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Santrauka

Temos aktualumas. Organizacinis jsipareigojimas yra vienas i§ svarbiausiy organizaciniy sgvoky,
nes tai tiesiogiai veikia organizacijos rezultatus ir efektyvuma. IStirta, kad organizacinis
Isipareigojimas turi reikSminga ry$i su apyvarta, produktyvumu ir pasitenkinimu bei lojalumu
organizacijai (Gangai, Agrawal, 2015). Organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojy noras skirti savo
pastangas ir lojaluma socialinei sistemai — organizacijai (Lapointe ir kt., 2018). Prisiri§imas prie
socialiniy santykiy sistemos darbe gali pagerinti darbuotojy elgesi, kuris uZztikrinty, kad jie dirbty
geriau ir siekty savo tiksly (Jayaweera, 2015; Platis ir kt., 2014). O patys pasiekimai darbe yra laikomi
svarbiais organizacijos sékmés parametrais ir yra kaip vienas i§ budy ieSkant novatoriskos
organizacijos pazangumo krypties (Aboazoum ir kt., 2015). Darbuotojo organizacinj jsipareigojima
daznu atveju veikia jvairiis vidiniai ir iSoriniai veiksniai, | kuriuos darbuotojas reaguoja ir atsako
skirtingai. Reakcijas j tokius veiksnius daznai lemia darbuotojo asmeninés vertybés (Arieli, Sagiv,
Roccas, 2020). Kiekvienas darbuotojas jneSa j organizacijg savo vertybes, kurios kuria bendra
organizacijos ,,veidg™ (Titov ir kt., 2013). Todé¢l itin svarbu uztikrinti, kad organizacinj jsipareigojima
skatinancios vertybés kurty ir teisingg organizacijos jvaizd;.

Tyrimo objektas. Magistro baigiamojo projekto objektu yra laikoma asmeniniy vertybiy jtaka
organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimo tikslas. Sio baigiamojo projekto metu atlikus mokslinés
literat@iros analiz¢ empiriniu tyrimu buvo siekiama atskleisti asmeniniy vertybiy jtaka organizaciniam
Jsipareigojimui.

Tyrimo rezultatai. Tyrime dalyvavo 430 18 mety ir vyresni Lietuvoje dirbantys gyventojai. Tyrimui
atlikti buvo taikomi S$ie metodai: Allen’o ir Meyer’io (1991) organizacinio jsipareigojimo
klausimynas, kuris i$skiria tris organizacinio jsipareigojimo tipus — emocinj, tgstinj ir normatyvinj ir
Schwartz’o (2012) asmeniniy vertybiy klausimynas, kurj sudaro 57 vertybés, atspindin¢ios iSpléstinj
vertybiy modelj. Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy emociniam jsipareigojimui teigiama
itaka daro tokios vertybés kaip dominavimo galia, jvaizdis, socialinis saugumas, tradicijos ir
tolerancijos universalizmo vertybés. Testinj jsipareigojimg didina dominavimo galios, tradicijy ir
nuolankumo vertybés, o normatyvinj jsipareigojimg — tik dominavimo galios ir tradicijy vertybes.
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Summary

The relevance of the topic. Organizational commitment is one of the most important organizational
concepts because it directly affects an organization’s performance and effectiveness. It has been
investigated that organizational commitment has a significant relationship with turnover,
productivity, satisfaction and loyalty to the organization (Gangai, Agrawal, 2015). Organizational
commitment is the desire of employees to dedicate their efforts and loyalty to the social system - the
organization (Lapointe et al., 2018). The attachment to a system of social relationships at work can
improve employee behavior, ensuring that they work better and achieve their goals (Jayaweera, 2015;
Platis et al., 2014). Also achievements are considered important parameters of organizational success
and there is one of the ways to find an innovative direction to organization’s progress (Aboazoum et
al., 2015). An employee’s organizational commitment is often affected by a variety of internal and
external factors to which the employee reacts and responds differently. Reactions to such factors are
often determined by an employee’s personal values (Arieli et al., 2020). Each employee brings their
values to the organization, which creates a common “face” for the organization (Titov et al., 2013).
Therefore, it is crucial to ensure that the values that promote organizational commitment also create
a fair image of the organization.

The object of the research. The object of the master's final project is considered to be the influence
of personal values on organizational commitment. The aim of the research. An analysis of the
scientific literature during this final project aimed to reveal the influence of personal values on
organizational commitment.

The results of the research. The study involved 430 residents aged 18 and older working in
Lithuania. The following methods were used in the study: Allen’s and Meyer’s (1991) organizational
commitment questionnaire, which distinguishes three types of organizational commitment -
emotional, continuous, and normative, and Schwartz’s (2012) personal values questionnaire, which
consists of 57 values reflecting an extended model of values. The results of the study showed that the
emotional commitment of employees is positively influenced by values such as the power—
dominance, face, security—societal, tradition and universalism—tolerance. Continuous commitment is
enhanced by the values of power—dominance, tradition, and humility, and normative commitment is
enhanced only by the values of power—dominance and tradition.
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Ivadas

Temos aktualumas. XXI amziuje viena i$ pagrindiniy zmogiskyjy iStekliy vadovy atsakomybiy yra
suprasti veiksnius, kurie sukuria darbuotojy jsipareigojimg, ir tas zinias panaudoti darbuotojy
iSlaikymui ir produktyvumui skatinti (Steel ir kt., 2002). Todél daugelio organizacijy vadovy démesio
centre bei zmogiskyjy iStekliy skyriuose organizacinio jsipareigojimo samprata vis placiau vartojama
kaip darbuotojy islaikymo garantija (ldris, 2014).

Pats organizacinis jsipareigojimas yra asmens savirealizacijos pagrindas ir turi jtakos kitiems su darbu
susijusiems rezultatams, tokiems kaip apyvarta, pravaikstos, pastangos darbe, darbo vaidmuo ir
veikla (Jung, Yoon, 2012; Ghazzawi, 2008; Tuna ir kt., 2011). Neapibréztas ar dviprasmiskas darbo
vaidmuo gali susilpninti jsipareigojimg organizacijai, o skatinimo galimybés gali arba sustiprinti, arba
sumazinti organizacinj jsipareigojima, priklausomai nuo to, kaip asmuo suvokia savo svarba (Jung,
Yoon, 2016).

Darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra viena i$ nuostaty, galin¢iy lemti aukStus rezultatus.
Darbuotojai, kurie yra jsipareigoj¢ savo organizacijai, daugiau stengiasi organizacijos vardu siekti jos
sékmés ir stengiasi pasiekti jos tikslus, misijg (Jafri, Lhamo, 2013). Tikimasi, kad darbuotojai,
turintys aukstesnj jsipareigojimo laipsnj, bus labiau motyvuoti ir aktyviai veiks auks$ciausiose veiklos
srityse (Berberoglu, ir Secim, 2015).

Taigi darbo kokybé ir rezultatai yra vieni i§ pagrindiniy rodikliy vertinant organizacijos rezultatus ir
reputacijg sparciai besikeic¢iancioje darbo aplinkoje. Darbuotojai turi nuolat tobulinti savo Zinias ir
jgtdzius, kad islikty kompetentingi ir konkurencingi darbuotojai. Tobulindami savo kompetencijas,
darbuotojai geriau atlieka savo uzduotis ir taip padeda organizacijai judéti pirmyn siekiant strateginiy
tiksly. Todel darbuotojai yra vieni 1§ svarbiausiy iStekliy, lemianéiy organizacijos sékme
konkurencinéje aplinkoje. Tinkamai pasiriipinus Zzmogiskyjy iStekliy valdymu, darbuotojy
jsipareigojimas turi reikSmingg ry$j su apyvarta, produktyvumu ir pasitenkinimu bei lojalumu
organizacijai (Gangai, Agrawal, 2015). Todél darbdaviams itin svarbu Zinoti veiksnius, galin¢ius
turéti jtakos jy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui.

Darbuotojo organizacinj jsipareigojimg daznu atveju veikia jvairiis vidiniai ir iSoriniai veiksniai, j
kuriuos darbuotojas reaguoja ir atsako skirtingai. Reakcijas j tokius veiksnius daznai lemia darbuotojo
asmeninés vertybés. Jos daznai numato konkrety darbuotojo elgesj bei sprendimus, todél pacios
vertybés yra glaudziai susijusios su tuo, kaip darbuotojas siekia savo asmeniniy bei organizaciniy
tiksly (Arieli ir kt., 2020). Irodyta, kad vertybémis pagrjsti konstruktai (pvz., darbo vertybés ir etika)
kartu su susijusiu elgesiu yra visuotiniai poky¢iy varikliai jvairiais lygmenimis. Zinios apie vertybiy
jtaka tiek individualiu, tiek grupés lygiu gali biiti naudingos ir darbo vietoje, padedant vadovams
suprasti ir nuspéti poziiirj, motyvacinius procesus ir svarbius organizacinius rezultatus (Meglino,
Ravlin, 1998).

Asmeninés vertybés gali buti apibréziamos taikant tris etapus (Mashlah, 2015): 1) veiksmai —
asmeninés vertybés atsispindi darbuotojo moraléje, nuostatose, elgesyje ir asmeninése savybése; 2)
mastymas — darbuotojai, vartodami aiskius prasmingus Zodzius ir frazes, atskleidzia savo mintis ir
suvokima, kaip jie supranta juos supancig aplinka; 3) jausmai — asmeninés vertybés yra energijos
Saltinis, kuris skatina ir tenkina jy poreikius. Taigi galima teigti, kad darbuotojy asmeninés vertybés



yra reikSmingos, nes jos turi esminj vaidmenj darbuotojui ir jos apibiidina, Kaip jis masto, jauciasi ir
veikia darbo vietoje.

Todél organizacijos turéty atkreipti démesj j darbuotojy asmenines vertybes, nes jos yra svarbios
efektyviam organizacijos valdymui. Tyrimai apie organizacijos vertybiy formulavima ir jy derinima
su asmeninémis darbuotojy vertybémis bei jy orientacija i rezultatus vis dazniau tampa rysiu tarp
organizacijos strategijy ir pokyc¢iy valdymo (Jovovi¢, 2006 (cit. i§ Gashi, Pozega, Crnkovic, 2017)).
Vadovai susiduria su isStkiu suprasti darbuotojy vertybes ir taip geriau motyvuoti savo darbuotojus,
0 asmeningés vertybés vis labiau vertinamos kaip motyvatoriai, kuriuos reikia jgalinti. Sékmingose
organizacijose darbuotojai zino Savo vertybes ir motyvus, kurie sutampa su organizacinémis
vertybémis. Todél vertybiy valdymas reiSkia jmonés organizacinés kultiiros valdyma, kuris padeda
stiprinti ir jkvépti organizacijg, kad ji galéty lengviau susidoroti su issukiais ir poky¢iais (Dolan,
Garcia, 2002; Dolan ir kt., 2003 (cit. i§ Gashi, Pozega ir Crnkovi¢, 2017)).

Problema. Asmeninés vertybés turi jtakos darbuotojy elgesiui ir rezultatams organizacijoje. Taciau
mokslingje literatiiroje vertybiy vaidmuo jsipareigojimui tirtas epizodiSkai, todél triiksta jzvalgy apie
asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam jsipareigojimui, taigi keliamas klausimas — kokig jtaka
organizaciniam jsipareigojimui turi asmeninés vertybes?

Darbo tikslas — atskleisti asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam jsipareigojimui.

UZdaviniai:
1. atskleisti asmeniniy vertybiy jtakg darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui teoriniu
lygmeniu;
2. parengti asmeniniy vertybiy jtakos darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui tyrimo
metodologija;

3. atlikti asmeniniy vertybiy jtakos darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui vertinima.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, kiekybinis tyrimas, statistiniy duomeny analizé.
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1. Asmeniniy vertybiy jtakos organizaciniam jsipareigojimui problemos analizé

Kiekviena organizacija stengiasi baiti nuosekli nustatant teisingg darbo kryptj ir pagrindines jmonés
strategines gaires, kurios lemty sékme ir jy jgyvendinimas motyvuoty darbuotojus. Todél
organizacijos turi atkreipti démes;j j tiksly siekimg ir orientuotis i jy jgyvendinima bei strateginj
planavima, kuris tai uztikrinty. Savo straipsnyje Chandra ir Takaya (2019) teigia, kad organizacinis
jsipareigojimas yra butinas siekiant sékmingo darbuotojy valdymo ir jmonés strateginiy tiksly
igyvendinimo (Chandra, Takaya, 2019).

Suharto ir Nedi (2019) atliktas tyrimas apie darbo nasuma ir organizacinj jsipareigojima pateiké
iSvadas, kad daugiakultiiré¢ kompetencija, organizacijos saziningumas ir darbo rezultatai daro jtaka
organizaciniam jsipareigojimui. Tyrime teigiama, kad jei galima optimizuoti organizacijoje
egzistuojancias kultiirines variacijas, supratimas apie igiidZiy ir zZiniy svarbg gali pagerinti darbuotojy
darbo rezultatus. Taip pat saziningas organizacijos istekliy paskirstymas gali padidinti darbuotojo
Isipareigojima karjerai, darbo etikai ir uztikrinti aktyvesnj darbuotojy dalyvavimg organizacijos
veikloje. Tyrimo i§vadose pabréziama, kad kai geréja darbuotojo tikéjimas organizacija, priimamos
organizacijos vertybés ir suprantamos priimty sprendimy priezastys, geréja ir darbuotojy darbas,
apimantis jgiidzius, pastangas ir pasitenkinima darbu.

Barends’as (2019) savo straipsnyje teigia, kad darbuotojo jsipareigojimas ir darbuotojo jsitraukimas
yra labai susij¢. Teigiama, kad jsitraukimas parodo darbuotojo entuziazmg dirbti organizacijoje, o
jsipareigojimas yra entuziazmas, dél kurio darbuotojas dirba organizacijoje. Straipsnyje i$skiriamos
keturios darbuotojy grupés jmonése: 1) jsitrauke ir jsipareigoje; 2) tik jsitrauke; 3) tik jsipareigoje; 4)
nejsitrauke ir nejsipareigoj¢. Geriausiais darbuotojais laikomi ,,jsitrauke ir jsipareigoje® bei ,,tik
jsitrauke* darbuotojai, nes jie yra motyvuoti ir atsidave darbui, jdeda daug pastangy, greitai mokosi
ir yra kirybiski, todél yra puikiis organizacijos ambasadoriai. Darbuotojo jsitraukimas organizacijoje
reiskia gerus klienty pasitenkinimo, i§laikymo, produktyvumo ir pelningumo rodiklius, o tai didina
darbuotojy jsipareigojimag organizacijai ir padeda organizacijai siekti auksStesniy tiksly. Taip pat
Jung’as ir Yoon’as (2016), atlike tyrimg, patvirtino, kad darby centralizavimas, jsipareigojimy
normos, ekonominé orientacija, tarpasmeniniai santykiai ir ekspresyvi orientacija tarp darbuotojy
teigiamai veikia darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Remiantis Adomaityte (2012), skiriami jvairts jsipareigojimg organizacijai didinantys veiksniai, jie
daznai skirstomi j individualius (darbo patirtis, amzius, iSsilavinimas, einamos pareigos) ir
organizacinius (autonomija, bendradarbiy parama, darbo saugumas, geras atlygis, paaukstinimo
galimybés, vieSas jvertinimas). Kaip svarbiausi veiksniai skiriami $ie: santykiai su darbo kolektyvu
ir vadovais, draugiska darbo atmosfera, karjeros galimybés, jtraukimas j sprendimy priémima. Todél
norint, kad organizacinis jsipareigojimas stipréty, butina sugebéti suderinti individualius ir
organizacinius veiksnius, kurie motyvuoty ir jpareigoty darbuotoja jvairiose situacijose.

Ashmad’as ir Ashraf’as (2015) atliko tyrimg, kuriame sieké nustatyti karjeros etapy jtaka
organizaciniam jsipareigojimui. Karjeros etapai tyrime buvo suskirstyti pagal tiriamosios
organizacijos darbuotojo amziy. Amzius buvo suskirstytas ] tris grupes: iki 30 mety — ankstyvasis
karjeros etapas, 31-44 metai — karjeros vidurys ir 45 ir vyresni — vélyvasis karjeros etapas. Rezultatai
parodé¢, kad vyresni darbuotojai yra labiau atsidave organizacijos veiklai, palyginti su jaunesniais
darbuotojais. Taip pat nustatyta, kad emociniam ir normatyviniam jsipareigojimui jtaka daro karjeros
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etapai, o testinis jsipareigojimas reik§mingo rysio su karjeros etapais neturi. Taigi galima teigti, kad
darbuotojy amzius taip pat turi reikSmingg jtaka vertinant darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Kooij’as ir Boon’as (2018) taip pat atliko tyrimg apie karjeros etapy, asmens—organizacijos deréjimo
Ir emocinio jsipareigojimo rysius. Tik jy atliktame tyrime karjeros etapai yra paremti Super’o (1957)
karjeros plétros modeliu, kuriame teigiama, kad darbuotojas pereina tris karjeros etapus:

e Isitvirtinimo ir ieSkojimo etapas — $io etapo metu naujas darbuotojas pirmiausia nustato savo
interesus ir galimybes jsitvirtinti dominuojan¢iuose darbuose (Ornstein ir kt., 1989). Kitaip
sakant, darbuotojas pirmiausia dalyvauja organizacinéje socializacijoje, susipazjsta su nauju
darbu, ugdo organizaciniy ir profesiniy vaidmeny kompetencijas. Taigi Siame etape svarbiausi
darbuotojo poreikiai yra susije su paciu darbu ir santykiy su bendradarbiais kokybe (Gould,
Hawkins, 1978).

e Paaukstinimo etapas — Sio etapo metu darbuotojui riipi jvaldyti savo nustatytg interesy sritj ir
tapti tos srities ekspertu. Darbuotojas nori testi savo karjera, kurti stabily darbinj gyvenima ir
pasiekti nepriklausomybe (Ornstein ir kt., 1989). Taigi darbuotojas Siame ectape sutelkia
démesj ] mobiluma, savarankiskuma, pasiekimus ir paaukstinima (Hall, Nougaim, 1968).

e ISlaikymo etapas — Siame etape darbuotojas bando iSlaikyti savo vieta ir dziaugiasi
ankstesniais pasiekimai (Ornstein ir kt., 1989). Sj etapa apibiidina maZesnis konkurencijos ir
mobilumo akcentavimas bei didesnis rlipestis bendraamziy ir profesiniy Santykiais (pvz.,
pagalba kitiems ir mentorysté) ir organizacijos stiprinimas (Gould, Hawkins, 1978; Lynn ir
kt., 1996). Siame etape darbuotojai iesko didesniy galimybiy jsitraukti, prasmingesniy
uzduociy ir iJdomesniy darby (Conway, 2004).

Kooij’o ir Boon’o (2018) tyrime buvo siekiama issiaiskinti, ar asmens—organizacijos deréjimas turi
tvirtesnj teigiama ry$] su emociniais jsipareigojimais tarp darbuotojo iSlaikymo etape nei tarp
darbuotojy jsitvirtinimo ir paaukStinimo etape. Tyrimas parode, kad asmens—organizacijos deréjimo
ir emocinio jsipareigojimo rySys reikSmingas tik i§laikymo etape, taciau paaukstinimo etapai taip pat
buvo artimi, o tai rodo, kad jau paaukstinimo etape darbuotojai susimasto apie savo darbo sauguma
ir karjeros stabiluma ir vertina, ar teisingai pasirinko nusprendg likti organizacijoje.

Al Zefeiti’io ir Mohamad’o (2017) atlikto tyrimo tikslas — istirti organizacinio jsipareigojimo
dedamyjy itaka darbuotojy darbo rezultatams. Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinio
jsipareigojimo dimensijos yra teigiamai susijusios su darbuotojy darbo rezultatais. Tai rodo, kad visos
organizacinio jsipareigojimo dedamosios yra svarbis veiksniai ir atlieka reik§mingg vaidmenj
gerinant darbuotojy darbo rezultatus. Sie rezultatai taip pat rodo, kad organizacinio jsipareigojimo
dimensijos, tokios kaip emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas, yra esminiai kintamieji
norint sukurti ilgalaikj darbo nasumg ir uztikrinty darby atlikima.

Afshari’is, Young’as, Gibson’as ir Karimi’is (2020) Australijoje atliko tyrimg apie identiteto svarbg
organizaciniam jsipareigojimui, naudojant Allen’o ir Meyer’io (1993) sukurta instrumentg
organizaciniam jsipareigojimui jvertinti. Tyrimas parod¢, kad tokie organizacinio ir profesinio
reikalaujantis darbas, pazangus produktas ir gamybos operacijy palaikymas, lemia ir tyrimo
respondenty organizacinj jsipareigojimg. Todél tyréjai teigia, kad tiek organizacinis identitetas, tiek
profesinis identitetas yra pozityviai susij¢ su organizacinio jsipareigojimo vystymu organizacijoje.
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Taip pat tyrimo duomeny analizé parodé, kad asmeninis jsitraukimas j organizacijos identifikavimo
procesa skatina organizacinj jsipareigojima.

Asmeninés vertybés apibuidinamos kaip Zzmogaus asmeniniai tikslai, motyvuojantys veikti, ir yra
laikomi pagrindiniais zmogaus gyvenimo principais. Asmenings vertybés yra labai individualios, jos
parodo, kas jam yra svarbu, todeél skirtingi Zzmonés gali turéti skirtingas vertybes, nes jiems svarbiis
skirtingi dalykai. Taip pat asmeninés vertybés gali turéti skirtingg reikSmingumg ir svarba, priimant
svarbius gyvenimo sprendimus vadovaujamasi pagrindinémis (svarbiausiomis) vertybémis, o patys
sprendimai gali biiti susije su jvairiais gyvenimo aspektais: karjera, religija, socialine padétimi,
asmens tapatybe ir kt.

