas organizacijos
viduje 3,75 3,83 3,85 3,84 1
Socializacijos procesas 3,50 3,33 3,19 3,24 8
Stabilumas darbo rinkose 3,50 3,50 3,52 3,51 3
Nedazna darbuotojy kaita 3,50 3,33 3,26 3,30 7
Darbo pobidis, funkcijos 3,75 3,50 3,59 3,59 3
Specifinés darbo salygos 3,25 3,50 3,26 3,30 6
Darbuotojy ugdymas ir apmokymas 3,75 3,50 3,74 3,70 1
Technologinés sistemos 4,00 3,17 3,52 3,51 5
Darbo ir poilsio salygos 3,75 3,67 3,63 3,65 2
Darbo aplinka 3,75 3,50 3,56 3,57 4
Darbo saugumas 3,50 3,33 3,63 3,57 4
Darbo jdomumas ir jSukiai 3,50 3,33 3,22 3,27 7
Socialinis statusas 3,50 2,50 3,19 3,11 8
Darbo laikas 4,00 3,17 3,52 3,51 5
Darbo priemonés 3,75 3,33 3,63 3,59 3
Atlygis (finansinis apriipinimas) 3,75 3,50 3,85 3,78 1
Laiku mokamas darbo uzmokestis 3,75 3,50 3,78 3,73 2
Motyvavimas 3,25 3,83 344 3,49 3
Auksta motyvacija (atsizvelgimas j
darbuotojy motyvus) 3,00 3,50 3,37 3,35 5
Galimybé buti jvertintam 2,75 3,33 3,15 3,14 7
Darbuotojy skatinimas gerai dirbti 3,25 3,67 3,33 3,38 4
PripaZzinimas ir jvertinimas 3,25 3,33 3,33 3,32 6
Zmogiskyjy i$tekliy panaudojimas 3,75 3,17 3,19 3,24 4
Teiséty mainy su tre¢iosiomis Salimis
patenkinimas 3,75 2,50 2,89 2,92 5
Abipusis pasitikéjimas 3,75 3,83 3,67 3,70 3
Saziningumas ir tikéjimas 3,75 3,83 3,70 3,73 2
,,Zmogiskumas* 3,75 3,83 3,74 3,76 1
Teisingumas 3,75 3,83 3,74 3,76 1
Pasitikéjimas 3,75 3,83 3,67 3,70 3
Darbdavio jsipareigojimai darbuotojui 3,75 3,33 3,67 3,62 2




6 PRIEDO TESINYS

Vidutiné vertinimo reik§mé o
z
. | Dirbantieji | Dirbantieji £
Teiginys Dlrtganrl:(:il ki nuo 6 mén iki daugiaq 2 Bendra )%
2 mety metal =
=
Konfliktiniy situacijy valdymas 3,50 3,17 3,37 3,35 5
Socialiné atmosfera 3,50 3,00 3,52 3,43 4
Ilgalaikio darbo perspektyva 3,25 3,17 3,56 3,46 3
Susitarimy laikymasis 3,50 3,67 3,70 3,68 1
Saugumo jausmas 3,50 3,50 3,74 3,68 1
Skaidrus ir aiSkus bendravimas su
kolegomis 3,75 3,33 3,67 3,62 1
Tarpusavio supratimas 3,25 3,00 3,70 3,54 3
Rysys su tiesioginiu vadovu 2,75 3,50 3,52 3,43 4
Teisingas suprantimas 3,25 3,67 3,63 3,59 2
Savo vaidmens suvokimas filialo
lygmeniu 3,00 3,33 341 3,35 6
DraugiSkumas 3,25 3,17 348 3,41 5
Konsultavimas 3,50 3,50 3,56 3,54 3
Vadovybés lukesciy supratimas 3,50 3,33 3,30 3,32 3
Rysys su netiesioginiais vadovais 2,75 2,67 293 2,86 5
Teisingas perteiktos informacijos
supratimas 3,50 3,67 3,63 3,62 1
Savo vaidmens suvokimas tinklinés
organizacijos lygmeniu 3,00 3,00 3,26 3,19 4
Oficialumas 2,75 2,50 2,85 2,78 6
Pagalba, parama 3,50 3,50 3,48 3,49 2
Pasitenkinimas darbu 3,75 3,83 3,63 3,68 1
Likesciai daryti karjera 3,25 2,83 281 2,86 7
Gera savijauta darbo vietoje 400 3,83 3,59 3,68 1
Darbo-gyvenimo balansas 3,50 3,67 3,59 3,59 3
Tobuléjimo ir mokymo perspektyvos 3,75 3,33 3,56 3,54 4
Ziniy ir patirties jgijimas 3,75 3,67 3,59 3,62 2
Asmeniniy poreikiy tenkinimas 2,50 3,17 3,15 3,08 5
Reikiamy ir patenkinamy poreikiy
jvairové 2,50 2,83 3,00 2,92 6
Darbdavio gero poziiirio formavimas 3,25 3,00 344 3,35 3
Autonomija (jgalinimas darbe) 3,50 3,17 3,07 3,14 4
Saliy santykiy mainai 3,50 2,67 3,15 3,11 5
Gery santykiy palaikymas 3,50 3,67 3,67 3,65 1
Abipusis rySys 3,25 3,50 3,59 3,54 2