Buvo uzfiksuota daugybé sasajy tarp vertybiy ir elgesio, susijusio su darbu (Dawis, 1991; Rokeach,
1973 (cit. i§ Fein, Vasiliu, Tziner, 2011)), individualaus lygio vertybiy konstrukcijos suvaidino
svarby vaidmenj motyvacinése poreikio teorijose, tokiose kaip apsisprendimo teorija (Deci, Ryan,
2002 (cit. i§ Fein ir kt., 2011)). Be to, vertybémis pagrjstos Sistemos yra labai svarbios Zzmogaus ir
organizacijos teorijoms (Cable, Edwards, 2004; Kristof, 1996 (cit. iS. Fein ir kt., 2011)), aiskinant
bendruosius darbuotojy vertybiy ir pozitriy sutapimo modelius (Ostroff ir kt., 2005; Tziner, 2006
(cit. 1§ Fein ir kt., 2011). Tvirtas tikéjimas organizacijos vertybémis ir tikslais bei noras déti daugiau
pastangy dirbant organizacijai ir i$likti organizacijos nariu gali motyvuoti darbuotojus dirbti geriau
(Azeem, 2010; Al Zefeiti, Mohamad, 2017)

Taip pat atlikta daug tyrimy, kuriuose analizuotos vertybés tarpkultiiriniu pozitriu tiek atskiry
vertybiy strukttry lygmeniu (Schwartz, Bilsky, 1990), tiek kolektyvine bendry vertybiy prasme,
pavyzdziui, Hofstede’o (Farh ir kt., 2007; Hofstede, 2001 (cit. i$. Fein ir kt., 2011) vertybiniai tautinés
kultdros elementy tyrimai. Visuotinio vadovavimo ir organizacinio elgesio efektyvumo tyrimy
programoje buvo nustatyti skirtingi bendry vertybiniy struktiiry sgsajy modeliai, atskleisti
nacionalinése kulttirose ir jvairiose lyderystés elgsenose (House ir kt., 2004; Javidan, House, 2001
(cit. i§ Fein ir kt., 2011)). Pasauliui vis labiau jungiantis per nacionalines, regionines ir kultiirines
ribas, verslui tampa vis svarbiau suprasti, kaip vertybiniy struktiiry kintamumas gali paveikti
organizacinius procesus.

Gashi ir kt. (2017) atliko tyrima, kuriame sieké issiaiskinti, kaip asmenines vertybes panaudoti kaip
zmogiskyjy istekliy valdymo jrankj, ir sieké jvardyti jy svarbg kuriant sékmingesnes valdymo
sistemas. Tyrimo i$vadose teigiama, kad, Siekiant tobulinti valdyma, tobulinti darbg ir kurti naujas
kompetencijas, darbuotojy vertybiy Zinojimas gali padéti geriau suformuluoti strateginius tikslus ir
didinti vietos iStekliy naudojima. Jei yra supratimas apie darbuotojy vertybes, yra didesné tikimybé,
kad vadovai ir darbuotojai susitars dél organizacijos vizijos ar jos plétros. Tinkamai perkelta, ji gali
motyvuoti ir jgalinti darbuotojus ir bendruomenes, taciau taip pat paveikti jy ambicijas ir naujoves ir
paaiskinti atsakomybe.

Ertosun’as ir Adiguzel’as (2018) teigia, kad asmeninés vertybés veikia tam tikras vadovy mintis ir
jausmy standartus organizacijos kultiiroje, o tai formuoja elgesi bei sprendimus, kurie sukuria
organizacijos ideologija. Todél vertybiy samprata yra labai svarbi vadovy sprendimams tiek dél jy
paciy darbo, s¢kmeés ir kity santykiy (Russell, 2001; Naktiyok, 2002 (cit. i§ Ertosun, Adiguzel, 2018)).
Asmeninés vertybés daro jtaka strategijoms ir elgesiui, pavyzdziui, atrankos ir atlygio sistemai,
organizacinei atsakomybei, prisitaikymui prie darbo, aukstesniyjy ir pavaldiniy santykiams, rizikos
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dydziui, sprendimo stiliui, produktyvumui, paslaugy kokybei, grupés elgesiui, bendravimui bei
lyderystés ir konflikto lygiui (Burke, 1997; Russell, 2001 (cit. is. Ertosun, Adiguzel, 2018)).

Asmeninés vertybés laikomos svarbiausiais ekonominio, socialinio ir politinio teorijy elementais
bendruomenése, iSgyvenanciose greita vystymosi procesg. Atsizvelgus i anks¢iau minétus gyvenimo
vertybiy padarinius, akivaizdu, kad pasitenkinimas darbu yra priklausomas nuo vertybiniy rezultaty,
nes toks elgesys kaip rinkimai, atlygio sistema, organizaciné atsakomybé, prisitaikymas darbe,
aukstesniyjy ir pavaldiniy santykiai, sprendimy priémimo stilius, grupés elgesys, bendravimas,
lyderysté ir konflikty lygis yra veikiami asmeniniy vertybiy ir pasitenkinimo darbu elementy
(Naktiyok, 2002 (cit. i§ Ertosun, Adiguzel, 2018)). O paciy Ertosun’o ir Adiguzel’io (2018) atliktas
tyrimas, kuriuo buvo siekiama nustatyti asmeniniy vertybiy svarbg lyderystei bei lyderio asmeniniy
vertybiy poveikj organizaciniai kultiirai, parodé, kad asmeninés vertybés ir lyderysté nei§vengiamai
turi jtakos formuojant organizacijos kulttira, o tai lemia norimy tiksly pasiekima nustatant bendra
supratimg ir elgesj organizacijoje. D¢l Sios priezasties organizacijai gyvybiskai svarbu efektyviai
iSnaudoti Sias priemones, kad bity pasiekti teigiami rezultatai, konkurencijos pranasumas ir
uztikrintas tvarumas bei tgstinumas, kurie yra pagrindiniai organizacijos principai.

Mashlah’as (2015) atliktame tyrime, aiSkindamasis, kas yra vertybés, kaip vertybés suvokiamos
darbo vietoje ir koks yra tikrasis asmeniniy vertybiy vaidmuo vertinant, kaip darbuotojai masto, jaucia
ir veikia darbo vietoje, pateikia tris pagrindinius tyrimo rezultatus: 1) vertybés yra daugiau nei etika,
moralé ir dorybés, jos yra darbuotojo mastymo, veikimo ir jausmo pagrindas; 2) vertybés turi
gyvybiSkai svarby vaidmenj priimant sprendimus, renkantis nuostatas, kuriant suvokima,
vadovaujant ir skatinant darbuotojus ir jy grupes; 3) vertybés padeda suvokti jy vaidmenj mastant,
jauciant ir elgiantis, taip pat padeda iSmokti jas atpazinti ir jveiklinti darbo vietoje.

Shao, Resick’as ir Harg’is (2011) atliko tyrimg apie asmeniniy vertybiy vaidmenj darbo vietoje,
remdamiesi konkuruojanciy vertybiy modeliu ir savitikros teorija naudojant socialinio dominavimo
ir psichologinio kolektyvizmo kontrastines vertybes. Atlikus tyrima teigiama, kad asmeninés vertybés
yra giluminio lygio psichologiniy charakteristiky rinkinys, suteikiantis jzvalgy apie vidinius
motyvacinius diskrecinio elgesio darbo vietoje pagrindus. Socialinio dominavimo vertybés tyrime
buvo susietos su motyvacija daryti Zalingus veiksmus ir vengti naudingy veikly, o psichologinio
kolektyvizmo vertybés — tik su motyvacija atlikti naudingus veiksmus. Todél remiantis tyrimu galima
teigti, kad asmeninés vertybés gali turéti tiek teigiamg, tick neigiamg poveikj organizacijai, nes
asmenings vertybés atspindi organizacinio elgesio vidinés motyvacijos motyvus.

Singh’as, Bhandarker’is, Rai ir Jain’as (2011) atliktame tyrime, aiSkindamiesi asmeniniy vertybiy
poveikj elgesiui darbo vietoje, pateiké rezultatus, kad vertybés, Susijusios su asmeniniu augimu ir
socialiniais veiksniais, turi ypa¢ didele jtaka tam, kaip Zzmonés suvokia savo darbo vietos ypatybes.
Asmeninés vertybés — Socialinis pripazinimas, statusas ir pats darbas yra reik§mingai susij¢ su tokiais
darbo vietos prasmés veiksniais kaip etiSkas valdymas, organizacijos veikla, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, asmeniné erdve, imonés jvaizdis, technologijos, orientacija j procesa, itaka ir
fiziné aplinka.

Vveinhardt ir Gulbovaités (2012) atlikto tyrimo tikslas buvo palyginti asmenines vertybes ir
organizacijos vertybes, nustatyti jy skirtumus. Atliekant literatiiros analiz¢, tyrime buvo i$skirti
septyni vertybiy blokai: dvasinis, dorovinis, ekonominis, estetinis, fizinis, profesinis ir socialinis.
Analizés rezultatai parodé, kad organizacinés vertybés neturi arba turi tik silpng rysj su asmeninémis
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vertybémis, taip pat parod¢, kad kuo vertybé reikSmingesné asmeniui, tuo silpnesnis asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy rysys.

Kaushal’as ir Janjhua (2011) savo tyrime iSskiria asmenines vertybes ir darbo vertybes. Tokiy
vertybiy teorija teigia, kad asmeninés vertybés, tokios Kaip paaukstinimas, issiukiai,
bendradarbiavimas, savarankiskumas, galia, sqziningumas, altruizmas ir pripazZinimas, yra
reikSmingai susij¢ su darbo vertybémis, tokiomis kaip pareigingumas, savalaikiskumas, komandinis
darbas, emocinis stabilumas, atsakingumas ir darbo kokybé (Kaushal, Janjhua, 2011). Teigiamas
asmeniniy ir darbo vertybiy rySys reiskia, kad tokios asmenybés, kurios bus linkusios puoseléti
pareigingi, punktualiis, geri komandos darbuotojai, taip pat bus atsargts atlikdami darbus. Todél tai
rodo, kad Sios asmeninés savybés yra atitinkancios darbo vertybes, ir uztikrina, kad bus pasiekti tiek
organizaciniai, tiek asmeniniai tikslai.

Eva, Prajogo ir Cooper’io (2016) atliktame tyrime buvo siekiama istirti asmeniniy vertybiy ir
organizacinio elgesio sgveikg. Tyrime buvo nagrinéjami rySiai tarp dviejy asmeniniy vertybiy
dimensijy, pagristy Schwartz’o vertybiy teorija, — savarankiSkumo ir konformizmo ir dvi
organizacinio elgesio dimensijos — naujovés ir atitikimas. Rezultatai parodé, kad organizacijos
formalumas daro jtaka santykiui tarp savarankiSkumo vertybiy ir novatorisko elgesio. Teigiamas
savarankiSkumo vertybiy poveikis novatoriSkam elgesiui buvo stipriausias maziau formalizuotose
organizacijose. Taip pat tyr¢jai nustaté, kad konformizmo vertybés numaté atitikties elgesj, taciau
néra jrodymy, kad organizacijos formalumas turi tam poveik]j.

Toliau pateikiama moksliniy straipsniy analizé, kurioje aptariamos asmeninés vertybés ir jy sgveika
su organizaciniu jsipareigojimu, pateikiama jvairiy jzvalgy, i kurias bus atsizvelgiama formuojant
diskusija, paremtg jau atliktu tyrimu.

Kumar’as (2012), atlikes savo tyrimg, teigia, kad atvirumo, sgziningumo, logikos ir moralinio
vientisumo vertybés yra svarbiausi organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy, suvokiamy
kaip organizacinés vertybés, ir judviejy sutapimo reikSmés veiksniai, lemiantys organizacijos
Jsipareigojima. Be to, jei organizacija atrenka personala, kurio vertybés yra atviros, saZiningos,
logiSkos ir moraliai saziningos, ir propaguoja Sias vertybes organizacijoje, ji turi paveikesne ir
normatyvesn¢ darbo jéga.

Ortega-Parra ir Sastre-Castillo (2013) atliko tyrimg, kuriame sieké nustatyti, kaip darbuotojy
suvokimas apie organizacijos vertybes veikia jy jsipareigojimg organizacijai. Tyrimas parod¢, kad
geresnis suvokty ir nurodyty vertybiy iSdéstymas turi teigiamg rysj su jsipareigojimu. Ypac | zmogy
orientuotos vertybés ir etiSkas elgesys yra tie, kurie geriausiai numato emocinj jsipareigojimag.
Tyrimas taip pat patvirtina, kad tinkama zmogiskyjy iStekliy praktika sustiprina vertybiy suvokima.
Todél jmones turéty uztikrinti, kad ZzmogiSkyjy iStekliy praktika ir vertybiy iSdéstymas sutapty, jei
nori, kad darbuotojai teisingai suvokty imonés kultiirg.

Cohen’o (2011) atlikto tyrimo tikslas buvo istirti rySius tarp asmeniniy vertybiy, psichologiniy
susitarimy ir 6 darbo vietos jsipareigojimy (organizacinio, profesinio, grupinio, uzduociy, darbo,
bendradarbiavimo). Tyrime buvo taikomas Schwartz’o pagrindiniy vertybiy modelis, viena i§ tyrimo
hipoteziy tokia: darbuotojai, kurie labiau vertina tradicijas, konformizma, sauguma, galia,
geranoriSkumg ir universalumg, greiciausiai parodys didesnj jsipareigojimg. O darbuotojai, kurie
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labiau vertina hedonizma, stimuliacijg, pasiekimus ir savarankiskuma, parodys mazesnj jsipregojima
organizacijai. Tyrimai parodé, kad geranoriSkumo ir konformizmo vertybés turi stipry poveikj grupés
isipareigojimui ir santykiui su kitais zmonémis, taciau pabréziama, kad tokiems rezultatams pagristi
truksta daugiau tyrimy. Taip pat tyrime atkreipiamas démesys, kad teigiamas galios vertybiy ir
isipareigojimo santykis skatina darbuotojo jsitraukimg, nes auks$ta galia leidzia jgyvendinti ir
asmeninius tikslus. Kitaip tariant, pagrindinés vertybés, kurios apibiidinamos kaip konservatyvesnés
ir tradicinés, yra labiau susijusios su jsipareigojimu organizacijai.

Agarwal’as ir Sagar’as (2012) taip pat atliko tyrima, kuriame sieké iSsiaiskinti, kaip asmeninés-
organizacinés, asmeninés, organizacinés vertybés daro jtakg emociniam, testiniam ir normatyviniam
jsipareigojimui. Tyrimu buvo siekiama atsakyti j klausimg: ,,Kuris i§ $iy dalyky geriausiai paaiskina
emocinj, tgstinumg ir normatyvinj organizacinj jsipareigojima: asmeninés vertybés, organizacinés
vertybés ar asmens — organizacinés vertybés?“ Tyrime buvo naudojama McDonald’o ir Gandzo
(1991) sukurta vertybiy taksonomija nepriklausomiems kintamiesiems — asmeninéms,
organizacinéms ir asmeninéms-organizacinéms vertybéms, o Allen’0 ir Meyer’io (1993) emociné,
testinumo ir normatyviné organizaciniy jsipareigojimy skalé buvo naudojama matuojant
priklausomus kintamuosius (emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojimus). Tyrimo rezultatai
parodé, kad organizacinés vertybés geriausiai atspind€jo emocinj jsipareigojimg, o asmeninés—
organizacinés vertybés atitiko normatyvinj jsipareigojimg. Taciau kurie kintamieji-vertybés
geriausiai paaiskina tgstinumo organizacinj jsipareigojima, tyrimo rezultatai neatsakeé.

Seggewiss ir kt. (2019) atliktas tyrimas, skirtas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy deréjimui
jvertinti, parodé, kad pacios asmeninés Zmogaus vertybés yra svarbesnés organizaciniam
Isipareigojimui, nei ty vertybiy der¢jimas su organizacinémis vertybémis. Todél autoriai teigia, kad
didesnj poveikj organizaciniam jsipareigojimui turi darbuotojo asmeninés vertybés ir tik tos
organizacinés vertybés, kurios yra orientuotos j Zzmones.

Cohen’as (2009), atlikes tyrima, vertinantj asmenines vertybes ir organizacinio jsipareigojimo rysius,
iSvadose teigia:

e Geranoriskumo vertybé, suteikianti didelg reikSme santykiams su kitais Zzmonémis, turi stipry
ir nuosekly rysj su jsipareigojimu. Darbuotojai, pasiZymintys geranoriSkumu, uZzmezga gilius
jsipareigojimus, remdamiesi santykiais su Zmonémis, su kuriais dirba.

e Pasiekimai turi teigiamg ry$j, nes asmeniui, kuris vertina pasiekimus, darbo aplinka
(atmosfera) atrodo labai palanki aktyviai jsitraukti j darbg ir organizacija.

e Stimuliacijos vertybé turi teigiamg ryS$j su jsipareigojimu, nes pats jsipareigojimas vengia
pokyciy ir vertina bendrg jsitikinima, kad viskas gerai, kaip yra.

e Galia daro jtakg organizaciniam jsipareigojimui, nes darbo aplinka sukuria erdve, kurioje
zmongs, turintys daugiau galios, gali jg iSreiksti ir jgyvendinti savo tikslus.

e Hedonizmas susijges su atsidavimo jsipareigojimu, nes darbuotojai linke jsitraukti |
profsajungy veiklas.

Apibendrinant mokslininky atliktus tyrimus apie asmenines vertybes ir organizacinj jsipareigojimq,
galima teigti, kad asmeninés vertybés turi reikSmingesnj rySj su jsipareigojimu organizacijai.
Mokslininkai sutaria, kad organizacinis jsipareigojimas yra vienas is veiksniy, daranciy jtakq
organizacijos produktyvumui ir rezultatams. Bet skiria skirtingas organizacinio jsipareigojimo

16



grupes ir skirtingai vertina jo poveikj organizacijai. Asmeniniy vertybiy jtaka organizacijai taip pat
yra placiai nagrinéjama, skiriamos jvairios naudos bei Zalos, sukeliamos skirtingy vertybiy.
Mokslinéje literatiiroje gausu tyrimy apie asmeniniy vertybiy poveikj organizacijai, taciau tyrimo,
kuris vertinty asmeniniy vertybiy jtakq organizaciniam jsipareigojimu remiantis vienu konkreciu
modeliu, kuris biity naudingas Zmoniy istekliy valdymo specialistams, néra, nes j siuos konstruktus
yra zvelgiama is skirtingy perspektyvy. Todél pastebétas poreikis istirti, kokios asmeninés vertybés
turi reikSmingq jtakq organizaciniam jsipareigojimui, jo komponentams. Toks tyrimas galéty biiti
taikomas ateityje siekiant didinti darbuotojy organizacinj jsipareigojimqg. Tai padéty darbdaviams
suprasti, kokios asmeninés vertybés gali teigiamai paveikti organizacinj jsipareigojimgq, nuspéjant
darbuotojy elgesj darbo vietoje, ir taip padidinti organizacijos produktyvumq.
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2. Asmeniniy vertybiy jtakos organizaciniam jsipareigojimui teoriniai sprendimai

2.1 Isipareigojimo organizacijoje teoriné analizé

Organizacinis jsipareigojimas yra spontaniSkas, organiskas procesas, kuris vystosi darbuotojui
pradéjus dirbti (Messner, 2013). Tai gali biiti pagrjsta jvairiais jsipareigojimy etapais, kurie yra
pagristi asmens lojalumo suvokimu. Darbuotojy jsipareigojimas yra bitinas, nes tai daro jtaka jy
jsitraukimui j organizacijg ir prisideda prie jos iSlaikymo (Tuna ir kt., 2011). Darbuotojai labiau linkg
isitraukti i savo darba, kai jaucia, kad organizacija palaiko jy psichologinj poreikj jaustis saugiam ir
palaikomam. Darbuotojai, kurie yra jsipareigoje, taip pat labiau jaucia pasitenkinimg darbu (Tuna ir
kt., 2011).

2.1.1 Organizacinio jsipareigojimo samprata

Zodis ,,jsipareigojimas“ buvo vartojamas jau romény teiséje, jis buvo aiskinamas kaip savanoriskas
pasizadéjimas (jsitraukimas) atlikti tam tikrus veiksmus ar jy iSvengti (Visuotiné lietuviy
enciklopedija, 2021). Siais laikais jsipareigojimas yra suprantamas pla¢iau. Skiriama daug skirtingy
Isipareigojimo rasiy: finansiniai, Seimyniniai, religiniai, socialiniai, organizaciniai, darbuotojo ar
tévynés jsipareigojimai. [sipareigojimas apibiidinamas ne tik kaip pasizadéjimas atlikti veiksmus, bet
ir realus ty veiksmy vykdymas.

Darbuotojo isipareigojimas daugeliu atvejy yra tapatinamas su organizaciniu jsipareigojimu.
Kavaliauskiené (2009) savo straipsnyje atlikdama literatiros analize pateikia iSvadas, kad
organizacinio jsipareigojimo sgvoka vartojama, kai aprasomos priezastys, padariniai ar veiksniai,
lemiantys individy (darbuotojy) isipareigojimg ir prisiriSimg prie organizacijos. Taip pat
Kavaliauskien¢ (2009) savo straipsnyje pateikia konceptualy darbuotojo jsipareigojimo modelj, kuris
pabréZia, kad jsipareigojimg organizacijai lemia motyvaciniai veiksniai, tokie kaip pareigos jausmas,
naujy jgudziy jgijimas, tobuléjimo galimybeés, vertybiy sutapimas ir kt., o jsipareigoj¢s darbuotojas
turi teigiamus padarinius darbdaviui — organizacijos stabilumas, nedidelé darbuotojy Kkaita,
organizacijos tiksly pasiekimas, organizacinis vystymas ir kt.

,,Organizacijos jsipareigojimo* terminas vartojamas XX a. Pagrindinis vadovy rapestis tuo metu buvo
bendradarbiavimas (Barnard, 1938 (cit. is Haim, 2019)) ir noras likti ir prisidéti (Simon, 1958 (cit. i§
Haim, 2019)). Darbuotojy ir jdarbinanéiy organizacijy santykius abu suvoké kaip oficialig ir
neformalig (psichologing ir socialing) sutart], pagal kurig lojalumas ir jsipareigojimas kei€iamas |
materialy ir nematerialy atlygj. Tokio pozilirio | organizacijos jsipareigojimus taip pat laikési
Becker’is (1960) gerai zinomoje organizaciniy jsipareigojimy teorijoje (Haim, 2019).

WeiBo’sas ir kt. (2010) atliko literatiiros analize apie organizacinio jsipareigojimo tyrimy raidg ir j3
suskirsté j laikotarpius (Zr. 1 lent.). Organizacinio jsipareigojimo samprata per daugelj mety sulauké
daugelio tyréjy démesio. IS pradziy jsipareigojimas buvo apibréztas ir tiriamas kaip vienmatis
konstruktas, susietas su i$¢jimu susijusiomis sgnaudomis (Becker, 1960) arba su emociniu prisiriSimu
prie organizacijos (Porter ir kt., 1974). Becker’io (1960) teorijoje teigiama, kad darbuotojai lieka
jsipareigoj¢ savo organizacijai, nes jeigu nusprendzia palikti organizacija, galvoja apie i$¢jimo kaina,
taigi darbuotojai praleidzia daugiau laiko organizacijoje, nes, esant dideléms i$¢jimo i organizacijos
iSlaidoms, sprendimas iseiti tapty labai sunkus. O Porter’io ir kt. (1974) teorija teigé, kad darbuotojai
lieka organizacijoje, nes tiki organizacijos misija, vertybémis, standartais ir tikslais, tod¢l darbuotojai
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labai link¢ padaryti viskg, kad pasiekty organizacijos tikslus, ir jaucia, kad jie yra svarbis
organizacijos iStekliai.

Véliau O'Reilly’is ir Chatman’as (1986) savo teorijoje apibrézé jsipareigojimg kaip psichologinj
prisiriS§img, kur]j zmogus jaucia organizacijai, atspindédamas laipsnj, kuriuvo asmuo perima
organizacijos ypatybes ar perspektyvas. Jie teigé, kad psichologinj prisiriSimg gali numatyti trys
nepriklausomi veiksniai: 1) atitiktis arba instrumentinis dalyvavimas siekiant gauti specifinj, iSorinj
atlygi; 2) tapatumas ar dalyvavimas, pagristas priklausymo troskimu; 3) internalizavimas ar
jsitraukimas, grindziamas individualiy ir organizaciniy vertybiy suderinamumu. Konceptualiai
O'Reilly’is ir Chatman’as aiskiai skyré du jsipareigojimo procesus — instrumentinius mainus ir
psichologinj prisiriSimg. Atitikties aspektas, atspindintis mainy procesa, lemia Siek tiek mazesnj
prisiri§img prie organizacijos. Gilesnis prisiri§imas, pasak O’Reilly’io ir Chatman’o, atsiranda dél
psichologinio prisiri§imo, kurj formuoja dvi kitos dimensijos, biitent identifikacija ir internalizacija.
Nors O’Reilly’is ir Chatman’as pateiké jdomy pozitrj j jsipareigojima, dél neaiskiy priezaséiy ir dél
abejotiny mechanizmy nedaugelis tyrinétojy laikési $io pozitirio. Vietoj to, Allen’o ir Meyer’io (1984
m.) pozitiris tapo dominuojantis jsipareigojimo tyrimuose.

1984 m. Allen’as ir Meyer’is atliko tyrimg bandydami palyginti praeities metodikas. I§ pradziy
Allen’as ir Meyer’is darbuotojy jsipareigojimg vertino kaip dvimatj. Pirmoji dimensija, vadinta
emocine dimensija, apibréziama kaip pozityvus identifikavimasis, prisiri§imas prie organizacijos ir
dalyvavimas joje (Mahal, 2012; Meyer, Allen, 1984). Antroji dimensija, vadinama tgstinumo
dimensija, apibréziama kaip laipsnis, kuriuo darbuotojas jauciasi jsipareigojes savo organizacijai kaip
dél atlygio uz suteiktas galimybes ir i$¢jimo iSlaidas (Meyer, Allen, 1984 (cit. i§ Singh, Gupta, 2015).
Véliau Allen’as ir Meyer’is (1990) prie darbuotojy jsipareigojimo pridéjo tre€iaja dimensija,
vadinamg normatyviniu jsipareigojimu. Allen’as ir Meyer’is (1990) normatyvinj jsipareigojima
apibrézé kaip pareigos jausmg, kuris atsirado asmenyje, remiantis suvoktu prisiriSimu prie
organizaciniy tiksly arba lojalumu profesijai (Jabari, Ghazzawi, 2019).

Toliau plétojant organizacinio jsipareigojimo tyrimus, Cohen’as (2007) laikosi dviejy dimensijy
modelio pozitirio, kad iSvengty sutapimo su nuspé¢jamais ketinimais ir elgesio kintamuoju rezultatu.
Jo teorija pabrézia emocinj jsipareigojima kaip auksciausio laipsnio jsipareigojimo forma, palyginti
su Kitais jsipareigojimais. O Somers’as (2009) teigia, kad jsipareigojimy tyrimas turéty buti sutelktas
1 bendrg jsipareigojimo jtakg darbo rezultatams.

1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo teorijy raida

Laikotarpis Mokslininkai Koncepcijos Pagrindinés idéjos
,.Side-bet* teorija H. Becker (1960) Sutartiniai santykiai Viena dimensija
Organizacinis

Emocinés priklausomybé | Porter (1974, 1979) Emocine ISIparelgojimas lemia
priklausomybé apyvarta
Atitikimas, Kelios dimensijos
internalizavimas I | Organizacinj jsipareigojima
identifikavimo lemia  apyvarta,  darbo

Keliy dimensijy laikotarpis | O’Reilly, Chatman (1986) Istpare1gojimas; paieska, pritraukimas,
Privaloma (silpnesné) ir | pravaikstos, veélavimas,
emociné (gilesné) | stresas darbe, organizacinis
priklausomybeé pilietiskumas ir pan.
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1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo teorijy raida (tesinys)

Laikotarpis Mokslininkai Koncepcijos Pagrindinés idéjos
Testinis, emocinis,

Keliy dimensijy laikotarpis :'tg%)%r Allen (1984, 1930, normatyvinis
jsipareigojimas
Dviejy dimensijy: laikas turi biiti padalytas pries
jzengima | organizacija (polinkis) ir po jo

Cohen (2007) (jsipareigojimo pozitris); Isipareigojimas turi bati

padalytas | privaloma jsipareigojimg ir emocinj
isipareigojima

Vystymas Kombinuota jsipareigojimo mechanizmo teorija.

8 jsipareigojimy profiliai: labai jsipareigojgs;
dominuojantis emocinis jsipareigojimas; dominuojantis
Somers (2009) testinis  jsipareigojimas; dominuojantis normatyvinis
isipareigojimas; emocinis ir tgstinis, emocinis ir
normatyvinis, testinis normatyvinis dominuojantis ir
nejsipareigojes.

Allen’as ir Meyer’is (1991) organizacinj jsipareigojima apibrézé kaip daugiamate konstrukcija,
nurodancig santykinj individo tapatumo, jsitraukimo ir lojalumo tam tikrai organizacijai Stiprumag
(Faloye, 2014; Meyer, Allen, 1991). Si sudéliota konstrukcija iki $iy dieny yra pagrindiné, kuri
taikoma darbuotojy jsipareigojimui jvertinti. Trimatis emocinio, norminio ir tgstinumo jsipareigojimo
modelis apima psichologing biisena, susiejandia darbuotoja su organizacija. Sie trys matmenys
atspindi skirtingas individualaus darbuotojo psichologines biuisenas ir kiekvienai dimensijai galima
sukurti nepriklausomas priemones. Nustatyta, kad laipsnis, kuriuo darbuotojas yra jsipareigojes
organizacijos tikslams ar vizijai, nesvarbu, ar tai yra emocinis, tgstinis ar normatyvinis
Jsipareigojimas, geriausiai atspindi darbuotojo sprendimg likti organizacijoje ar iSeiti i§ jos (Meyer,
Allen, 1997).

Haim’as (2019) savo knygoje $iuos organizacinio jsipareigojimo vystymosi laikotarpius suskirsto j
pagrindines nuomones, kurios buvo formuojamos per visg jsipareigojimo nagriné¢jimo laikotarpj:

1. Organizacinis jsipareigojimas kaip apskaiciuojamas instrumentinis sprendimas. AtsiZvelgiant
1 §j pozitirj, tyrimai buvo sutelkti j asmens sprendimg pasilikti savo darbovietéje ar ja palikti
del praktiniy priezasCiy. Atitinkamai darbuotojas jsipareigoja savo darbovietei dél
»heatidéliotiny islaidy‘ (pvz., pensijos, atlyginimo priklausomai nuo amziaus ar stazo) ir jam
per brangu iSeiti (Becker, 1960).

2. Organizacinis jsipareigojimas kaip moralinis-norminis poziiiris. Siuo atveju darbuotojas
jau¢ia moralinius jsipareigojimus likti savo darbovietéje. Si pareiga kyla dél to, kad
darbuotojas palaiko jdarbinanc¢ios organizacijos tikslus, vertybes ir normas.

3. Organizacinis jsipareigojimas kaip emocinés identifikacijos bilisena, kai darbuotojas
susitapatina su organizacija ir jos tikslais ir siekia islaikyti naryste organizacijoje, kad
palengvinty jos tikslus (Mowday ir kt., 1979 (cit. i§ Gaim, 2019).

Nayak’as ir kt. (2015) atliktame tyrime, vertindamas medicinos darbuotojy organizacinj
jsipareigojima, atkreipé démesj, kad jsipareigojimui didelés jtakos turi darbo sglygy kokybé, t. y. kaip
darbuotojas jauciasi darbo vietoje. Buvo skiriamos 6 pagrindinés dimensijos, kurios veikia darbo
salygy kokybe:
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1. Darbo aplinka — darbuotojams suteikiamos tinkamos fizinés, kultirinés ir psichologinés
darbo salygos, uztikrinancios darbuotojy sauguma, stabilumg ir gera savijauta darbe. Tai
didina motyvacija, produktyvuma ir efektyvuma tiek pavieniy darbuotojy, tiek pacioje
organizacijoje.

2. Profesinis stresas — darbuotojo vidiné pusiausvyra, jungianti darbuotojo aplinka ir darbuotojo
savijautg darbe. Stresas dazniausiai atsiranda d¢l papildomy stresoriy, kurie nebiitinai kyla 1§
Seimos paramos stokos, konflikty darbe, netinkamo personalo, prasto komandinio darbo,
nepakankamo mokymosi ar menkos priezitiros.

3. Tobuléjimo galimybés — tai darbuotojui prieinamos galimybés organizacijoje tobulinti
lgtdzius, zinias, kelti kvalifikacijg ir kt. Kylant profesiniam iSsilavinimui, darbuotojai nori,
kad jy organizacijos jiems suteikty salygas augti ir tobuléti kaip specialistams. Organizacijos
daznai taiko jvairias priemones — karjeros konsultacijas, funkcinius mokymus elgesio
mokymus, asmeninio tobulé¢jimo mokymus.

4. Socialine parama — tai santykiai tarp darbuotojo, vadovo, bendradarbiy ir Seimos, kokia
paramg jie gauna. Siuo atveju vadovo vaidmuo itin svarbus, nes jis turi atsakingai panaudoti
savo, kaip vadovo, galiag, skatindamas sveika konfrontacija, kiirybinj mastyma, komandinj
darbg ir aukstos kokybés rezultatus. Bendradarbiy parama dazniau emocing, teikiant Zoding
paramg, padedant atlikti uzduotis. Visa tai skatina darbuotojo gera savijauta darbe, nes
tenkinami zmogaus saugumo, socialiniai, pritarimo, priklausomybeés ir meilés poreikiai.

5. Kompensacija ir atlygis — tai dazniausiai apima pinigines premijas, konkurencinj atlyginima,
atlygiai — pailgintos atostogos, paaukstinimai, pagalba vaiko priezitrai ir kt.

6. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — tai sinergijos kiirimas tarp ,,darbo* (karjeros) ir
»gyvenimo budo* (sveikata, laisvalaikis, Seima ir kt.). Tokia praktika gali skatinti darbuotojy
moralg, démesinguma darbui, didinti pasitenkinimg darbu, lojaluma ir produktyvuma
mazinant stresg, konfliktus ir pravaikstas darbe.

Visos jvardytos darbinio gyvenimo kokybés dimensijos turi reikSminga poveikj darbuotojo
jsipareigojimui. Sios dimensijos uztikrina darbuotojo visapusiska pasitenkinima darbu, nes darbinio
gyvenimo kokybé yra auksta ir tai lemia didesnj darbuotojo jsipareigojimg. Investicijos j darbuotojo
darbinio gyvenimo kokybe padeda darbuotojai emociskai priklausyti organizacijai, didina darbuotojo
lojaluma ir skatina juos testi darbg organizacijoje, kitaip sakant, didina darbuotojo jsipareigojima
organizacijai (Nayak ir kt., 2015).

Pasak Sisodia’os ir Das’o (2013), asmens rolé ir pats darbas yra nepaprastai svarbus didinant
organizacin] jsipareigojimg deél Siy veiksniy: 1) jgidziy jvairové: kiek darbui reikalingi keli auksto
lygio jgudzial; 2) uzduoties tapatumas: laipsnis, kuriuo asmuo yra atsakingas uz atpazjstamo darbo
atlikima nuo pradzios iki pabaigos; 3) uzduoties reikSmé: asmens darbas i§ esmés veikia kity Zmoniy
darba, sveikatg ar savijautg; 4) grjztamasis rySys: laipsnis, kuriuvo Zzmonés suzino, kaip efektyviai
dirba; 5) autonomija: individualaus pasirinkimo, susijusio su darbu, laipsnis

2.1.2 Organizacinio jsipareigojimo modeliai

Darbuotojo organizacinis jsipareigojimas yra psichologiné biisena, apibtidinanti darbuotojo rysj su
organizacija, kuri daro jtaka sprendimui testi darba joje (Adomaityté, 2012). Isipareigojimas,
pasireiskia kaip tikéjimas organizacija ir jos vertybémis, noras biiti organizacijos nariu. Adomaityte
skiria du organizacinio jsipareigojimo pozitirius — huostatos jsipareigojima ir elgsenos jsipareigojima.
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Nuostatos jsipareigojimas susijes su darbuotojo jausmais ir poziiiriu ] organizacijg. Tyrimuose, kurie
remiasi nuostatos jsipareigojimu, daugiausia démesio yra skiriama pirminéms salygoms, kurios
formavo jsipareigojimg. Elgsenos jsipareigojimas susijes su procesais, kurie darbuotoja ipareigoja
likti organizacijoje. Elgsenos jsipareigojimo tyrimuose daznai tiriama, kas lemia elgesio
pasikartojimg ir kokj poveikj elgesio jsipareigojimui daro nuostatos jsipareigojimas (Adomaityte,
2012).

Paradniké (2018), savo straipsnyje analizuodama organizacinj jsipareigojimg ir jO svarbag
organizacijose, aiskindama organizacinio jsipareigojimo kilme, teigia, kad vadybininkai dazniausiai
skiria 4 jsipareigojimo motyvus:

1. Emocinis jsipareigojimas, kai vykdoma veikla / veiksmai sukelia teigiamas emocijas, tokias
kaip dziaugsmas, malonumas, laimé, tai skatina Zmones toliau vykdyti veiklg / veiksmus,
kurie susije tiek su tarpasmeniniais santykiais tarp Zmoniy, tiek atliekant uzduotis darbo
vietoje. Zmonés, jaudiantys emocinj jsipareigojima, lengviau prisitaiko prie pasikeitusiy
aplinkybiy, lengviau susitvarko su iskilusiomis problemomis.

2. Pareiginis jsipareigojimas, kai veikla / veiksmai vykdomi i§ pareigos jausmo, dazniausiai
vykdant ne dél to, kad norima, bet dél to, kad tai yra reikalinga, biitina. Toks jsipareigojimas
daznai siejamas su zmoniy asmeniniais jsitikinimais, atsakomybe, kaltés ar gédos jausmu.
Zmonés, veikiami pareiginio jsipareigojimo, yra vertingi darbuotojai, nes atsakingai Ziari j
jiems pavestas uzduotis.

3. Investicinis jsipareigojimas, kai Zzmogaus investicijos (laikas, pastangos, energija ar pinigai)
yra pagrindiniai veiksniai vertinant savo veikly / veiksmy vykdyma. Kitaip sakant, jauciasi
Isipareigojes daryti vienokias ar kitokias veiklas tik dél to, kad  tai investavo savo iSteklius.
Toks jsipareigojimas gali tiek skatinti, tieck mazZinti Zmogaus galimybes tobuléti ir siekti
daugiau.

4. Ribojantis jsipareigojimas, kai veikla / veiksmai yra daromi dél to, kad Zmogus
nejsivaizduoja, kg daugiau galéty daryti. Tai gali nutikti tuomet, kai Zmogus turi ribotus
iSteklius ar alternatyvas, kg galéty daryti. Toks jsipareigojimas gali atsirasti kaip baimes
pasekme del nepasitikéjimo ateitimi, kitaip sakant, nesitikima, kad gali biiti kitaip, geriau.

Tacdiau darbo aplinkoje dazniausiai yra naudojamas jau 2.1.1 dalyje paminétas organizacinio
jsipareigojimo modelis, kurj 1991 m. Allen’as Meyer’is pateiké per tris komponentus (Genevicitité-
Janonieng, 2015). Modelis sukurtas remiantis darbuotojo santykio su organizacija vertinimu — kokie
yra darbuotojo jausmai ir jsitikinimai dirbant vienoje ar kitoje darbo vietoje. Modelyje skiriami trys

tipai:

1. Emocinis jsipareigojimas — tai darbuotojy emocinis prisiriS§imas prie organizacijos, reiSkiantis
ju lojaluma, tapatuma ir jsitraukimg ] organizacijos, kurioje dirba, veiklg. Darbuotojai
organizacijoje dirba dél to, kad to nori, nes organizacija patenkina jo asmeninius poreikius,
atitinka jo lakesCius ir suteikia galimybe tobuléti ir siekti ateities tiksly. Emocinj
jsipareigojimg dazniausiai lemia asmeninés charakteristikos (asmeninés savybés,
demografiniai veiksniai ir kt.), organizacijos strukttiros charakteristikos (galimybés priimti
sprendimus, aiSki organizacijos politika ir proceddros ir pan.), darbiné patirtis (teisingas
atlyginimas uz darba, konflikty nebuvimas, pagalba i§ vadovo ir kt.) (Meyer, Allen, 1991;
Meyer ir kt., 2002; Mowday ir kt., 1982 (cit. i Genevicitité-Janoniené, 2015). Allen’o ir
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Meyer’io (1991) organizacinis jsipareigojimy modelis teigia, kad emociniam jsipareigojimui
didele jtaka daro keli veiksniai, tokie kaip darbo iSSukiai, su kuriais susiduria individas,
organizacijos teikiamas vaidmens aiSkumas, tiesioginis tiksly aiSkumas ir tam tikri suvaldomi
sunkumai siekiant tiksly, vadovybés imlumas grjZztamajam rysiui, bendraamziy bendrumas,
galimybiy ir kompensacijy teisingumas, suvokiama asmenin¢ svarba ir savalaikis bei
konstruktyvus griztamasis rysys.

Testinis jsipareigojimas — tokiam jsipareigojimui didziausig jtaka turi darbuotojo asmeninis
1dirbis organizacijoje, kurio darbuotojas nenori prarasti ir yra susij¢s su darbuotojo sgnaudy
ir naudos analize, pavyzdziui, ekonominiy investicijy praradimu ir sunkumais ieskant naujo
darbo. Ar darbuotojas licka jmonéje, ar ne, vertinama atsizvelgiant j suvokiamas i§é¢jimo
iSlaidas. Itakos dél pareigy, pareigy ar darbo stazo darbuotojai nusprendzia likti jsipareigoje,
nes jaucia, kad palikdami turi per daug ko prarasti (Singh, Gupta, 2015). Asmens asociacija
su organizacija remiasi nuolatiniu ekonominés naudos, gautos iSlickant organizacijoje,
vertinimu (Faloye, 2014). Kitaip tariant, S§is jsipareigojimas paremtas praradimais
(finansiniais, emociniais, socialiniais), kurie stabdo darbuotojg iSeiti i§ organizacijos. Taip pat
Siam jsipareigojimui poveiki turi darbuotojo turimos alternatyvos jsidarbinti kitur, jeigu tokiy
galimybiy néra arba jos netenkina darbuotojo poreikiy ir likesCiy, tuomet testinis
Isipareigojimas tampa stipresnis (Genevicituté-Janonien¢, 2015).

. Normatyvinis jsipareigojimas — Kitaip dar gali buti vadinamas pareigos jausmas, skatinantis
likti organizacijoje. Tokio jsipareigojimo atsiradimg daznai lemia aplinka, kurioje gyvena
darbuotojas, — Seimos ar kultlirinis spaudimas, organizacijos investicijos j darbuotoja. Kai
organizacija apmoka darbuotojo islaidas uz moksla ar apmoka mokymy i§laidas, darbuotojas
jaucia pareiga likti organizacijoje, kol jis atsiskaitys uZz organizacijai patirtas darbuotojo
iSlaidas (Meyer, Allen 1991 (cit. i§ Geneviciaté-Janoniené 2015)).Tai maziau asmeninis
Isipareigojimas, o veikiau suvokiamas visuomenés likestis, kai zmogus lieka iStikimas
darbdaviui, kuris teikia kompensacija uz suteiktas paslaugas (Singh, Gupta, 2015). Messner’is
(2013) apibtuidina normatyvinj jsipareigojimg kaip asmeny darbinj elgesj, vadovaujantis
pareigos, pareigos ir lojalumo organizacijai jausmu. Normatyviai jsipareigojes darbuotojas
lieka organizacijoje, nes jis tai suvokia kaip moraliSkai teisingg elgesj, nepaisant to, kiek
statuso ar pasitenkinimo organizacija teikia per metus (Messner, 2013).