DARBUOTOJO ATZVILGIU

7 PRIEDAS

EMPIRINIU TYRIMU NUSTATYTI TINKLINES ORGANIZACIJOS LUKESCIAI

Vidutiné vertinimo reik§ mé

Teiginys Centras Filialas Bendra ElitiS kumas

Lytis 133 1,29 1,30 9
Amzius 2,67 257 2,60 6
Darbo stazas 2,67 2,79 2,75 4
Patirtis praéjusioje darbovietéje 2,83 2,86 2,85 3
Darbo patirtis 3,17 3,21 3,20 1
GyvenimiSka patirtis 3,17 2,50 2,70 5
Rekomendacijos i§ asmeny ir organizacijy 2,83 293 2,90 2
I$vaizda 2,50 2,29 2,35 7
Seimyniné padétis 2,50 2,00 2,15 8
Sugebéjimas efektyviai dirbti 3,83 3,93 3,90 1
Nustatyty funkcijy atlikimas 3,67 3,86 3,80 2
Produktyvus ir efektyvus darbas 3,83 3,93 3,90 1
Nepriestaringas reikalavimy vykdymas 3,33 3,21 3,25 8
Organizacijos tiksly vykdymas 3,83 3,36 3,50 6
Tiesioginiy pareigy atlikimas 3,67 3,79 3,75 3
Papildomy uzduociy atlikimas 3,17 3,07 3,10 9
Darbo naSumas 3,67 3,50 3,55 5
Realaus darbo atlikimas 3,67 3,50 3,55 5
Produktyvumo lygis (jvykdymas) 3,50 3,64 3,60 4
Siekis gauti kuo didesnius rezultatus jmonei 3,67 3,29 3,40 7
Auksta profesiné kvalifikacija 3,50 3,36 3,40 2
Profesinis pasirengimas 3,50 3,29 3,35 3
Kompetencija 3,33 321 3,25 5
Organizacijos strateginiy tiksly atitikimas 3,33 3,29 3,30 4
Keliamy reikalavimy Zinojimas 3,33 3,21 3,25 5
I$silavinimas 2,83 3,07 3,00 7
Kokybiskumas 3,50 3,50 3,50 1
Tarpas-memnes kompetencijos laipsnis 317 300 305 6
(suderinamumas)

Profesiniai jgiidziai (IT iSmanymas) 3,17 3,29 3,25 5
Igtidziy panaudojimo galimybés (Patirtis) 3,17 343 3,35 3
Faktiniy jgtdziai (ne tik diplomuose) 3,50 3,36 3,40 2
Vadovavimas, verslumo jgtidziai 3,00 293 2,95 8
Stabilumas ir lojalumas organizacijai 3,83 3,50 3,60 2
Darbuotojo jsiliejimas j organizacija 3,50 3,50 3,50 3
Prisiri§imas prie organizacijos veiklos 3,17 3,07 3,10 6
Susitapatinimas su organizacija 3,17 3,14 3,15 5
Lankstumas 3,33 3,57 3,50 3
Isitraukimas 3,83 3,57 3,65 1
Organizacinis pilietiskumas 2,83 3,36 3,20 4
Istikimybé 2,83 3,07 3,00 7
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7 PRIEDO TESINYS

Teiginys Vidutiné ve 1_‘t'inim0 reik§ mé Eliti kumas
Centras Filialas Bendra

Imonés vizijos, misijos ir tiksly jgyvendinimas 3,17 3,64 3,50 3
Veiklos efektyvumo uztikrinimas 3,00 3,86 3,60 2
Isipareigojimas atlikti pareigas 4,00 3,71 3,80 1
Darbo kontrolés ir vertinimo jsipareigojimas 3,33 3,50 3,45 3
Emocinis jsipareigojimas 3,00 3,29 3,20 5
Formalus jsipareigojimas darbovietei 2,33 3,00 2,80 6
Gebéjimas atlikti pareigas (jsipareigojimas) 3,83 3,64 3,70 2
Isipareigojes atlikti tam tikras funkcijas
nepaisydamas savo darbo laiko sgnaudy 317 321 320 >
Rizikos p_aS|daI|J|mas tarp organizacijos ir 317 336 330 4
darbuotojo
Korupcijos, suk¢iavimo ir méginimo daryti
neteiséta poveikj klientams atvejy 4,00 3,64 3,75 2
netoleravimas
Piopfpgnmahos informacijos apsaugos 400 303 305 1
uztikrinimas
Tinkamas organ_lzacu_os atstovavimas ne tik 367 357 360 4
darbo metu bet ir po jo
Visuomenés pasitikéjimg mazinanciy ir
darbuotojo varda zeminanciy poelgiy 3,83 3,64 3,70 3
netoleravimas
Stiprios darbo komandos formavimas 3,17 2,64 2,80 4
Taisykliy laikymasis 3,50 3,29 3,35 1
Elgesio taisykliy laikymasis 2,67 2,93 2,85 3
Bendravimas 3,17 3,14 3,15 2
VisapusiSska pagalba bendradarbiams 217 2,57 2,45 5
?nemor{lq derinimas su savo ir grupés 250 229 235 5
interesais
KirybisSkumas bendradarbiaujant 1,83 2,71 2,45 5
Besikeiciancios organizacijos darbo santykiy
su darbuotojais keitimasis 3,00 3,36 3,25 3
Lankstumas pokyciams 3,17 3,50 340 2
Teigiamas nusiteikimas poky¢iams 3,00 3,57 3,40 2
Pozitirio j darbg formavimas 3,50 3,57 3,55 1
Kurybiskumas 3,50 3,07 3,20 5
Intelektualus mastymas, noras mokytis 3,50 343 345 3
Problemy sprendimo operatyvumas 3,67 3,57 3,60 2
Kritinis mastymas, refleksyvumo gebéjimai 3,50 3,43 3,45 3
Paklusnumas, sgziningumas 3,33 3,43 3,40 4
Pastangos tobuléti 3,67 3,57 3,60 2
Atvirumas, pozityvumas 3,50 343 345 3
Atsakingumas, punktualumas 3,67 3,64 3,65 1
Tikéjimas veiklos reikSmingumu 3,67 3,36 3,45 3
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