Taip pat verta paminéti, kad pastaruoju metu labiau domimasi normatyviniu jsipareigojimu, kuris
dazniausiai siejamas su profesiniu jsipareigojimu, kuris apibréziamas kaip psichologinis prisiriSimas
prie profesijos ir tapatinimasis su ja (Singh, Gupta, 2015). Asmenys, turintys tvirtesnj profesinj
isipareigojima, sutapatinti su profesiniais tikslais ir deda daugiau pastangy, kad palaikyty profesijos
idealus ir tikslus. Profesinis jsipareigojimas yra susijes su geresniais darbo rezultatais, démesiu
tarnybai ir jsitraukimu j darbg (Farris, Cordero, 2002; Kwon, Banks, 2004 (cit. i§ Singh, Gupta,
2015)). Todél sis jsipareigojimas tampa labai svarbu profesinéms organizacijoms dél jtakos
vertinamam pozitriui ir elgesiui (Michel ir kt., 2019). Taciau profesinis jsipareigojimas sulauke
maziau démesio nei kiti jsipareigojimo modeliai, o poveikis néra pakankamai iStirtas (Weng,
McElroy, 2012).
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2.1.3 Organizacinio jsipareigojimo tyrimai

Irshad’o ir Naz’o (2011) atliko tyrimg apie organizacinj jsipareigojimg ir asmenybés bruoZzus,
kuriame darbuotojo asmenybés bruozai apibréziami kaip unikalfis vidiniai ir iSoriniai asmens
charakterio aspektai, turintys jtakos elgesiui skirtingose situacijose. Tyrimas parodé¢, kad asmenys,
turintys stipry ekstravertiSkumo bruoza, yra labiau atsidave ir iSreiSkia palankesnj poziiirj 1 savo
darbg, o asmenys, turintys daug neurotizmo bruozy, yra linke biiti maziau atsidavg ir iSreiSkia maziau
palanky pozitrj j savo darbg. Todél Irshad’as ir Naz’as (2011) teigia, kad pagrindinis veiksnys
lemiantis jsipareigojimg organizacijai, yra susij¢s su darbuotojy vaidmeniu organizacijoje,
akcentuojant darbuotojy asmenybés bruozus ir suvokimg apie organizacijai skiriamg patirtj, laikg ir
pastangas.

Singh’as ir Gupta (2015) atliko karty tyrimg, siekdami jvertinti amziaus, darbo patirties ir
organizacinio jsipareigojimo rysi. Tyrimo rezultatai parode¢, kad, nors darbuotojai pasizyméjo aukstu
isipareigojimy rodikliu, grindziamu komandos ar profesine priklausomybe ir lojalumu, tarp karty
buvo reik§mingy skirtumy, kaip suvokiama §i priklausomybé. Vyresnio amziaus darbuotojai (45 m.
ir vyresni) paprastai turéjo didesnj emocinj jsipareigojimg. Vidutiniy mety (nuo 23 iki 45 mety)
asmenys turé¢jo auksSta emocinj jsipareigojima, bet auksciausias rodiklis buvo normatyvinio
Isipareigojimo teiginiuose ir jie buvo labiau jsitrauke ] profesinius bei organizacinius tikslus.
Jauniausia grupé (23 m. ir jaunesni) turé¢jo silpniausig emocinj jsipareigojima, bet didesnj uz norminj
isipareigojima tik tiek, kiek buvo prabréziama investicija i profesija. Tai reiSkia, kad jaunesni
darbuotojai yra atsidave organizacijai, taciau jsipareigojima vertina tik kaip priemong¢ siekti savo
asmeniniy profesiniy tiksly (Singh, Gupta, 2015).

Panasy tyrimg atliko ir Abreu, Cunha ir Reboucas‘as (2013). Jy tyrimas parodé, kad darbuotojai, kurie
yra jaunesni (25 mety ar jaunesni) ir turi maziau nei 10 mety darbo staza, laikosi savo profesiniy
jsipareigojimy ir yra maziau atsidave ilgalaikiam jsipareigojimui organizacijoje. Todél demografija
taip pat yra svarbus veiksnys, formuojantis darbuotojy organizacinj jsipareigojima, ir gali biiti svarbus
ilgalaikéje perspektyvoje. Taip pat Abreu ir kt. (2013) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad komandos
vadovas gali teigiamai arba neigiamai paveikti organizacijos jsipareigojimus. Teigiami
bendradarbiavimo santykiai tarp komandos vadovo ir komandos nariy priklauso nuo to, kaip
organizacijoje jgyvendinamos su darbu susijusios praktikos, tokios kaip veiklos valdymas (Miao ir
kt., 2014). Kai asmenys mano, kad priezitiros santykiai yra s3ziningi ir nuosekliis savo praktikoje,
pastebimas didesnis jsipareigojimai (Kasemsap, 2013).

Mahal’o (2012) tyrimai rodo, kad darbuotojo organizacinio jsipareigojimo testinumo jsipareigojimo
dimensija daznai yra pagrindinis veiksnys analizuojant darbuotojo sgnaudy ir naudos likima
organizacijoje. Jei egzistuoja suvokimas, kad i$¢jimo islaidos yra per didelés, asmuo greiciausiai liks.
Asmenys gali likti organizacijoje dél per dideliy iSé¢jimo islaidy, nes yra prisiriS¢ prie sukaupty
investicijy, kurias galéty prarasti, pavyzdziui, pensijy planus, darbo staza ar konkreciai organizacijai
reikalingus jgiidzius (Mahal, 2012). Ir atvirksciai, kai jiems suteikiamos geresnés alternatyvos ir
mazesnés suvokiamos i$laidos, darbuotojai gali palikti organizacija. Asmeny jauc¢iamas poreikis likti
organizacijoje yra pagristas pelnu, susijes su tgstinémis paslaugomis, o iSmoky nutraukimas yra
i$laidos, susijusios su pasitraukimu (Mahal, 2012).

Abujudeh’as (2019), atlikes mokslinés literatiiros apzvalgg apie zmogiskyjy iStekliy valdymo
praktiky vaidmenj, pabréz¢, kad praktikos yra reikSmingos didinant darbuotojy isipareigojimus ir jy
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pasitenkinimg darbu. Remiantis Sia apzvalga, organizacija, turinti organizacijos kultirg ir
vadovavimo stiliy, atitinkantj tinkamg zmogiSkyjy iStekliy valdymo praktika ir strategijas, gali
lengvai padidinti ir palaikyti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima, nes tiek organizacijos
kultura, tiek vadovavimo stilius palaiko organizacijos nariy jsipareigojimg savo organizacijoms ir
stiprina jy ry$j su jy organizacijomis. Atitinkamai teigiama, kad jei organizacijos kulttra ir
vadovavimo stilius integruotas j zmogiskyjy istekliy valdymo praktikg, tai gali lemti aukStesnj
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir jsipareigojimg ir Zymiai pagerinti nasuma.

Tuna (2011) atiko tyrimg, kuriame buvo tiriami santykiai tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir
Jsipareigojimy organizacijai Turkijos ligoniy industrijoje. Tyrimo iSvados teigia, kad transformacinis
vadovavimas pagerina jsipareigojimg ir lojaluma organizacijai. Be to, tyrimas atskleidé aukstg rysj
tarp transformacinés lyderystés ir emocinio bei norminio jsipareigojimo. Svarbu paZymeéti, kad Siame
tyrime taip pat buvo nustatytas nereikSmingas rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir lyderystés
aspekty charizmos ir vadovavimo individualizuoto samprotavimo darbuotojams. Kai buvo
nagrinéjamas rySys tarp transformacinés lyderystés dimensijy ir emocinio jsipareigojimo,
auksciausias rySys egzistavo su charizmos vadovavimo dimensija. Labai pasitikintys savimi lyderiai
gali buti sektini pavyzdziai savo pasekéjams, o jy sprendimy priémimas bus labai priimtinas.

Atlike tyrima Lapointe ir Vandenberghe (2018), remdamiesi darbuotojy ir vadovy i§ Kanados klienty
aptarnavimo skyriy duomenimis, sukiiré tarnautojy vadovavimo modelj, siekdami numatyti
darbuotojy emocinj, norminj ir suvokiamg aukos jsipareigojima. Buvo nustatyta, kad jsipareigojima
teigiamai veiké santykius tarp tarnaujanc¢io vadovavimo ir balso elgesio. Nors normatyvinis
jsipareigojimas neigiamai prognozavo asocialy elgesj, jis nepaveiké tarnautojo vadovavimo santykio
su asocialiniu elgesiu.

Anggraeni (2020) atliktas tyrimas apie organizacinio jsipareigojimg tarp vieSojo sektoriaus
darbuotojy parodé, kad per organizacinj jsipareigojima netiesioginé organizacinio bendravimo,
jsitraukimo j darbg ir organizacinio mokymosi jtaka poZitiriui j pokycius yra reikSminga ir teigiama.
Kitaip tariant, tarpininkaujant organizaciniam jsipareigojimui, atsiranda reikSminga ir teigiama jtaka
tarp organizacinio bendravimo, jsitraukimo ] darbg ir j teigiamg poZiiirj vykdant poky¢ius. Remiantis
tyrimo i§vadomis, siekiant padidinti teigiamg poziiir] ; poky¢€ius, sitiloma nuolat gerinti bendravima,
isitraukimg | darbg ir organizacin; mokymasi, kurie padéty didinti darbuotojy jsipareigojimag savo
organizacijose. Taip pat siiiloma aktyviai jtraukti darbuotojus ] tiksly nustatymo, sprendimy
priemimo ir darbo veiklos procesa. Tai gali paskatinti darbuotojus aktyviai tobuléti, o tai padéty
i$laikyti darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Astuti’o ir Ingsih’o (2020) atliktas tyrimas apie organizacinj jsipareigojima ir teisingumg parodé, kad
teisingumas negali tiesiogiai pagerinti darbuotojy darbo rezultaty, tacCiau tai teigiamai veikia
pasitenkinimg darbu ir organizacinj jsipareigojimg. Teisingumas tyrime buvo iSskirtas j: 1)
paskirstomajj teisinguma, kai darbuotojas jaucia teisinguma priimdamas su darbo rezultatais ir darbo
grafiku susijusius sprendimus; 2) organizacinj jsipareigojima, kai darbuotojas jauciasi naudingas ir
reikalingas organizacijai. Taigi tyrime buvo teigiama, kad pasiskirstymo teisingumas paveikia
pasitenkinimg darbu, kuris turés jtakos darbuotojy rezultatams, o organizacinis teisingumas padidins
emocinj ir testinj jsipareigojima, kuris taip pat turés jtakos darbuotojy rezultatams.

Abdullah‘o ir Ramay’ius (2012) atliko tyrimg siekdami nustatyti rysj tarp darbo saugumo ir
organizaciniy jsipareigojimy. Tyrimas parodé, kad saugus darbas gali suteikti aukStesnj
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jsipareigojimo lygj. Kitaip sakant, jei darbuotojams sitiloma saugi darbo vieta vykdant sgziningg
sprendimy priémima ir pagrista politika, numatoma, kad jy jsipareigojimy lygis padidés. Darbo
aplinka taip pat turéjo reikSminga rySj su organizaciniu jsipareigojimu, o tai rodo, kad sveika ir
draugiska darbo aplinka gali sustiprinti darbuotojo jsipareigojimg darbui ir organizacijai.
Pasitenkinimas ir dalyvavimas priimant sprendimus turi maziau reik§mingg rySj su organizaciniu
Jsipareigojimu, o tai gali reiksti, kad Sie veiksniai gali nelabai prisidéti prie darbuotojy jsipareigojimo
savo organizacijoms.

Valaei’ius ir Rezaei’ius (2016) atliko tyrimg, kurio tikslas buvo i$nagrinéti struktiirinj rys$j tarp
devyniy ,,Spector* aspekty, susijusiy su darbu (supervizija, darbo pobtidis, bendravimas, neapibrézti
atlygiai, bendradarbiai, papildomos iSmokos, atlyginimas, paaukstinimas ir veiklos procediiros),
organizacinio jsipareigojimo konstrukty (emocinis, t¢stinis ir normatyvinis) ir darbuotojy ilgametés
patirties jtaka pasitenkinimo ir jsipareigojimo santykiams. Tyrimo rezultatai parod¢, kad atlyginimas,
paaukstinimas, papildomos iSmokos, bendradarbiai, bendravimas, darbo procediiros ir darbo pobudis
yra teigiamai susije su emociniu jsipareigojimu. Be to, mokéjimas, paaukstinimas, papildomos
iSmokos, priezitira, neapibrézti atlygiai, veiklos tvarka ir darbo pobiidis turi teigiama rysj su norminiu
Isipareigojimu.

2.2 Darbuotojy asmeniniy vertybiy teorijuy analizé

Asmeninés vertybés dazniausiai apibiidinamos kaip stabilis gyvenimo tikslai, kurie turi jtakos
asmeny pasirinkimui ir elgesiui. Vertybés atspindi tikslus, kuriuos zmonés laiko geidziamais, kitaip
sakant, atspindi nuostatas, kas ir kaip vertinama, kas svarbu. Vertybés yra vienas i§ galingiausiy
veiksniy, skatinanéiy veikti (Arieli ir kt., 2020), nes turimos vertybés motyvuoja siekti tiksly, kurie
yra svarbils remiantis asmens vertybémis. Paminétina, kad Zmonéms tam tikra prasme svarbios visos
asmenings vertybes, taciau atskirus individus motyvuoja veikti skirtingos vertybes.

2.2.1 Asmeniniy vertybiy samprata

Vertybiy konstruktas yra paplites daugelyje socialiniy ir humanitariniy moksly sri¢iy, asmeninés
vertybés tiriamos daugiausia psichologijoje, nors jas tiria ir kitos sritys, jskaitant sociologija, vadyba
ir politikos mokslus (Ertosun, Adiguzel, 2018). Sociologijoje vertybés laikomos reikSmingais
kintamaisiais apibréZiant bendruomenés sgmong (Durkheim, 1960 (cit. i§ Ertosun, Adiguzel, 2018)).
Organizacings elgsenos ir vadybos srityje teigiama, kad vertybés veikia strateginius organizacinius
sprendimus ir organizacinius jsipareigojimus. Politikos moksle asmeninés vertybés yra veiksnys,
darantis jtakg vyriausybéms, jstatymams, partijoms ir institucijoms (Schwartz, 2006; Cheng ir
Fleischmann, 2010 (cit. i§ Ertosun, Adiguzel, 2018)).

Mokslininkai turi skirtingus btdus, kaip suvokti vertybes. Cheng’as ir Fleischmann’as (2010) pateiké
septynis placiausiai vartojamus vertybiy apibrézimus (zr. 2 lent.). Pagrindinis skirtumas tarp
mokslininky, tai bendro vertybiy konstrukto apibtidinimas — Rokeach’as (1973) ir Schwartz’as (2012)
vertybes laiko ,,ilgalaikiu jsitikinimu*, Kluckhohn’as (1951) ir Guth’as, Tagiuri (1965) mato vertybes
kaip ,,samprata* , o Braithwaite ir Blamey’is (1988) — kaip ,,principus®.
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2 lentelé. Vertybiy apibrézimai pagal skirtingus autorius

Mokslininkas Apibrézimas

Vertybé yra ilgalaikis jsitikinimas, kad konkretus elgesys ar elgesio bisena yra
Rokeach (1973) geriau asmeni$kai ar socialiai nei prieSingas ar atvirkstinis elgesys arba elgesio
biisenos pabaiga.

Vertybé yra jsitikinimas, susijes su pageidaujamomis galutinémis biisenomis ar
elgesio budais, perzengiantis konkrecias situacijas; vedanti elgesio, zmoniy ir
ivykiy pasirinkimg ar vertinima; ir yra suskirstytas pagal svarba, palyginti su
kitomis vertybémis, kad suformuoty vertybiy prioritety sistema.

Schwartz (2012)

Vertybé¢ yra aiski ar numanoma, pageidaujamo asmens samprata arba grupés
Kluckhohn (1951) savybé, kuri daro jtakg pasirinkimui i§ galimy veikimo biuidy, priemoniy ir
tiksly.

Vertybe galima vertinti kaip aiskig ar numanoma to, kg individas ar grupé laiko
Guth, Tagiuri (1965) pageidaujama, sampratg ir pagal kurig jis arba jie i§ alternatyviy galimy budy
parenka veikimo biidus ir tikslus.

Vertybés néra tas pats, kas idealai, normos, norimi objektai ar puoseléjami

Hutcheon (1972) jsitikinimai apie ,,gérj“, bet yra veikimo kriterijai.

Vertybés yra veiksmo principai, apimantys abstrak¢ius gyvenimo tikslus ir
Braithwaite, Blamey (1998) elgesio budus, kuriuos asmuo ar kolektyvas laiko tinkamiausiais jvairiuose
kontekstuose ir situacijose.

Friedman, Kahn, Borning (2006) | Vertybé reiskia tai, kg zmogus ar zmoniy grupé laiko svarbiais gyvenime.

Asmeniniy vertybiy tyrimai turi ilgg istorija (Kumar, 2012). Asmeniniy vertybiy psichologinius
tyrimus 1931 m. prad¢jo G. Allport’as. Taciau pirmuosius 40 mety vertybiy tyrimams nebuvo
skiriama daug démesio. Bet véliau Allport’as ir kt. (1970) (cit. i§ Kumar, 2012) buvo vieni pirmyjy
socialiniy moksly autoriy, kurie vertybiy sampratai suteiké konkretesne prasme. Sie autoriai susiejo
vertybes su jprasta veikla, pavyzdziui, laikra$¢iy skaitymu, filmy zitréjimu ar balsavimu, ir sukiiré
vertybiy tipologijg. Taciau Rokeach’0 (1973, 1979 (cit. i§ Kumar, 2012)) darbai paskatino magstyma
pereiti nuo vertybiy, kaip fiksuoto ir stabilaus elemento tipologijos idéjos, prie vertybiy, kaip
pagrindiniy gyvenimo principy, perzengian¢iy konkrecias situacijas. M. Rokeach’as (1973) suteiké
nauja impulsa vertybiy tyrimams su pasitlymu, kad vertybés yra atskaitos taskai, kuriuos Zmones
naudoja formuodami pozitirj ir elgesj. Taip pat jis teigé, kad Kiekvienas asmuo turi pastovias vertybes,
kurioms jis / ji teikia pirmenybe labiau nei kitoms, o jos daro jtaka asmens elgesiui. Reik§mingus
pokycius ir pazangg j vertybiy tyrimus jvedé Schwartz’as (1992), kuris teigé, kad kelios atskiros
vertybés iSreiSkia tg pacig placig pagrinding motyvacijg. Pavyzdziui, laisve, nepriklausomybé ir savy
tiksly pasirinkimas — tai visa minties ir veiksmo autonomijos motyvacija. Taigi vélesniuose vertybiy
tyrimuose ilgus vertybiy sarasus pradéta skirstyti j daug trumpesnj prasmingy vertybiy tipy sarasg.
Schwartz’as (1992) pasiilé universaliy asmeniniy vertybiy turinio ir struktiiros teorijg (detaliau Zr.
2.2.2). Po Sios teorijos pristatymo ji tapo rySkiausia ir placiausia taikoma teorija vertinti asmenines
vertybes jvairiose srityse.

Per pastaruosius du deSimtmecius daugéja tyrimy, kurie tiria asmeniniy vertybiy turinj, struktiirg ir
pasekmes daugelyje kultiiry. Asmeninés vertybés yra subjektyvaus pobudzio ir atspindi tai, ka
zmongés galvoja ir sako apie save, nes vertybés numato jvairius pozitirius, norus, poreikius ir elges;.
Asmens elgesys leidzia iSreiksti jam svarbias vertybes ir pasiekti joms keliamus tikslus. Taigi suprasti
asmenines vertybes reiskia suprasti zmogaus elgesj (Sagiv ir kt., 2017).
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Organizacijos vertybiy samprata yra daugialypé (Abreu, Camarinha-Matos, 2008). Tai reiskia, kad
vertybés gali buti iSreikstos skirtingais lygmenimis — instrumentiniu ir galutiniu (Rokeach, 1973 (cit.
i§ Abreu, Camarinha-Matos, 2008)), individualiu ir organizaciniu (Posner, Schmidt, 1992),
profesiniu, organizaciniu ir nacionaliniu (Hofstede, 1989) ir tikruoju bei propaguojamuoju lygiu
(Titov ir kt. 2013). Kiekvienas darbuotojas organizacijai suteikia savo vertybiy. Sios vertybés
formuoja organizacijos veida, kai atskiros vertybiy sistemos yra gana sutapusios, turi bendrg
supratimg, kad biity galima iSlyginti skirtumus. Paprastai tokiu biidu vystosi nedaug tarpusavyje
susijusiy bendry vertybiy vietoj vienos konkredios vertybés. Sios vertybés sudaro organizacijos
vertybiy sistemg. Vertybiy sistema daznai suprantama kaip sistema tokiy vertybiy: principy, standarty
ar savybiy, kurios laikomos vertingomis ar pageidaujamomis, kurias turi veikéjas ar veikéjy
visuomené (Ounapuu ir kt., 2016). Taciau, kaip minéta, grupés ar veikéjo vertybés gali buti
suskirstytos j keleta skirtingy kategorijy, nes vertybiy samprata yra daugialypé (Abreu, Camarinha-
Matos, 2008)

Vertybés apibtidina tiek individus, tiek socialines grupes, tokias kaip tauta, verslo organizacijos ir
religinés grupés. Socialiniy grupiy vertybés (daznai vadinamos kulttirinémis vertybémis) atspindi
tikslus, kuriy socialiniy grupiy nariai yra skatinami siekti, ir jie pateisina veiksmus, kuriy grupiy nariai
ir lyderiai imasi siekiant uzsibrézty tiksly (Schwartz, 1999). Individy vertybés (daznai vadinamos
asmeninémis vertybémis) yra placiai pageidaujami tikslai, motyvuojantys imtis veiksmy ir
tarnaujantys kaip pagrindiniai principai gyvenime.

Cheng’as, Fleischmann’as (2010) taip pat teigia, kad vertybiy klasifikacijg galima vertinti i§ jvairiy
perspektyvy. Remiasi Rokeach’u (1969) (cit. i§ Cheng, Fleischmann (2010)), kuris teigia, kad
skirtingy klasifikacijy aspekty apibréZzimas gali dar labiau i8aiskinti vertybiy samprata. Jis vertybéms
klasifikuoti pasiilé $esis principus. Sie principai rodo, kad vertybiy klasifikacijai galima vadovautis
jvairiomis kryptimis. Taigi vertybés diferencijuojamos:

1. pagal pritarimg vertybéms, kur vertybés gali buti sugrupuotos kaip asmeninés, profesinés ar
darbings, nacionalinés vertybés ir kt.;

2. pagal nagrinéjamus objektus, kur vertybes galima klasifikuoti atsizvelgiant j jy atitinkamg
objekty grupe, pvz., daikty vertybes, aplinkosaugines vertybes, individualias ar asmenines
vertybes, grupés vertybes ir visuomenes vertybes;

3. pagal nagrinéjamas naudos rasis, pagal kurig vertybés gali biiti suprojektuotos j atitinkama
klasifikacija, pavyzdziui, materialing ir fizing, ekonoming, moraling, socialing, politing,
esteting, religing (dvasing), intelekting, profesing ir sentimentalia;

4. pagal nagriné¢jamas tiksly raisis, pagal kurias vertes galima klasifikuoti pagal konkrety tikslo
tipa, kuriam naudojamas realizuojant vertinamg konteksta, pavyzdziui, tam tikro iStekliaus
derybin¢ verté arba jtikinamoji argumento verte;

5. pagal abonento ir naudos gavéjo santykj, kuriame vertybés gali bati klasifikuojamos kaip |
save orientuotos (arba egocentrinés) vertybés ir j kitg orientuotos (arba nesuinteresuotos)
vertybés;

6. pagal vertybés santykj su kitomis vertybémis. Taikant §] metoda, tam tikros vertés vertinamos
kaip pavaldzios kitoms vertybéms. Pavaldzios vertés gali biiti klasifikuojamos kaip
instrumentinés arba vidutinés vertybés. SavarankiSkos vertybés, kurios néra vertinamos kaip
pavaldzios, gali biiti priskiriamos vidinéms ar galutinéms vertybéms.

28



Berzonsky’is ir kt. (2011) teigia, kad asmeninés vertybés vystymasi lemia paveldimumo veiksniai
(temperamentas, poreikiai) ir socialiniai veiksniai (Seima, socialinés ir kultirinés aplinkos). Vertybiy
svarba keicCiasi vaikystéje, stabilizuojasi paauglysté¢je ir iSlieka stabili véliau. Skirtingi Zmonés turi
skirtingas vertybes, taCiau visos vertybés turi SeSis pagrindinius bruozus, kurie yra universaliis ir
taikomi jvairiy teoretiky (Berzonsky ir kt., 2011):

1.

Vertybés yra jsitikinimai, paveikiantys asmenybés jausmus — asmenybei kurios viena i§
vertybiy yra nepriklausomybé, iskilus grésmei praprasti nepriklausomybe atsiranda neviltis ir
noras jg ginti, o turint ja asmenybé¢ jauciasi laiminga galédama tuo dziaugtis.

Vertybés apibtidina norimus tikslus, kurie motyvuoja veikti. Asmenybés, kurioms yra
svarbios tokios vertybés, kaip socialin¢ tvarka, teisingumas ir paslaugumas, yra motyvuotos
siekti Siy tiksly.

Vertybés virsija konkrec€ius veiksmus ir situacijas — paklusnumo ir sgziningumo vertybés yra
svarbios ne tik darbo vietoje, versle, politikoje, bet ir su draugais ar nepazjstamaisiais, $i
savybé isskiria vertybes i§ elgesio normy ir pozitiriy, kurie paprastai apibréziami konkreciy
veiksmy, objekty ar situacijy.

Vertybés pateikiamos kaip standartai ar kriterijai. Jos nurodo veiksmy, strategijy, zmoniy ir
ivykiy atrankg ar vertinimg. Remdamiesi galimomis pasekmémis jy puoselétoms vertybéms,
Zmonés nusprendzia, kas yra gerai ar blogai, kg verta daryti ar vengti.

Vertybés yra iSdéstytos pagal svarba viena kitos atZzvilgiu — asmens vertybeés sudaro tvarkinga
prioritety sistemg, apibiidinancig ji kaip asmen;.

Keliy pagrindiniy vertybiy svarba vadovauja veiksmams — bet kokiam pozitiriui ar elgesiui
paprastai turi jtakos daugiau nei viena vertybe.

Sagiv’as ir kt. (2017) savo moksliniame straipsnyje pabréziama, kad vertybés yra susijusios su tokiais

konstruktais, kaip poreikiai, motyvai, asmenybés bruozai, pozitris ir konkretiis tikslai, ir tai, kaip
vertybés skiriasi nuo §iy konstrukcijy. Straipsnyje asmenines vertybes i$skiria kaip tris pagrindinius
principus Zmoniy gyvenime:

1.

Vertybés yra platis, tarpsituaciniai tikslai — vertybés yra motyvaciniy tiksly paZintinis
vaizdavimas. Visos vertybés reiskia tikslus, bet ne visi tikslai yra vertybés. Vertybés yra
bendri tikslai, aktualiis jvairiose situacijose. Taigi, pavyzdziui, asmuo, savarankiSkumag
vertinantis kaip svarbig vertyb¢ darbo kontekste, grei€iausiai Siai vertybei skirs didele reikSme
kituose kontekstuose; su draugais, $eima, valdZios atstovais ir pan. Sis tarpsituacinis bruozas
skiria vertybes nuo tokiy konstrukcijy kaip poziiiris ir konkretis tikslai, kurie paprastai nurodo
konkrecius veiksmus, objektus ar situacijas.

Vertybés yra pageidautinos — Vertybés atspindi pageidaujamus tikslus; jie atspindi tai, ka
7mongs laiko svarbiu ir vertu. Zmonés paprastai palankiai vertina savo asmenines vertybes ir
linke teigiamai vertinti save. Taciau zmonés savo paciy vertybes vertina kaip dar labiau
pageidaujamas nei kiti asmeniniai poZymiai: jie vertina savo vertybes kaip artimesnes savo
idealiajam ,,as$*, o ne asmenybeés bruozus, ir nori maziau modifikuoti savo vertybes.
Vertybés hierarchijose yra iSdéstytos pagal subjektyvig jy svarbg — kiekvienas asmuo turi
asmening vertybiy prioritety hierarchija: vienos vertybés yra nepaprastai svarbios, kitos —
vidutiniskai svarbios, o kitos —ne tokios svarbios. Daugelio Zmoniy vertybiy hierarchijose yra
tam tikry panasumy. Pavyzdziui, vertybés, kurios iSreisSkia motyvacijg riipintis artimais
zmonémis, yra vienos i§ svarbiausiy vertybiy daugumai zmoniy daugumoje visuomeniy.
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PrieSingai, vertybés, kurios iSreisSkia motyvacijg dominuoti ir kontroliuoti kitus, yra daugumai
Zmoniy maziausiai svarbios vertybés daugumoje visuomeniy. Asmenys i§ esmés skiriasi pagal
svarba, kurig jie priskiria Sioms vertybéms.

Hofstede’o (2010) sukurta vertybiy modelis yra paremtas tarpkultiirinés komunikacijos jzvalgomis.
Modelis parodo visuomenés kulttiros poveikj jos nariy vertybéms ir kaip Sios vertybés yra susijusios
su elgesiu. Hofstede’o (2011) sukurto modelio pradiné teorija pasitlé keturias dimensijas, pagal
kurias buty galima analizuoti kultiros vertybes: individualizmas-kolektyvizmas; neapibréztumo
vengimas; galios atstumas (socialinés hierarchijos stiprumas) ir vyriSkumas—moteriSkumas
(orientacija ] uzduotj ir orientacija j asmenj). Véliau buvo nuspresta pridéti dar dvi papildomas
dimensijas ilgalaiké—trumpalaiké dimensija ir indulgencija prie$ saves ribojimg. Kitaip sakant, buvo
skiriamos $esios dimensijos, kuriomis remiantis gali biti analizuojamos vertybés:

1.

Galios atstumas apibréziamas kaip tai, kiek maziau jtakingi organizacijy ir institucijy nariai
(kaip ir Seima) sutinka ir tikisi, kad valdzia pasiskirstys nevienodai. Tai rodo, kad visuomenés
nelygybés lygj palaiko tiek darbuotojai, tieck vadovai. Galia ir nelygybé yra nepaprastai
svarbils bet kurios visuomenés faktai.

Neapibréztumo vengimas rodo, kiek kultiira programuoja savo narius jaustis nejaukiai arba
patogiai nestruktiiruotose situacijose. Nestruktliruotos situacijos yra naujos, nezinomos,
stebinancios ir skiriasi nuo jprasty. NeaiSkumo vengiancios kultiiros bando sumazinti tokiy
situacijy galimybe grieztais elgesio kodeksais, désniais ir taisyklémis, nepritarianciy
nuomoniy nepritarimu ir tikéjimu absoliucia tiesa; ,.tik viena tiesa gali biiti, ir mes jg turime*.

Pusiausvyra tarp individualizmo ir kolektyvizmo. Individualistinéje puséje randame kultiiras,
Seimg. Kolektyvisting¢je puséje randame kultliry, kuriose Zzmonés nuo pat gimimo yra
integruoti  tvirtas, darnias grupes, daznai iSpléstines Seimas (su dédémis, tetomis ir seneliais),
kurios ir toliau jas saugo mainais uz negin¢ijama lojaluma ir priesinasi kitoms grupése.

Vyriskumas ir moteriskumas. MoteriSkumas apibiidinamas kaip visuomenés, o ne kaip
individualus bruozas, reiSkiantis vertybiy pasiskirstymg tarp ly¢iy. IBM tyrimai atskleide,
kad: a) motery vertybés visuomenése skiriasi maziau nei vyry vertybés; b) vyry vertybés i$
vienos $alies ] kitg apima dimensija nuo labai tvirtos ir konkurencingos ir maksimaliai skiriasi
nuo motery vertybiy, viena vertus, iki kukliy ir riipestingy bei panasiy i motery vertybes, kita
vertus.

Trumpalaiké ir ilgalaiké orientacija. llgalaiké orientacija yra laikoma tada, kai daugiau
orientuojamasi tik j ateitj. Trumpalaiké orientacija yra tada, kai orientuojamasi j dabartj ar
netolimg praeitj, ir tai yra laikoma svarbiau nei ateitis. Todé¢l trumpalaikéje orientacijoje
labiau vertinamos tradicijos, dabartiné socialiné hierarchija ir savo socialiniy jsipareigojimy
vykdymas.

Atlaidumas ir santirumas. Atlaidumas reiSkia visuomeng, kuri leidZia palyginti laisvai
patenkinti pagrindinius ir natiralius Zmogaus norus, susijusius su mégavimusi gyvenimu ir
linksmybémis. Santiirumas reiSkia visuomene, kuri kontroliuoja poreikiy tenkinimg ir
reguliuoja jj grieztomis socialinémis normomis.
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Kaip teigia Targamadzé (2017), vertybiy samprata labai priklauso nuo metodologinio poziiirio ]
vertybes, taip pat ir vertybiy klasifikacija. Joms suteikiami skirtingi svoriai ir jy reik§Smingumas tiek
Zmogaus, tiek organizacijos lygiu. Taciau jvairGis autoriai sutinka, kad vienokiu ar kitokiu aspektu
vertybés yra reikSmingas veiksnys, darantis jtakg asmens pozitiriui ir priimamiems sprendimams.

2.2.2 Asmeniniy vertybiy modeliai

Skirtingi tyréjai sukiire jvairiy vertybés schemy, bandydami jvardyti ir suskirstyti vertybiy tipus, kurie
padéty suprasti ir apibudinti vertybiy sistemas. Pavyzdziui, Rokeach’o (1973) modelis pateikia 36
galutinés ir instrumentines vertybes; McDonald’as ir Gandz’as (1992) turi 21 vertybiy sgrasa;
Friedman’as (2006) pateikia 13 vertybiy sgrasa; Schwartz’as (1994) pateikia sgrasg 56 vertybiy,
kurios skirstomos j 10 motyvacijos vertybiy tipy ir j keturias klasifikacijas, kurias 2012 m.
Schwartz’as patobulino ir i$skyré j 4 vertybiy grupes ir 3 tarpines vertybes. Visi §ie modeliai bando
nustatyti ir apriboti begalinj ZodzZiy, vartojamy vertybéms iSreiksti, skaiciy.

Rokeach’o vertybiy modelis, buvo sukurtas siekiant atskirti galutines ir instrumentines vertes (Cheng,
Fleischmann (2010). Siame vertybiy modelyje galutinés vertés yra pagrindiniai tikslai, kurie gali biiti
orientuoti j save arba j visuomeng, j vidines ar ] tarpasmenines Vertybes, o instrumentinés vertybés
yra elgesio elgesj orientuojantys standartai, susidedantys i§ moraliniy ir kompetenciniy vertybiy.
Rokeach’o vertybiy modelj sudaro 36 vertybés, suskirstytos, kaip minéta, j dvi grupes:

e Galutinés vertybés: jaudinantis gyvenimas, malonumas, brandi meilé, tikra draugysté, vidiné
harmonija, socialinis pripaZinimas, pasiekimo jausmas, Seimos saugumas, visuomenés
saugumas, pagarba sau, sveikata, patogus gyvenimas, laisve, i§ganymas, lygybé, iSmintis,
ramus pasaulis ir grozio pasaulis.

e [nstrumentinés vertybés: ambicingumas, plafios paZzilros, pajégumas, Svara, linksmumas,
drasa, atlaidumas, paslaugumas, s3ziningumas, vaizduote tur¢jimas, nepriklausomybe,
intelektualumas, logika, meilé, paklusnumas, mandagumas, atsakingumas ir susivaldymas.

McDonald’as ir Gandz’as (1991) sukiiré iSsamy organizaciniy vertybiy sarasa, kuris gali atspindéti
individualias vertybes, atsiZvelgiant | organizacijos poreikius. Pirmiausia jie atliko 45 iSsamius
interviu su zmonémis i$ organizacijy ir uz jy riby, o tada, naudodamiesi turinio analize, i§ kokybiniy
duomeny sugeneravo vertés elementy grupe. Paskui i§ interviu sugeneruoti 358 elementai buvo
atrinkti ir apibendrinti j 24 bendras verslo kontekstui taikomas vertybes pagal autoriy sprendimus,
vartojant tezauro pagrindines sgvokas. McDonald’0 ir Gandz’o (1991) pasitalytos 24 bendros
organizacijos vertybés Sios: 1) prisitaikomumas, 2) agresyvumas, 3) savarankiSkumas, 4) plataus
mastymo poziliris, 5) atsargumas, 6) démesingumas 7) bendradarbiavimas, 8) mandagumas, 9)
kiirybiskumas, 10) vystymasis, 11) kruopsStumas, 12) ekonomiskumas, 13) eksperimentavimas, 14)
sgziningumas, 15) atleidimas, 16) formalumas, 17) humoras, 18) iniciatyvumas, 19) logika, 20)
moralinis vientisumas, 21) paklusnumas, 22) atvirumas, 23) tvarkingumas ir 24) socialiné lygybé.

Friedman’as ir kt. (2006) sukiiré vertybiy modelj, kuriame isskiriamos vertybés susijusios su
technologijy kurimu. Modelis buvo gautas i§ integracinés ir iteracinés triSalés metodikos,
susidedancios i§ konceptualiy, empiriniy ir techniniy tyrimy, ir buvo pritaikytas Zmogaus ir
kompiuterio saveikai ir informatikos mokslui. Sis modelis ne tik sutelké démesj j naudojimo
principus, kuriais grindziamos technologijos, bet ir principingai bei visapusiSkai atsizvelgé j etines
vertybes viso projektavimo proceso metu. PrieSingai nei tradiciniai sistemos projektavimo kriterijai,
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orientuoti j naudinguma, patikimumg ir teisinguma, modelis pabrézé Zzmogaus vertybiy poreikj
(Friedman ir kt., 2006). Pagrindinés vertybés, nustatytos kuriant ir taikant technologijas, yra sios: 1)
Zzmoniy gerove, 2) nuosavybé ir nuosavybé, 3) privatumas, 4) laisvé nuo SaliSkumo, 5) visuotinis
tinkamumas, 6) pasitikéjimas, 7) autonomija, 8) informuotas sutikimas, 9) atskaitomybe, 10)
mandagumas, 11) tapatumas, 12) ramumas ir 13) aplinkos tvarumas.

Hamid’as ir kt. (2011) straipsnyje aptariamos vertybés, kurios yra svarbios norint paskatinti
organizacijg siekti bendro auksto kompetencijos lygio. Straipsnyje skiriamos $esios pagrindinés
vertybés, kurios yra svarbios organizacijai ir tinkamos vertinant darbuotojg pagal kriterijus:

1. teisingumas — paaukstinimas atsizvelgiant | darbuotojo nuopelnus ir suteikiamos vienodos
galimybés gauti paaukstinima;

2. galimybé konsultuotis — isreiSkiama nuomoné, organizacijos;

pasitikéjimas — svarbiy uzduoc€iy patikéjimas ir atsakomybé;

4. pripazinimas — kai darbuotojas pripazjstamas ir jvertinamas pagal jo ind¢lj i organizacija, jo

w

pasiekimai skelbiami viesai;

5. altruizmas — kai darbuotojai savo noriu skiria savo laisva laikg ir jégas organizacijos labui;

6. jgalinimas — kai darbuotojui suteikiami jgaliojimai priimti sprendimus, kurie yra butini jy
darbe, pagal darbuotojo kompetencija ir vadovavimo lygj.

Malinowska (2019), atlikdama tyrimg apie darboholizmg, rémési Super’as (1993) (cit. iS$
Malinowska, 2019) sudarytu darbo vertybiy modeliu, kuriame darbo vertybés apibréziamos kaip
profesiniai tikslai, kuriuos asmuo laiko svarbiais ar nepageidaujamais ir kuriuos bando pasiekti savo
karjeros metu. Super’as (1970) (cit. i§ Malinowska, 2019) pazymi, kad darbo vertybés gali biti
naudojamos norint motyvuoti dirbti. Sios su darbu susijusios vertybés nuskirstytos j dvi pagrindines
kategorijas:

e iSorinés darbo vertybés: valdymas leidziantis planuoti, paskirstyti darbus Kitiems; prestizas
suteikiantis atitinkamg jvaizdj kity akyse, keliantis pagarbg; paaukStinimas — galimybé
pagerinti profesing padétj; saugumas — suteikiantis uztikrintumg dél tolesniy darby; pajamos
— uztikrinancios stabily atlygj ir galimybe jsigyti norimus daiktus;

o vidinés darbo vertybés: autonomija ir intelektiné stimuliacija (Savarankiskumas — suteikiantis
galimybe savarankiSkai mastyti ir aiskintis, kaip veikia procesai, intelektualinis stimuliavimas
— suteikiantis galimybe kontroliuoti savo darbo atlikimo biida; kiirybiSkumas — leidzia ir
jkvepia sugalvoti naujus dalykus / produktus ir generuoti naujas idéjas); santykiai ir darbo
vieta (darbo vieta — kai darbas atliekas patogiomis salygomis; priezitros santykiai — Kai
santykiai su kolegomis yra maloniis / teigiami); altruizmas — leidzia prisidéti prie kity gerovés;
estetika — jkvepia prisidéti prie pasaulio grozio; pasiekimai — pojutis, kad darbas atlickamas
gerai; gyvenimo biidas — susij¢s su darbu, kuris leidZia Zmonéms gyventi tokj gyvenima, kokj
jie nori, ir biti tokio tipo asmeniu, kokiu jie nori biiti; permainingumas — suteikia asmenims
galimybe atlikti jvairaus pobudzio darbus.

Gesthuizen’as (2019) savo straipsnyje taip pat atzvelgia darbo vertybes, kurios pastebimos zmogui
renkantis darbg: vieni renkasi ekonoming naudg teikiant] darba, kiti ieSko tokio, kuriame galéty
tobuléti. Pirmasis apibidina isorines darbo vertybes, kurios apima ap¢iuopiamus dalykus, tokius kaip

pajamos, darbo valandos, pensijy sistemos ar draudimai, kitaip sakant, Sios vertybés néra susijusios
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su darbo pobiidziu ar darbo turiniu (Kaasa, 2011). Pagrindinis iSoriniy vertybiy tikslas yra sumazinti
bendra nemalony darbo pobudj, suteikiant palankias darbo salygas. Kitaip tariant, net jei kam nors
nepatinka darbo turinys, tai vis tiek vertinama, kai tai suteikia tinkamg atlyginima ar kity patogumy.
Taciau Gesthuizen’as (2019), taip pat apibtidindamas kitg darbo vertybiy grupeg, teigia, kad
darbuotojai turi iSplésti savo tradicing mastyseng ir sustiprinti vidines darbo vertybes. Vidinés darbo
vertybés yra iSoriniy vertybiy veidrodinis vaizdas: jos apibtidina norimg savo darbo turinj, o ne
bendras jo aplinkybes. Vidinés vertybés vystosi aplink asmeninj tobuléjimg ir saves i$sipildyma
darbe. Jie pabrézia, kad svarbu skirti ,tolesnio asmeniniy jgudziy tobulinimo galimybes ir
susidoméjimg veiklos skatinamu darbu‘ (Tarnai ir kt., 1995 (cit. i§ Gesthuizen, 2019)).

Gerai zinoma, kad vienas didziausiy pasaulyje nacionalinés kultiiros empiriniy tyrimy yra Geert’0
Hofstede’o tyrimas, tiriantis, kaip kulttra veikia vertybes darbo vietoje (Hofstede, 2005). Nors
Hofstede’as sutelk¢ démesj | vieng vertybing dimensija — individualizmg (tarp galios atstumo,
vyriSkumo, neapibréztumo vengimo ir ilgalaikés orientacijos), Schwartz’as pasirinko kitokj poziiirj.
Jo ,,Pagrindiniy vertybiy teorija“ (Schwartz, 1992, 1994) remiasi ne pageidaujamy atsakymy gavimu
i$ respondenty, bet tuo, kaip jie jaucia tam tikry vertybiy svarba asmeniskai kaip ,,pagrindinius savo
gyvenimo principus®. Schwartz’0 darbas apima dviejy lygiy testavimg: atskiry vertybiy analize ir
kultiros vertybiy analize. Tai yra didziausias skirtumas, palyginti su Hofstede’o darbais, kuris
nepateikia aiSkaus skirtumo tarp Siy dviejy lygiy.

Schwartz’as labai aiSkiai atskiria vertés tipus ir vertés matmenis. Nors $is skirtumas panaSus j
Hofstede’o kuryba, Schwartz’as yra aiSkesnis. Vertybiy tipas paprastai yra vertybiy rinkinys, kurj
konceptualiai galima sujungti | viena suprantama apraSyma: pavyzdZiui, egalitarinis jsipareigojimas.
Sio tipo reik§mése yra kity reikimiy, esanéiy priesingame poliuje. Taigi egalitarinio jsipareigojimo
atveju tai buity hierarchija kultiriniu lygmeniu. Kartu Sios dvi vertybés kuria vertés dimensija
,.egalitarinis jsipareigojimas prie§ hierarchija“. Si nuostata yra panai j, pavyzdZiui, Hofstede’0
individualizmg pries kolektyvizma, kuris sujungus suteikia individualizmo ir kolektyvizmo vertybing
dimensijg. Taciau skirtumas tarp vertés tipy ir vertés dimensijy yra aiSkiai apibréZztas ir atskleistas
Schwartz’o darbe.

Tac¢iau populiariausia asmeniniy vertybiy skirstymas yra paremtas Schwartz’o (2012) vertybiy
modeliu, kuris pateikia bendrasias vertybes pagal motyvacijg, kuria grindZiama kiekviena vertybé.
Sios vertybés laikomos pagrindinémis, nes grindziamos zmogaus egzistencijos poreikiais ir padeda
susidoroti su jais. Sie individy, kaip biologiniy organizmy, poreikiai susije su socialine saveika,
grupiy iSgyvenimu ir asmens gerove. Asmenybés turi suformuoti tinkamus tikslus, kad susidoroty,
bendrauty ir bendradarbiauty siekiant patenkinti poreikius. Remiantis Siomis jzvalgomis, pateikiamos
tokios pagrindinés vertybés (Schwartz, 2012):

1. SavarankiSskumas (angl. Self-Direction) — savarankiskos mintys ir veiksmai, pasirinkimai
paremti ktrybiskumu, tyrinéjimais. Kitaip sakant, §j vertybé pabrézia nepriklausomybés,
kiirybisSkumo ir laisvés vertinima. SavarankiSkumas kyla i§ organizmo poreikio valdyti ir
jvaldyti. Sia vertybe sudaro kiarybiskumas, laisve, pasirinkti tikslai, smalsumas,
nepriklausomybé. Motyvaciniai Sios vertybés tikslai — pagarba sau, intelektas, privatumas
(Gashi, 2017).

2. Stimuliacija (angl. Stimulation) — jaudulys, naujovés ir i$Sukiai gyvenime, t. y. teikiama
pirmenybé jdomiam gyvenimui. Stimuliacijos vertybés nustatomos atsizvelgiant j asmenybés
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jvairovés poreikj ir paskatinima palaikyti optimaly ir teigiama aktyvumo lygj. Si vertybé
atsiranda dél poreikio jvairovei ir stimuly, siekiant i§laikyti optimaly mobiluma. Sia vertybe
sudaro dvikryptés vertybés — jvairus gyvenimas, jaudinantis gyvenimas, drgsa.

Hedonizmas (angl. Hedonism) — malonumas ir jausmingumas pasitenkinant savimi. Si
vertybé pabrézia pirmenybe malonumui ir saves apdovanojimg. Hedonizmo vertybés kyla i§
organizmo poreikiy ir su jais susijusiy malonumy tenkinant juos. | vertybe¢ jeina malonumas,
mégavimasis gyvenimu, nuolaidziavimas sau.

Pasiekimai (angl. Achievement) — asmeniné sékmé, parodanti kompetencijg pagal socialinius
standartus. Asmenybei iSgyventi reikalingas kompetentingas darbas, generuojantis iSteklius
grupés bei institucijos tikslams pasiekti. | vertybiy jeina ambicijos, s¢ékmé, pajégumas,
jitakingumas. Motyvaciniai $ios vertybés tikslai — savigarba, socialinis pripazinimas.

Galia (angl. Power) — socialiné padétis, zmoniy ir jy iStekliy kontrolé, dominavimas. Galios
vertybés pabrézia dominuojancios padéties jgijimg ir jos iSsaugojima bendresnéje sistemoje.
I Sig vertybiy grupe patenka valdZia, turtas, socialiné galia, kaip motyvaciniai tikslai skiriami
vie$ojo jvaizdzio iSsaugojimas, socialinis pripaZinimas.

Saugumas (angl. Security) — visuomenés, santykiy ir asmeninis saugumas, harmonija ir
stabilumas. Saugumo vertybés kyla i§ pagrindiniy individualiy ir grupiniy reikalavimy. | $ig
vertybe patenka socialiné tvarka, Seimos saugumas, nacionalinis saugumas, §vara, palankumo
principas. Motyvaciniai tikslai — sveikas, vidutinis jausmas, kad kazkam priklausai.
Konformizmas (angl. Conformity) — veiksmy, polinkiy ir impulsy, kurie gali nulitidinti ar
pakenkti kitiems ir pazeisti socialinius lukesCius ar normas, suvarzymas. Susiderinimas
vertybés atsiranda i§ asmenybés polinkiy slopinimo, kurie gali sutrikdyti ir pakenkti
sklandZiam grupés funkcionavimui. | vertybe jeina klusnumas, savikontrolé, mandagumas,
pagarba tévams ir vyresniemS. Motyvaciniai tikslai — istikimybé, atsakingumas. Asmuo,
vertinantis atitiktj, siekia aiskiy taisykliy ir struktiiry ir jauciasi kontroliuojamas atlikdamas
darbus, kuriuos jam buvo liepta atlikti (pasaké ,,vyresnieji‘).

Tradicijos (angl. Tradition) — pagarba, jsipareigojimas ir pritarimas paprociams ir idéjoms,
kuriuos teikia kulttira ar religija. Kuriamos praktikos, simboliai, idéjos ir jsitikinimai atspindi
asmeny grupés bendra patirtj, kitaip dar vadinama paprociais ir tradicijomis. Tai simbolizuoja
grupés solidaruma, iSreiSkia jos unikalumg ir prisideda prie jos iSlikimo. | §ig vertybe jeina
pagarba tradicijai, nuolankumas, pamaldumas. Motyvacinis tikslas — vidutinis, dvasinis
gyvenimas. Tradicinis elgesio modelis tampa grupés solidarumo simboliu ir jy unikaliy
vertybiy bei iSlikimo iSraiSka. Tradicionalistai gerbia praeinancius dalykus. Bet kokie
pakeitimai jiems nepatogus.

Geranoriskumas (angl. Benevolence) — i$saugoti ir pagerinti gerove ty, su kuriais daznai
bendraujamas (,,grupés). GeranoriSkumo vertybés kyla i§ pagrindinio sklandaus grupés
funkcionavimo poreikio ir i§ organizmo poreikio priklausyti. Tai pabrézia savanoriska
rupinimasi kity gerove. | §ios vertybés rinkinj jeina naudingumas, sgZiningumas, atlaidumas,
atsakingumas, iStikimybé, tikra draugysté, brandi meilé. Motyvacinis tikslas — priklausymo
jausmas, gyvenimo prasme, dvasinis gyvenimas.

Universalizmas (angl. Universalism) — supratimas, vertinimas, tolerancija ir visy zmoniy
geroves bei gamtos apsauga. Universalizmo vertybés kyla i§ asmeny ir grupiy i§gyvenimo
poreikiy, taiau Zmonés nepripazjsta Siy poreikiy tol, kol nesusiduria su problemomis. |
universalizmo vertybés rinkinj jeina socialinis teisingumas, lygybé, ramybé pasaulyje,
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vienybé su gamta, iSmintis, aplinkos apsauga. Motyvaciniai tikslai — vidiné harmonija,
dvasinis gyvenimas. Universalistai skatina taikg ir lygybe.

Remiantis Schwartz’o teorija ir atliktais empiriniais tyrimais, vertybés yra susistemintos ratu,
atsizvelgiant | jy tarpusavio rysius, kad teigiamai koreliuojancios vertés buty artimesnés viena kitai,
ir manoma, kad jos grindziamos suderinamomis motyvacijomis (zr. 1 pav.). DeSimt pagrindiniy
Schwartz’o vertybiy sudaro uzdarg rata. Pagrindinés vertybés, esancios greta apskritimo, turi
susiklojanc¢ius motyvacinius tikslus ir viena kitg palaiko, o prieSingos apskritimo pusés pagrindinés
vertybés turi konkuruojancius tikslus ir yra viena kitai prieSingos. Pavyzdziui, tiek savarankiskumo,
tiek stimuliacijos vertybés remiasi naujumo motyvacija, todél teigiamai koreliuoja ir yra greta viena
kitos vertybiy rate. O savarankiskumo vertybés kyla i§ motyvacijos savarankiskai mastyti ir veikti,
prieStaraujanc¢ioS motyvacijai iSpildyti kity likescius — taip apibréziama konformizmo vertybé
(Schwartz, 2012).

Taip pat 1 pav. yra skiriamos ir tarpinés vertybés, kurios apima ne vienos pagrindinés vertybés
elementus, o keliy: 1) jvaizdis apibtidinamas kaip saugumas ir galia turint vie$g jvaizdj ir vengiant
pazeminimo. Si vertybé isreiskia tiek tobuléjimo, tiek konservatyvumo elementus ir yra tarp galios ir
saugumo. Kitaip sakant, tai iSreiskia viesa jvaizd]j kaip valdzios Saltinj ir apsaugg nuo kenkiancios
gédos; 2) nuolankumas — savo nereiksmingumo pripazinimas placiojoje visuomenéje. Nuolankumo
vertybé yra tarp geranoriskumo ir konformizmo ir atskiria saves perzengimo ir konservatyvumo
vertybiy grupes, nes atsisakant savanaudisko intereso tai gali atspindéti riipestj kitais arba socialiniy
likeséiy atitikima; 3) jau aprasytas hedonizmas gali bati priskiriamas tiek prie atvirumo poky¢iams,
tiek prie tobuléjimo vertybiy.
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Asmeninis

1 pav. Schwartz’o vertybiy suskirstymas j grupes (sudaryta autorés pagal Schwartz, 2012)

PrieSingy vertybiy vaizdavimg galima apibrézti kaip dvimate priesingybiy struktiira. Viena dimensija
— pagrindinés tobuléjimo vertybés (pasiekimai ir galia) prie$ pagrindines saves perzengimo vertybes
(universalizmas ir geranoriSkumas). Kita dimensija prieSina pagrindines atvirumo pokyciams
vertybes (savarankiSkumas ir stimuliavimas) su pagrindinémis konservatyvumo vertybémis
(konformizmas, tradicijos ir saugumas). Atvirumo pokyc¢iams ir tobuléjimo vertybés sutelkia démes;
] asmening gyvenimo pus¢, 0 konservatyvumo ir saves perzengimo — kity interesus ir santykj su
visuomene. Taigi kair¢je diagramos puséje pateikiamos asmenin] démes] turin€ios vertybés, o
desinéje — socialinio démesio vertybés (Potts, 2015).

2.2.3 Asmeniniy vertybiy tyrimai

Asmeninés vertybés apiblidinamos kaip Zzmogaus asmeniniai tikslai, motyvuojantys veikti, ir yra
laikomi pagrindiniais zmogaus gyvenimo principais. Asmeninés vertybés yra labai individualios. JOS
parodo, kas jam yra svarbu, todél skirtingi zmonés gali turéti skirtingas vertybes, nes jiems svarbis
skirtingi dalykai. Taip pat asmeninés vertybés gali turéti skirtinga reikSminguma ir svarba,
svarbiausiomis vertybémis vadovaujamasi priimant svarbus gyvenimo sprendimus, susijusius su
Jvairiais jo aspektais — karjera, religija, socialiné padétis, asmens tapatybé ir kt.

Cohen’as ir kt. (2011) atliko tyrima, vertinantj asmenines vertybes ir organizacini mokymasi,
siekdamas nustatyti rysius tarp anks¢iau aptarty 10 asmeniniy Schwartz’o vertybiy ir 4 organizacinio
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mokymosi dimensijy (orientacija ] problemga, atskaitomyb¢, informacijos pagrjstumas, skaidrumas).
Tyrimas parodg, kad trys vertybés, atspindin€ios Zzmogaus ir organizacijos tinkamuma, — saugumas,
tradicijos ir universalizmas, yra teigiamai ir nuosekliai susijusios su visomis organizacinio mokymosi
dimensijomis. Kitos vertybés, reiskianc¢ios démesj asmeniui, — galia ir Savarankiskumas, buvo
neigiamai susijusios su organizaciniu mokymuysi. Atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojy turimos
asmeninés vertybés lemia skirtumus, atsirandancius vykdant organizacinj mokymasi ir kartu
patvirtina, kad svarbu atsizvelgti ] asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam mokymuisi.

Vertinant universalizmo vertybiy poveikj, darbuotojy socialing atsakomybe¢ ir organizacinj
pilietiSkuma, Stankeviciiité ir Wereda (2020) atliko tyrima, kuris parodé, kad universalizmo vertybé
skatina tiek socialing atsakomybe, tiek organizacinj pilietiSkumg. Tyrimo i§vadose pabréziama, kad
socialinés atsakomybés suvokimas i$ dalies tarpininkauja tarp universalizmo vertybiy ir organizacinio
pilietiSkumo elgesio. Taigi, kaip teigia tyrimo autorés, organizacijoms bitina investuoti | ne tik i
imoniy socialing atsakomybe, bet ir j patj atsakomybés suvokima, nes tai gal pagerinti ir organizacijos
pilietiSkuma.

Gagea ir lacobuta (2010) atliko tyrimg, sieckdami jrodyti, kad yra tvirtas rySys tarp individualiy
vertybiy bei jsitikinimy (pasitikéjimas, demokratija, tolerancija, atsakomybé¢, nepriklausomybé,
vaizduoté, ryztas, sunkus darbas, taupumas taupant pinigus ir daiktus, religinis tik&jimas) ir asmeninio
tobuléjimo, Kkuris yra pagrindinis darnaus vystymosi komponentas. Kitaip tariant, vertybés ir
jsitikinimai, kuriuos asmenys priima, daro jtaka jy elgesiui, be to, tai, kaip jie elgiasi, daro jtaka
asmeniniam vystymuisi ir socialiniams bei ekonominiams visuomenés, kurioje gyvena, rezultatams.
Atliktas tyrimas parodé¢, kad tarp tolerancijos ir pagarbos kitiems Zzmonéms yra tvirtas teigiamas
rySys, kaip individuali vertybé ir asmeninis tobuléjimas. Taip pat kelios individualios vertybés —
sunkus darbas, taupumas (taupant pinigus ir daiktus), religinis tikéjimas — yra gana tradicinés
vertybés, turincios neigiamg poveikj Zmoniy asmeniniam tobuléjimui.

Purc ir Lagun (2019) tyré asmeniniy vertybiy ir novatorisko darbuotojy elgesio rysj. Tyrime buvo
taikoma Schwartz’o asmeniniy vertybiy teorija. Buvo siekiama jrodyti, kad darbo autonomija
(siejama su novatoriSku darbuotojy elgesiu) yra svarbi darbo savybeé, kurig pritaikius ji geriau atitikty
darbuotojy poreikius. Tyrimo rezultatai parodé, kad atvirumo pokyciams ir tobul¢jimo vertybiy
grupés yra teigiamai susijusios su darbo autonomija, o konservatyvumo ir saves perzengimo vertybiy
grupés neigiamai susijusios su darbo autonomija, o tai patvirtina, kad asmeninés vertybés yra svarbios
paaiskinant autonomija darbo vietoje. Be to, darbuotojy tobuléjimo vertybés yra teigiamai susijusios
su jy novatorisku elgesiu, o konservatyvumo ir saves perZengimo vertybés neigiamai susijusios su
novatorisku elgesiu. Analizé parodé, kad darbo autonomija yra reikSmingas darbuotojy asmeniniy
vertybiy (iSskyrus atvirumg pokyciams) ir novatorisko elgesio santykiy tarpininkas. Atlikti tyrimai
praplecia pagrindiniy asmeniniy vertybiy teorijg, parodydami, kad vertybés yra asmeninis pagrindas
novatoriSkam elgesiui.

2.3 Asmeniniy vertybiy jtakos organizaciniam jsipareigojimui tyrimo modelis

Remiantis moksliniy tyrimy rezultatais, asmeninés vertybés turi reikSminga poveikj organizacijai ir
jsipareigojimui jai. Taciau moksliniai tyrimai, vertinantys asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam
jsipareigojimui, pastebi, kad ne visos vertybés turi vienodg poveikj jsipareigojimui, taip pat kaip ir
néra nuoseklaus tyrimo, kuris jvertinty, kokios pagrindinés vertybés veikia organizacinj
Jsipareigojima.
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Siekiant jvertinti pagrindiniy asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam jsipareigojimui, sudarytas
tyrimo modelis (zr. 2 pav.), kuris pateikia, kokj priezastinj rysj bus siekiama nustatyti, t. y. kokig itaka
asmenings vertybés turi organizaciniam jsipareigojimui.

Tyrimui atlikti taikomas Schwartz’o asmeniniy vertybiy modelis, Kurj sudaro 19 asmeniniy vertybiy,
kurios yra suskirstytos j 7 pagrindines vertybes, kitaip sakant, modelj sudaro 4 vertybiy grupés:
atvirumas pokyc¢iams, tobuléjimas, konservatyvumas ir saves perzengimas (Sioms vertybiy grupéms
priklauso vertybés, turin¢ios panasius motyvacinius motyvus) ir 3 tarpinés vertybeés: hedonizmas,
jvaizdis, nuolankumas (S8iy vertybiy motyvaciniai tikslai gali baiti priskiriami ne vienai vertybiy
grupei). Organizaciniam jsipareigojimui naudojamas Allen’o ir Meyer’io (1993) organizacinio
jsipareigojimo skirstymas j tris jsipareigojimo dedamgsias — emocinj, testinj ir normatyvinj.

ASMENINES VERTYBES

1. Atvirumas pokyc¢iams:
e  SavarankiSkumas (mintimis, jausmais)
e Stimuliacija

2. Hedonizmas
3. Tobuléjimas: ORGANIZACINIS
e Galia (dominavimo, istekliy) ISIPAREIGOJIMAS
e Pasiekimai
4. Ivaizdis e Emocinis
5. Konservatyvumas: o Testini
e Tradicijos g °  Lestas
: . L e Normatyvinis
o Konformizmas (paklusimas taisykléms,
tarpasmeninis prisitaikymas)
e Saugumas (asmeninis, socialinis)
6. Nuolankumas

7. Saves perZengimas:
e  GeranoriSkumas (lojalumas, kilniasirdiskumas)
e Universalizmas (susiripinimo, gamtos,
tolerancijos)

2 pav. Tyrimo modelis

Remiantis iSanalizuota moksline literatiira, sudarytas tyrimo modelis, pagal kur; atliktas empirinis
tyrimas.
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3. Asmeniniy vertybiy jtakos organizaciniam jsipareigojimui metodologija
3 skyriuje pateikiama metodologiniai tyrimo sprendimai ir klausimyno sudarymo eiga ir principai.

3.1 Metodologiniai sprendimai

Tyrimo metodas. Atliekamu tyrimu siekiama patikrinti mokslinéje literatiiroje esancias nuostatas ir
autoriy pateikiamas jzvalgas apie tai, kokia jtakg organizaciniam jsipareigojimui turi asmeninés
vertybés. Tyrimui atlikti pasirinktas Kiekybinio tyrimo metodas — apklausa, kuri padés iSsiaiskinti
respondenty pozicija ir pozitrj Siuo klausimu. Su apklausoje gautais rezultatais galima patogiai ir
greitai atlikti gauty duomeny analize ir tuomet pateikti jzvalgas. Tyrimui atlikti pasirinktas
netiesioginés apklausos metodas, kuriame respondentas rastu atsako j pateiktus klausimus, tiesioginio
bendravimo su respondentais néra. Siekiant uztikrinti auksSta atsakymy lygj, didesnj greitj ir
patogumg, buvo nuspresta vykdyti tiek popiering, tiek elektroning apklauss. Anketos pradzioje
pateikiamas trumpas prisistatymas ir tikslas, kodé¢l atlickamas tyrimas, informuojama, jog
uztikrinamas respondenty duomeny konfidencialumas ir anonimiskumas.

Tyrimo imtis. Tyrimo imtj sudaro dirbantys Lietuvos gyventojai. Remiantis oficialios statistikos
portalo (2020) naujausiais Siuo metu pasiekiamais duomenimis, 2019 m. Lietuvoje dirbanciyjy buvo
1 287 920. Siekiant, kad imties paklaida biity 5 proc., patikimumo lygmuo — 95 proc., internetinés
platformos ,,SurveyMonkey*, vykdancios internetines apklausas, im¢iy skaiciuoklé rekomenduoja,
kad atliekamo tyrimo imtis turéty buti 385 respondentai, todél palankiausiu atveju respondenty turéty
buti apie 400 (SurveyMonkey, 2020), sickiant, kad statistiniai duomenys biity reprezentatyvis ir
statistiSkai reikSmingi. Tyrimo imtis sudaryta netikimybinés atrankos metodu — patogumo atranka,
kai tyrime dalyvauja patogiausiai ir lengviausiai prieinami tiriamosios imties elementai.

Tyrimo eiga. Sudéliojus anketg, buvo atlikta bandomoji apklausa, kuria buvo siekiama i$siaiskinti,
ar klausimyno teiginiai yra aiSkdis ir suprantami, ar nepadaryta gramatiniy ir stiliaus klaidy.
Bandomaja apklausa atliko penki respondentai, kurie uzpildé anketg ir pateiké savo pastabas.
Atsizvelgiant | pastabas, jos buvo iStaisytos (jvardytos stiliaus ir formuluotés klaidos) ir tuomet
galutinis elektroninés formos klausimynas jdétas j svetaing www.apklausa.lt. Apklausos nuoroda
buvo platinama elektroningje erdvéje, popierinés anketos buvo padalytos artimoje / pazjstamy
aplinkoje. Apklausai atlikti skirti darbai buvo atliekami nuo 2021 m. vasario 24 d. iki 2021 m. kovo
20 d. Surinkti kiekybinio tyrimo duomenys analizuojami naudojantis statistiniy duomeny apdorojimo
programa SPSS (angl. Statistical Package for Social Sciences).

Tyrimo etika. Siekiant uztikrinti socialiniy tyrimy etikos principy laikymasi, respondentams suteikta
galimybé apsispresti dél savanorisko dalyvavimo tyrime. Jiems anketos pradZioje pristatomas tyrimo
tikslas ir informuojama, kad yra uztikrinamas respondenty anonimiskumas ir konfidencialumas
(nerenkami vardai ir pavardés bei kiti asmeniniai duomenys, identifikuojantys respondento tapatybg).

3.2 Klausimyno sudarymas

1 priede pateikiama tyrimo anketa, sudaryta remiantis tyrimo modeliu. Anketa susideda is trijy daliy.
Pirmoji dalis sudaryta i§ 3 klausimy, skirty socialinéms-demografinéms charakteristikoms nustatyti.
Antrgja klausimyno dalj sudaro 18 teiginiy, Kuriais siekiama i$siaiSkinti darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg. TrecCioje dalyje 57 teiginiais yra tiriamos asmeninés vertybés. IS viso anketg sudaro
78 teiginiai. Daugelis analizuoty moksliniy tyrimy buvo paremti teiginiy vertinimu Likerto skaléje,
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todél Siame tyrime taip pat pasirinkta tokia teiginiy vertinimo skalé. Konstruktai matuojami 7 baly
Likerto skal¢je. Vertinimo skaliy interpretacija pateikiama 3 lenteléje.

3 lentelé. Skaitiniy reik§miy interpretacija

Interpretacija
Skaitiné reikSmé
Organizacinis jsipareigojimas Asmeninés vertybés
1 Visiskai nesutinku Visiskai nesutinku
2 Nesutinku Nesutinku
3 Labiau nesutinku, nei sutinku Labiau nesutinku, nei sutinku
4 Nei sutinku, nei nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku
5 Labiau sutinku, nei nesutinku Labiau sutinku, nei nesutinku
6 Sutinku Sutinku
7 Visiskai sutinku Visiskai sutinku

Trys pirmosios reiksmés rodo neigiamg respondenty vertinimg analizuojamiems konstruktams, o 5—
7 reikSmés atspindi teigiama respondenty vertinima.

Lytis, amZius, iSsilavinimas. Demografiniam pasiskirstymui nustatyti lytis susiskirstyta j vyrus ir
moteris; amzius nustatytas respondentus suskirs¢ius j 5 grupes — nuo jauniausiy (nuo 18 iki 29 mety),
toliau déliojant amziaus grupes 10 mety intervalais, iki vyriausiy (62 mety ir vyresni); i$silavinimas
nustatytas pagal turimg laipsnj — nuo pagrindinio i$silavinimo iki mokslo daktaro laipsnio.

Organizacinis jsipareigojimas. Darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui jvertinti naudojama
Allen’o ir Meyer’io (1993) organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikslinta versija. Leidimas
naudoti Sio klausimyno lietuviska versija mokslinio darbo tyrimui atlikti gautas i§ G. GeneviCitités-
Janonienés, kuri savo disertacijoje ,,Organizacinio jsipareigojimo kitimas ir reikSmeé su darbuotoju ir

organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms* rémési biitent Siuo klausimynu.

Organizacinio jsipareigojimo klausimyng sudaro 18 teiginiy, kurie jvertina darbuotojy emocinj,
testinj ir normatyvinj jsipareigojima. Kiekvienam jsipareigojimui skirta po 6 teiginius (zr. 2 pried.).
Teiginius respondentai vertino pagal Likerto skale nuo ,,visiskai nesutinku* (1) iki ,,visiskai sutinku‘
(7). Klausimyno teiginiy rezultaty vidurkis atspindi respondento organizacinj jsipareigojima — Kuo
didesnis vidurkis, tuo stipresnis atitinkamas organizacinis jsipareigojimas (emocinis, testinis,
normatyvinis).

Allen’o ir Meyer’io (1993) klausimynas naudojamas nuo 1993 mety ir yra vienas populiariausiy
analizuojant darbuotojy jsipareigojimg. Nuo 9-ojo deSimtmecio organizacinio jsipareigojimo tyrimai
buvo labai dazni. Taciau Siandien S§is Kklausimynas dazniausiai naudojamas organizaciniam
jsipareigojimui patikrinti skirtingose Salyse — Abdullah’o ir Ramay’iaus (2012) tyrimas Pakistano
kontekste (pripazintas patikimu), Karim’o ir Noor’o (2006) tyrimas Malaizijos kontekste (taip pat
pripazintas patikimu, taciau tik Malaizijos kontekste) (cit. i§ Haim, 2019), G. Geneviciités-
Janonienés (2015) disertacija Lietuvoje.

Asmeninés vertybés. Tyrimui naudojamas moksliniy tyrimy patikrintas Schwartz’o asmeniniy
vertybiy klausimynas, kurj sudaro 57 vertybiy teiginiai, atspindintys iSpléstinj vertybiy modelj.
Angliska Schwartz’o asmeniniy vertybiy klausimyno versija buvo iSversta autores, iStestuota su 5
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respondentais ir atsizvelgiant ] pastabas klausimynas buvo pakoreguotas ir panaudotas galutiniame
klausimyne.

57 vertybiy teiginiai suskirstyti j 4 vertybiy grupes ir 3 tarpines vertybes (Zr. 4 lent.). 4 lenteléje
pateikiama, kurie klausimyno teiginiai atitinka tam tikra vertybe¢ ar jy grupe, ir pateikiami vertybiy
apibrézimai atsizvelgiant j jy motyvacinius tikslus. Teiginius respondentai vertino pagal Likerto skale
nuo ,,visiSkai nesutinku‘ (1) iki ,,visiskai sutinku® (7).

Schwartz’o teorija buvo patikrinta jvairiais tyrimais, ir atliktas patvirtinimas remiantis 82 Saliy
pavyzdziy duomenimis, i$ jy reprezentatyviis nacionaliniai pavyzdziai i§ 37 Saliy (Gashi, 2017). Imtys
apima jvairias geografines, amziaus, lyties, profesines, kultiirines ir religines grupes (Bilsky ir kt.,
2011; Davidov ir kt., 2008; Schwartz, 2006). Schwartz’o modelis buvo iSbandytas modelio struktiiros
ir universalaus pobtidZio atzvilgiu (Schwartz, 1992; Ros, Schwartz, 1995; Menezes, Campos, 1997;
Schwartz, Sagie, 2000; Schwartz, Bardi, 2001; Struch ir kt., 2002; kt. (cit. i§ Gashi, 2017)), taip pat
jo svarba suprantant jvairius socialinius reiSkinius, tokius kaip tautiné tapatybé (Grad, 2001 (cit. 18
Gashi, 2017)), subjektyvi gerové (Sagiv, Schwartz, 2000), pasitikéjimas institucijomis (Devos ir kt.,
2002) ir organizacinis elgesys (Smith ir kt., 2002).

4 lentelé. Vertybés ir jy grupés pagal zieding teorija, apibréztos atsizvelgiant j jy motyvacinius tikslus

Vertybés ir jy grupés pagal zieding teorija Motyvacinis tikslas
Savegs nukreipimas mintimis Laisvé ugdyti savo idéjas ir sugebéjimus
AtVIrEJ imas Saves nukreipimas veiksmais Laisvé numatyti savo veiksmus
pokyc¢iams
Stimuliacija Jaudulys, naujovés ir pokyciai
Hedonizmas Malonumai, jausmai, pasitenkinimas
Pasiekimai Sékmé pagal socialinius tikslus
Saves tobulinimo Tstekliy galia .Céalla.kontrolluotl materialinius ir socialinius
iSteklius
Dominavimo galia Galia kontroliuoti zmones
Ivaizdis Vlesgs lVaIZVdIS, .sgtelklantls galig ir sauguma,
vengiant pazeminimo
Asmeninis saugumas Saugumas artimoje aplinkoje

Saugumas ir stabilumas platesnéje

Socialinis saugumas ) .
visuomeneje

- Kultiiriniy, Seimos ir religijos tradicijy
y . Tradicijos oot o .
I$saugojimas iSlaikymas ir i§saugojimas

Taisykliy, jstatymy ir oficialiy jsipareigojimy

Atitikimas taisykléms laikymasis

Vengimas sutrikdyti ar pakenkti kitiems

Tarpasmeninis atitikimas . .
zmonems

Pripazjstamas nereikSmingumas didesnéje
Nuolankumas pazl g !

dalyky sistemoje
Patikimumo geranoriskumas Buvimas patikimu grupés nariu
Riipescio geranoriskumas Atsidavimas grupés nariy gerovei

Saves perzengimas

Isipareigojimas lygybei, teisingumui ir visy

Susirfipinimo universalizmas 9 . .
Zmoniy apsaugai

41



4 lentelé. Vertybés ir jy grupés pagal zieding teorija, apibréztos atsizvelgiant j jy motyvacinius

tikslus (tgsinys)

Vertybés ir jy grupés pagal zieding teorija

Motyvacinis tikslas

Saves perzengimas

Gamtos universalizmas

Gamtinés aplinkos i$saugojimas

Tolerancijos universalizmas

Tolerancija ty, kurie i$siskiria, jy priémimas ir
supratimas

3.3 Kintamyjy transformacija

Naudojamo klausimyno klausimai suskirstyti j du pagrindinius konstruktus — organizacinis
jsipareigojimas ir asmeninés vertybés. Kiekvienas konstruktas turi savo kintamuosius ir jy
indikatorius, todél tyrimui taikoma kintamyjy transformacija bendriniams rezultatams gauti (Zr. 5

lent.).

5 lentelé. Kintamyjy transformacija

Konstruktas

Kintamieji / teiginiai

Nauji kintamieji

1,4,7,10, 13,16 Emocinis jsipareigojimas
Organizacinio 2,5,8, 11, 14, 17 Testinis jsipareigojimas
jsipareigojimas
3,6,9, 12,15, 18 Normatyvinis jsipareigojimas
1,24, 39 Savarankiskas mastymas
18, 33, 49 Savarankiski veiksmai Atvirumas pokyc¢iams
10, 26, 41 Stimuliacija
3,31, 46 Hedonizmas
16, 37,55 Pasiekimai
13, 22, 43 Istekliy galia Tobuléjimas
6, 27, 35 Dominavimo galia
9,19, 51 Ivaizdis
12, 25,54 Asmeninis saugumas
2, 30,47 Socialinis saugumas
é:rr:;ebnélsn B 17,38, 44 Tradicijos Konservatyvumas
15, 28, 40 Paklusimas taisykléms
a2 Tepmeri
7,34,50 Nuolankumas
11, 42,56 Lojalumas
23, 32,48 Kilnia$irdiSkumas
529,53 Sﬁis\iglsjérllilznr;oas Saves perZzengimas
8, 20, 45 Gamtos universalizmas
14, 36, 57 Tolerancijos

universalizmas

Paminétina, kad asmeniniy vertybiy konstruktams, be atskiry asmeniniy vertybiy, taip pat buvo
sukuriamos asmeniniy vertybiy grupés pagal Schwartz’o asmeniniy vertybiy modeli. Taigi
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organizacinj jsipareigojimag sudaro 3 kintamieji, asmenines vertybes — 19 kintamyjy ir 4 papildomos
asmeniniy vertybiy grupés. Tyrimo metu analizuojami $ie konstruktai ir siekiama issiaiSkinti
asmeniniy vertybiy poveikj organizaciniam jsipareigojimui.
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4. Asmeniniy vertybiy jtakos organizaciniam jsipareigojimui empirinis tyrimas ir diskusija

4 skyriuje atliekama empirinio tyrimo gauty duomeny analizé ir pateikiami gauti jos rezultatai.
Pateikiami dalyvavusiy respondenty demografiniai profiliai, atlickama statistiné kintamyjy analizé.
Atlikus analize, pateikiamas tyrimo rezultaty palyginimas su teorin¢je dalyje analizuotais tyrimais ir
darbo jzvalgos.

4.1 Respondenty profilis

Tyrime dalyvavo 430 respondenty, jy socialines-demografines charakteristikos, pateiktos 6 lenteléje.

6 lentelé. Respondenty socialinés-demografinés charakteristikos

Charakteristika Grupé E;Siré?éfenm %
. Vyras 124 28,8

LS Moteris 306 71,2
18-28 144 33,5
29-39 114 26,5

Amzius 40-50 65 15,1
51-61 76 17,7
62 ir daugiau 31 7,2
Pagrindinis iSsilavinimas 5 1,2
Vidurinis i$silavinimas 49 11,4
Profesinis i$silavinimas 78 18,1

Tsilavinimas Nebaigtas aukstasis | 69 14,2
i$silavinimas
Bakalauro laipsnis 163 37,9
Magistro laipsnis 69 16,0
Mokslo daktaro laipsnis 5 1,2

I$ 6 lentelés matyti, kad didZigja respondenty dalj sudaro moterys (71,2 proc.), o apklaustieji vyrai —
maziau nei trecdal] (28,8 proc.). Tyrime dalyvavo jvairiy amziaus grupiy respondentai, taciau
didZiausios respondenty grupés buvo 18-28 m. (144 respondentas) ir 29-39 m. (114 respondenty),
mazesnés respondenty grupés —40-50 m. (65 respondentai), 51-61 m. (76 respondentai) ir maziausia
— 62 m. ir daugiau (31 respondentas). Didziausig dalj tyrime sudaro respondentai, jgij¢ bakalauro
laipsnj, — 37,9 proc., maziausig dalj — respondentai, jgij¢ pagrindinj ir mokslo daktaro laipsnj, — po
1,2 proc., kity iSsilavinimo grupiy pasiskirstymas panasus — 11,4 proc. — vidurinis; 18,1 proc. —
profesinis; 14,2 proc. — nebaigtas aukstasis i$silavinimas.

4.2 Statistiné kintamyjy analizé

Siame skyriuje aptariamas matavimo skaliy patikimumas ir paskirstymas pagal normaluyjj skirstinj.
Taip pat pateikiama apraSomoji analizé, atlickama kintamyjy rySiy analizé (koreliaciniai rySiai) ir
nepriklausomy kintamuyjy jtaka priklausomam kintamajam (regresiné analize).
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4.2.1 Matavimo skaliy patikimumas ir normalumo tikrinimas

Kadangi analizei nebuvo naudojami atskiri klausimai (kintamieji), bet i$ keliy kintamyjy sudaromi
nauji kintamieji, butina paskai¢iuoti vidinj skalés suderinamumg pagal Cronbach’o alfa (angl.
Cronbach’s alpha) koeficienta. Cronbach’o alfa koeficiento reik§mé rodo, jog atskiri klausimai,
sudarantys skale, koreliuoja tarpusavyje ir atspindi tg patj dalyka (Piligrimiené, 2016). Kitaip sakant,
Cronbach’o alfa koeficientas leidzia nustatyti, kurie klausimai silpnai koreliuoja su bendra skale, ir
esant poreikiui juos pasalinti. Pakalniskiené (2012) teigia, kad jei Cronbach’o alfa siekia 0,60, tai
tokia skal¢ yra tinkama tyrimams.

Paprastai aukstesni Cronbach’o alfos koeficientai priklauso nuo klausimy / teiginiy, sudaranciy
matavimo skalg skaiciaus, nes kuo daugiau teiginiy, tuo didesni koeficientai (Piligrimiené, 2016).
Kitaip sakant, konstruktai su didesniu klausimy / teiginiy skai¢iumi bus patikimesni. Emocinio,
testinio ir normatyvinio jsipareigojimo konstruktus sudaro po 6 teiginius apie kiekvieng
jsipareigojima, ir koeficientai rodo, kad visi jsipareigojimo konstruktai yra didesni uz 0,6 (zr. 7 lent.).
Tai reiskia, kad tokia skalé yra tinkama tolesniam tyrimui. Toliau, apzvelgus asmeniniy vertybiy
grupiy ir tarpiniy vertybiy koeficientus, rezultatai parodé, kad Cronbach’o alfa koeficiento reikSmés
svyruoja nuo 0,437 iki 0,912, beveik visi konstrukty koeficientai didesni uz 0,6, i§skyrus nuolankuma
(0,437) ir jvaizdj (0,599). Visos tyrime naudotos asmeninés vertybés turi po 3 teiginius, tadiau,
zvelgiant ] asmeniniy vertybiy grupes, teiginiy skaicius, tenkantis vienai grupei, skiriasi, nes grupéms
priklauso skirtingas skaifius vertybiy. Analizuojant atskiry asmeniniy vertybiy koeficientus, jei
svyruoja nuo 0,562 iki 0,828, beveik visy konstrukty koeficientai daugiau nei 0,6, i§skyrus tobuléjimo
(0,562), jvaizdZzio (0,599) ir nuolankumo (0,437) vertybes. Atsizvelgiant | tai, kad asmenines vertybes
kiekvieng atskirai sudaré tik 3 teiginiai ir Sis asmeniniy vertybiy vertinimo instrumentas yra
validuotas, buvo nuspresta toliau tyrime jtraukti ir tas vertybes, kuriy Cronbach’o alfa nesiekia 0,60.
Taciau paminétina, kad $iy vertybiy rezultaty interpretacija yra ribota.

7 lentelé. Vidinio matavimo skaliy suderinamumo tyrimo rezultatai

onstruktas e | oehciomas
Emocinis jsipareigojimas 6 0,921
Testinis jsipareigojimas 6 0,762
Normatyvinis jsipareigojimas 6 0,864
Atvirumas poky¢iams 9 0,865
Hedonizmas 3 0,654
Tobuléjimas 9 0,831
Ivaizdis 3 0,599
Konservatyvumas 15 0,880
Nuolankumas 3 0,437
Saves perzengimas 15 0,912
Savarankiskas mastymas 3 0,730
Atvirumas pokyéiams | Savarankiski veiksmai 3 0,740
Stimuliacija 3 0,630
Tobuléjimas Pasiekimai 3 0,562
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7 lentelé. Vidinio matavimo skaliy suderinamumo tyrimo rezultatai (tgsinys)

onsruktas e | oehaiomas
Tobulgjimas Istekliy galia 3 0,688
Dominavimo galia 3 0,757
Asmeninis saugumas 3 0,744
Socialinis saugumas 3 0,716
Konservatyvumas Tradicijos 3 0,802
Paklusimas taisykléms 3 0,622
Tarpasmeninis prisitaikymas 3 0,741
Lojalumas 3 0,756
KilniasirdiSkumas 3 0,823
Saves perZzengimas Susirtipinimo universalizmas 3 0,690
Gamtos universalizmas 3 0,828
Tolerancijos universalizmas 3 0,720

Duomeny skirstinio normalumas tikrinamas remiantis Kolmogorovo—Smirnovo ir Shapiro-Wilko
kriterijais. Sie kriterijai padeda i3siaiskinti, ar tyrimo duomenys yra normalieji, jei testo
reikSmingumo lygmuo p < 0,05, tai duomenys néra normaliai pasiskirst¢ (hipotezé, kad duomenys
normaliai pasiskirstg, yra atmetama), o jei reikSmingumo lygmuo p > 0,05, tai duomenys yra
pasiskirste normaliai (hipotezeé, kad duomenys normaliai pasiskirste, yra neatmetama). 8 lenteléje
pateikiami normalumo tikrinimo rezultatai.

8 lentelé. Skirstinio normalumo tikrinimo rezultatai

Kolmogoravo- Shapiro-Wilko
Smirnovo
Emocinis jsipareigojimas 0,000 0,000
Testinis jsipareigojimas 0,000 0,006
Normatyvinis jsipareigojimas 0,000 0,000
Atvirumas pokyciams 0,000 0,000
Tobuléjimas 0,043 0,068
Konservatyvumas 0,000 0,000
Saves perzengimas 0,000 0,000
Savarankiskas mastymas 0,000 0,000
Atvirumas poky¢iams | Savarankiski veiksmai 0,000 0,000
Stimuliacija 0,000 0,000
Hedonizmas 0,000 0,000
Pasiekimai 0,000 0,000
Tobuléjimas Istekliy galia 0,000 0,000
Dominavimo galia 0,000 0,001
Ivaizdis 0,000 0,000

46



8 lentelé. Skirstinio normalumo tikrinimo rezultatai (tgsinys)

Kolmogorovo- Shapiro-Wilko
Smirnovo
Asmeninis saugumas 0,000 0,000
Socialinis saugumas 0,000 0,000
Konservatyvumas Tradicijos 0,000 0,000
Paklusimas taisykléms 0,000 0,000
Tarpasmeninis prisitaikymas 0,000 0,000
Nuolankumas 0,000 0,000
Lojalumas 0,000 0,000
KilniasirdiSkumas 0,000 0,000
Saves perzengimas Susirfipinimo universalizmas 0,000 0,000
Gamtos universalizmas 0,000 0,000
Tolerancijos universalizmas 0,000 0,000

Pagal Kolmogorovo—-Smirnovo ir Shapiro—Wilko testus, visi organizacinio jsipareigojimo ir
asmeniniy vertybiy skirstiniai néra normalieji (Sig.= 0,000 <0,05), i$skyrus tobuléjimo vertybiy grupe
pagal Shapiro-Wilko testa. Taciau kadangi atskirai tobuléjimo grupés vertybiy skirstiniai néra
normalieji, buvo nusprgsta toliau testi analize su Siomis vertybémis.

4.2.2 AprasSomoji analizé

Siekiant jvertinti darbuotojy asmeniniy vertybiy svarbg organizaciniam jsipareigojimui, buvo
apskaiciuota subskaliy teiginiy vidurkiai. Respondentai klausimyno teiginius vertino Likerto skal¢je
nuo 1 iki 7 baly, tod¢l jeigu naujy kintamyjy vidurkiai yra 5 arba daugiau, tai rodo, kad dirbantys
Lietuvos gyventojai pasizymi tam jsipareigojimui ar vertybei biudingomis savybémis. Gauti
asmeniniy vertybiy ir organizacinio jsipareigojimo vidurkiai pateikti toliau pateiktuose paveiksluose.

Pagal organizacinio jsipareigojimo konstrukty vidurkius (Zr. 3 pav.), aukSciausias vidurkis —
emocinio jsipareigojimo (4,24), todél galima teigti, kad tyrimo respondentams yra svarbus emocinis
rySys su organizacija, kurioje dirba. Jie daugeliu atveju yra emociskai prisiri§¢ prie organizacijos,
jauciasi jos dalimi ir yra patenkinti savo darbu organizacijoje. Vertinant testinio jsipareigojimo
vidurki (3,98), galima teigti, kad respondenty atsakymai buvo neuztikrinti atsakant, ar galéty palikti
organizacijg, kurioje dirba, nes i$ dalies jauciasi daug saves skyre organizacijai if mano turintys mazai
kitokiy pasirinkimo galimybiy. Normatyvinio jsipareigojimo vidurkis Zemiausias (3,79), tai rodo, kad
tyrimo respondentai daugiau neigiamai arba neutraliai vertino teiginius, susijusius su jy pareiga likti
organizacijoje, kitaip sakant, daugelis tyrimo respondentai nesijaucia skolingi organizacijai, kurioje
dirba.
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Normatyvinis [ 3.79

Testinis [N 3.98

Isipareigojimas

Emocinis [ 424

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Skalé

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo konstrukty vidurkiai

Vertinant atvirumo pokyciams vertybiy vidurkius (Zr. 4 pav.), matyti, kad vertybiy teiginiai buvo
vertinami teigiamai, todél galima teigti, kad tyrimo respondentams svarbu savarankiskumas ir naujos
patirtys. Savarankisky veiksmy vertybé turi auksciausig vidurkj i§ trijy (5,86); tai rodo, kad
respondentams itin svarbu veikti ir numatyti savo veiksmus laisvai, taip pat ir laisvai ugdyti savo
idéjas ir sugebéjimus, nes savarankisko mastymo vidurkis (5,70) labai artimas savarankisky veiksmy
vertybés teiginiy vidurkiui. Stimuliacijos vertybés vidurkis (5,39) taip pat rodo, kad respondentams
svarbu naujovés ir pokyciai.

Stimuliacija I 5.39
Savarankiski veiksmai [ 5.86

Savarankiskas mastymas [, 5,70

Atvirumo poky¢iams
vertybés

1.00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Skale

4 pav. Atvirumo poky¢iams vertybiy konstrukty vidurkiai

Kita asmeniniy vertybiy grupé — tobuléjimas (zZr. 5 pav.). IS Sios grupés konstrukty vidurkiy matyti,
kad Sios grupés vertybés buvo vertinamos skirtingai. Auks¢iausias vidurkis — pasiekimy vertybés
(5,38); tai rodo, kad respondentai teigiamai vertina galimybes biti sékmingais siekiant socialiniy
tiksly. Remiantis iStekliy galios vertybés vidurkiu (4,50), galima teigti, kad respondentai taip pat
daugiau teigiamai vertina galimybes kontroliuoti materialinius ir socialinius isteklius, kuriuos
suteikia pinigai ir aukStas statusas. Dominavimo galios vertybés vidurkis (3,90) rodo, kad
respondentai §ig vertybe daugiau vertina neigiamai arba neutraliai.
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25

%, Dominavimo galia P 3,90
5
=
g Istekliy galia [ 4,50
= . . .
5 Pasickimai I 5,38
=
1,00 2,00 3.00 4,00 5,00 6,00 7,00
Skalé

5 pav. Tobuléjimo vertybiy konstrukty vidurkiai

Konservatyvumo vertybiy grupés vidurkiai (zr. 6 pav.) rodo, kad respondentai Sios grupés vertybes
daugeliu atveju vertino daugiau teigiamai. Auksc¢iausius vidurkius turi socialinis (5,84) ir asmeninis
(5,92) saugumas; atsizvelgiant j vidurkius galima teigti, kad tyrimo respondentams svarbu saugumo
pojtis tiek artimoje, tiek platesnéje visuomenéje. Kita auksta vidurkj turinti vertybé — tarpasmeninis
prisitaikymas (5,62), tai rodo, kad respondentai linke vengti sutrikdyti ar pakenkti kitiems. Tradicijy
vertybés vidurkis (5,20), leidzia teigti, kad daugelis respondenty vertina ir siekia iSsaugoti Seimos,
kultiiriniais ar religiniais tradicijas. Zemiausias vidurkis — paklusimo taisykléms vertybé (4,59);
daugelis respondenty vis délto daugiau teigiamai vertino Sios vertybés teiginius, o tai reiskia, kad jie
yra linke laikytis taisykliy, jstatymy ar kity oficialiy jsipareigojimy.

Tarpasmeninis prisitaikymas [ 5.62
Paklusimas taisykléms [ 4.59

Tradicijos [ 520

Socialinis saugumas [ 584

Konservatyvumo vertybés

Asmeninis saugumas [ 5,92

1,00 2,00 3.00 4,00 5,00 6,00 7.00
Skalé

6 pav. Konservatyvumo vertybiy konstrukty vidurkiai

Dar viena asmeniniy vertybiy grupé — saves perzengimo vertybés (Zr. 7 pav.). Sioje vertybiy grupéje
visos vertybés vertinamos itin teigiamai, visi vidurkiai aukStesni nei 5. GeranoriSkumo vertybiy —
kilniasirdiskumo (6,08) ir lojalumo (6,12) vertybiy vidurkiai aukSciausi vertinant bendrai visy
asmeniniy vertybiy vidurkius; tokie rezultatai rodo, kad tyrimo respondentams itin svarbu biiti
patikimu ir atsidavusiu grupés nariu. Susirtipinimo universalizmo vertyb¢ i§ universalizmo vertybiy
turi auks$c¢iausig vidurkj (5,76), todél galima daryti prielaida, kad lygybe ir teisinguma respondentai
vertina labiau, nei gamtos iSsaugojimg (5,42 — gamtos universalizmas) ir tolerancijg (5,31 —
tolerancijos universalizmas).
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Toleracijos universalizmas [N 5.31
Gamtos universalizmas [ 542
Susirpinimo universalizmas Y 5,76

Kilniasirdiskumas [ 6.08

Saves perzengimo vertybés

Lojalumas [ 612

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Skalé

7 pav. Saves perzengimo vertybiy konstrukty vidurkiai

Analizuojant tarpiniy vertybiy vidurkius (zr. 8 pav.), matyti, kad respondentai labai panaSiai jvertino
jvaizdzio ir hedonizmo vertybes, o nuolankumo vertybé i$siskyré. Taigi, vertinant vidurkius galima
teigti, kad daugeliui respondenty tikrai svarbus jy asmeninis jvaizdis, suteikiantis saugumg ir galig
bei apsauga nuo pazeminimo (5,53 — ivaizdis) ir pasitenkinimo jausmas bei maloniis iSgyvenimai
(5,63 — hedonizmas). Nuolankumo vidurkis (4,35) rodo, kad respondentai yra linke noréti daugiau ir
nuolankumg vertina neuZztikrintai.

es

Nuolankumas [ 435

t
; Ivaizdis e 5053
k=
=
& Hedonizmas I 5.63
1,00 2,00 3.00 4,00 5.00 6,00 7,00
Skalé

8 pav. Tarpiniy vertybiy konstrukty vidurkiai

Apibendrinant asmeniniy vertybiy konstrukty vidurkis, galima teigti, kad respondentams itin svarbu
bati iStikimais ir patikimais savo artimiesiems (lojalumas) bei ripestingais reaguojant j artimyjy
poreikius, reikalinga pagalbg (kilniaSirdiskumas). Taip pat respondentams svarbu galimybé gyventi
saugioje (asmeninis saugumas) ir nuo grésmiy apsaugotoje aplinkoje (socialinis saugumas) bei
padiam priimti svarbius gyvenimiskus sprendimus (savarankiski veiksmai). Atsizvelgiant |
zemiausius vidurkius, labiausiai i$siskyré dominavimo galios vertybé; kaip anks¢iau minéta, tai rodo,
kad tyrimo respondentams daugiausia neutraliai vertina galimybes kontroliuoti kitus.

4.2.3 Koreliaciné analizé

Aiskinantis kintamyjy priklausomybe ir rysio stiprumg tarp kintamyjy, atlieckama koreliaciné analiz¢.
Koreliacijai tarp kintamyjy nustatyti buvo skai¢iuojamas Kendall’s tau-b koreliacijos koeficientas.
Jeigu koreliacijos koeficientas yra lygus 1, tai laikoma kaip labai stiprus teigiamas koreliacinis rysys,
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o labai stiprus neigiamas koreliacinis rysSys, kai koeficientas yra -1. Koreliaciniy rysiy interpretacijai
naudotas Cohen’o ir kt. (2003) pasiiilytas koreliacijos aiSkinimas (Piligrimien¢, 2016), kai nuo 0 iki
0,2 — labai silpna, nuo 0,2 iki 0,4 — silpna, nuo 0,4 iki 0,7 — vidutiné, nuo 0,7 iki 0,9 — labai stipri, 0
nuo 0,9 iki 1,0 — labai stipri. 9-14 lentelése pasirinktas reik§mingumo lygmuo — 0,05. Jei p < 0,05,
hipoteze, teigianti, kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama. Vadinasi, tarp kintamyjy yra
statistiSkai reikSmingas rySys. Pasirinkus didesnj leistiny neteisingy sprendimy procentg
(reikSmingumo lygmuo — 0,1), taip pat atsiranda reik§mingy rySiy tarp kintamyjy, todél $ie rysiai taip
pat buvo analizuojami.

Remiantis 9 lentele, matyti, kad nustatytas statistiSkai reikSmingas tiesinis rySys tarp visy
jsipareigojimo tipy, rodantis, kad jie visi tarpusavyje yra susije¢: didéjant vienam jsipareigojimui, auga
ir Kiti.

9 lentelé. Rysys tarp organizacinio jsipareigojimo konstrukty

Emocinis Testinis Normatyvinis
o Koreliacija 1,000 0,372 0,611
Emocinis
ReikSmingumas | - 0,000 0,000
Koreliacija 0,372 1,000 0,456™
Testinis
ReikSmingumas | 0,000 - 0,000
o Koreliacija 0,611™ 0,456 1,000
Normatyvinis
ReikSmingumas | 0,000 0,000 -

* Cia: statistiskai reik§Smingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;

** Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,01.

10 lenteléje pateikiami organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy grupiy konstrukty
koreliaciniai ry$iai. Vertinant rySius galima teigti, kad tiek emocinis, tiek testinis, tiek normatyvinis
jsipareigojimas turi statistiSkai reik§mingus rySius su visomis tirilamomis asmeniniy vertybiy
grupémis bei jvaizdzio ir nuolankumo vertybémis, taCiau hedonizmo vertybé reikSmingumas
p > 0,05, todel $i vertybé neturi statistiSkai reikSmingo rySio. Detaliau statistiSkai reikSmingi rysiai
pagal konkreCias asmenines vertybes pateikti 11 lenteléje.

10 lentelé. RySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy grupiy konstrukty

Emocinis Testinis Normatyvinis

Koreliacija 0,307™ 0,120" 0,208™
Atvirumas pokyciams

ReikSmingumas | 0,000 0,012 0,000

Koreliacija 0,080 0,065 0,020
Hedonizmas

ReikSmingumas | 0,096 0,176 0,672

Koreliacija 0,212™ 0,217™ 0,200™
Tobuléjimas

ReikSmingumas | 0,000 0,000 0,000

Koreliacija 0,346™ 0,261™ 0,267
vaizdis

Reik$mingumas | 0,000 0,000 0,000

Koreliacija 0,421™ 0,374™ 0,395™
Konservatyvumas

Reik$mingumas | 0,000 0,000 0,000
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10 lentelé. RySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy grupiy konstrukty (tesinys)

Koreliacija 0,185™ 0,361 0,249™
Nuolankumas

ReikSmingumas | 0,000 0,000 0,000

Koreliacija 0,392™ 0,230™ 0,318™
Saves perzengimas

ReikSmingumas | 0,000 0,000 0,000

* Cia: statistiskai reikSmingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cia: statistiSkai reik§mingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,01.

Remiantis 11 lentele, atvirumo poky¢iams vertybés — savarankiskas mgstymas, savarankiski veiksmai
ir stimuliacija turi statistiSkai reik§mingg teigiamg koreliacinj ry$j su emociniu jsipareigojimu:
savarankiski veiksmai (0,148), stimuliacija (0,195) ir mastymas (0,239). Kitaip tariant, respondentai,
blidami emociskai jsipareigoj¢ organizacijai, taip pat gali pasizymeéti / vertinti savarankiska mastyma,
veiksmus ir paskatinimg i§ aplinkos (stimuliacija). Normatyvinis jsipareigojimas taip pat turi
statistiSkai reik§mingg teigiama koreliacinj rysj su visomis atvirumo pokyc¢iams vertybémis (0,161 —
savarankiSkas mastymas; 0,088 — savarankiski veiksmai; 0,135 — stimuliacija). Galima teigti, kad
darbuotojai, jauciantys pareigos jausma likti organizacijoje, teigiamai vertins S$ias atvirumo
pokyc¢iams vertybes. Taciau, skirtingai nei ankséiau jvardyti jsipareigojimai, testinis jsipareigojimas
turi statistiskai reikSmingg teigiama koreliacinj rysj tik su savarankiSkumo vertybémis — savarankisku
mastymu (0,085) ir savarankiskais veiksmais (0,089), o stimuliacija statistiSkai reikSmingo rysio
neturi. Galima daryti prielaida, kad testiniam jsipareigojimui jokios jtakos neturi naujovés ir pokyciai
darbo vietoje (stimuliacija), taiau galimybé savarankiSkai mastyti ir veikti, nezymiai, bet teigiamai
veikia darbuotojo norg pasilikti organizacijoje.

Tobul¢jimo vertybés — pasiekimai, istekliy galia, dominavimo galia turi statistiSkai reikSmingg
koreliacinj ry$j su visais jsipareigojimais (zr. 11 lent.). Todél galima teigti, kad, apskritai didéjant
darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui, didéja ir darbuotojo pasiekimy ir galios poreikis / noras.

Konservatyvumo vertybés — asmeninis saugumas, socialinis saugumas, tradicijos, paklusimas
taisyklems, tarpasmeninis prisitaikymas taip pat turi statistiSkai reikSmingus rySius su
jsipareigojimais (zr. 11 lent.). Su emociniu jsipareigojimu teigiamg koreliacinj ry$j turi visos
konservatyvumo vertybés — socialinis saugumas (0,255), tradicijos (0,247), paklusimas taisykléms
(0,202), tarpasmeninis prisitaikymas (0,236) ir asmenis saugumas (0,197). Todél apibendrinant
galima teigti, kad, didéjant darbuotojy prisirisSimui prie organizacijos (emocinis jsipareigojimas), gali
sustipréti ir darbuotojy saugumo jausmas darbo vietoje, tradicijy iSsaugojimas ir noras laikytis
taisykliy ar vengti konflikty (tarpasmeninis prisitaikymas). Tiek testinis, tiek normatyvinis
jsipareigojimas turi teigiamg koreliacinj ry§j su saugumo vertybémis (asmenis ir socialinis
saugumas), tradicijy ir konformizmo (paklusimas taisykléms, tarpasmeninis prisitaikymas)
vertybémis. Cia galima daryti prielaida, kad, stipréjant darbuotojo jdirbiui (testinis jsipareigojimas)
ir pareigos jausmui likti organizacijoje (normatyvinis jsipareigojimas), taip pat gali iSrySkéti
darbuotojo noras islaikyti nusistovéjusias tradicijas, laikytis oficialiy jsipareigojimy ar, kaip ir
emociniu jsipareigojimu atveju, vengti konflikty, taCiau taip pat galimas ir saugumo pojicio
sustipréjimas.

Saves perzengimo grupés vertybés yra lojalumas, kilniaSirdiskumas, susiripinimo universalizmas,
gamtos universalizmas, tolerancijos universalizmas. Jos, kaip ir kitos vertybiy grupés, turi statistiskai
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reik§mingg koreliacinj ry$j su emociniu, tgstiniu ir normatyviniu jsipareigojimu (zr. 11 lent.). Visos
perzengimo vertybés turi teigiama koreliacinj ry$j su emociniu jsipareigojimu, kitaip tariant, kuo
didesnis darbuotojo prisiriS§imas prie organizacijos, tuo didesné tikimybé, kad darbuotojas bus
patikimas (lojalumas) ir atsidaves (kilniasirdiSkumas) organizacijos narys bei neabejingas
teisingumui (susiripinimo universalizmas), gamtos (gamtos universalizmas) ir ,.kitokiy“ Zmoniy
(tolerancijos universalizmas) apsaugojimui darbo aplinkoje. Testinis jsipareigojimas su saves
perzengimo vertybémis taip pat turi teigiama koreliacinj rysj, todél galima teigti, kad darbuotojas,
neturintis galimybés jsidarbinti kitur (testinis jsipareigojimas), gali pasizyméti saves perzengimo
vertybiy savybémis, paminétomis kalbant apie emocinj jsipareigojimg. Analizuojant normatyvinio
jsipareigojimo koreliacinius rySius, pastebétina, kad teigiamas koreliacinis rySys yra Su visomis
grupés vertybés, bet verta i$skirti susirtipinimo universalizmu vertybe, nes rySys yra stipresnis, nNei Su
kitomis grupés vertybémis. Todél galima daryti prielaida, kad kuo didesnis darbuotojo pareigos
jausmas, tuo labiau gali iSrySkéti darbuotojo jsipareigojimas lygybei ir teisingumui (susirtipinimo
universalizmas) ir gali buti pastebimos ir kitos vertybiy savybés, tokios kaip geranoriSkumas
(lojalumas ir kilniasirdiskumas) darbo vietoje ar aktyvesnis gamtos ar kity Zmoniy saugojimas /
supratimas.

Hedonizmas, jvaizdis ir nuolankumas yra tarpinés vertybés, jungiancios skirtingas vertybiy grupes.
IvaizdZzio ir nuolankumo vertybés turi statistiSkai reikSmingg ryS] su jsipareigojimais, taciau
hedonizmo vertybé neturi jtakos nei vienai i§ jsipareigojimy, kitaip tariant, galima teigti, kad
pasitenkinimas ir maloniis jausmai visiSkai neveikia darbuotojo jsipareigojimo (zr. 11 lent.).
Emociniam jsipareigojimui jvaizdzio ir nuolankumo vertybés turi teigiamg koreliacinj rysj. Remiantis
tokiais tyrimo rezultatais, galima daryti prielaidg, kad, didé¢jant darbuotojo prisiri§imui prie
organizacijos, gali didéti ir jo noras islaikyti teigiamg viesg jvaizdj, uztikrinantj jam galig ir sauguma
darbo vietoje, taip pat gali iSry$kéti ir nuolankumas. Su tgstiniu jsipareigojimu situacija panasi, tik
skiriasi nuolankumo ir jvaizdZio vertybiy teigiamo rySio stiprumai, todél Siuo atveju didéjant
darbuotojo idirbiui organizacijoje gali buti labiau pastebimas nuolankumas, nei siekis iSlaikyti
teigiamg jvaizdj. [vaizdis ir nuolankumas turi teigiamg koreliacinj ry§j su normatyviniu
isipareigojimu, todél galima teigti, kad didéjantis pareigos jausmas gali nezymiai, bet suaktyvinti
tokias darbuotojo vertybes kaip jvaizdzio formavimas ir i§laikymas bei asmeninis nereik§mingumas
(nuolankumas).

11 lentelé. RySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy konstrukty

Vertybiy grupés Vertybeés Emocinis Testinis Normatyvinis
Savarankiskas Koreliacija 0,239™ 0,085 0,161™
mgstymas ReikSmingumas 0,000 0,014 0,000
Atvirumas Savarankiski Koreliacija 0,148** 0,089* 0,088*
pokyciams veiksmai Reik§mingumas 0,000 0,011 0,012
S Koreliacija 0,195™ 0,067 0,135
Stimuliacija
Reik§mingumas 0,000 0,053 0,000
) Koreliacija 0,058 0,045 0,015
Hedonizmas
ReikSmingumas 0,095 0,191 0,662
o Koreliacija 0,160™ 0,094™ 0,097
Tobuléjimas Pasiekimai
ReikSmingumas 0,000 0,006 0,005
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11 lentelé. RySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy konstrukty (tgsinys)

Vertybiy grupés Vertybés Emocinis Testinis Normatyvinis
Koreliacija 0,088™ 0,143™ 0,097™
IStekliy galia
Reik$mingumas 0,009 0,000 0,004
Tobuléjimas — - - -
Dominavimo Koreliacija 0,164 0,163 0,166
galia Reikimingumas 0,000 0,000 0,000
Koreliacija 0,256™ 0,190™ 0,192™
Ivaizdis
Reik$mingumas 0,000 0,000 0,000
Asmeninis Koreliacija 0,197 0,159™ 0,179™
saugumas Reik$mingumas 0,000 0,000 0,000
Socialinis Koreliacija 0,255 0,144™ 0,178™
saugumas Reik§mingumas 0,000 0,000 0,000
o Koreliacija 0,247™ 0,216™ 0,229™
Konservatyvumas | Tradicijos
Reik§mingumas 0,000 0,000 0,000
Paklusimas Koreliacija 0,202" 0,213" 0,212"
taisyklems Reiksmingumas 0,000 0,000 0,000
Tarpasmeninis | Koreliacija 0,236™ 0,200™ 0,240
prisitaikymas Reik§mingumas 0,000 0,000 0,000
Koreliacija 0,132™ 0,262™ 0,179™
Nuolankumas
Reik§mingumas 0,000 0,000 0,000
) Koreliacija 0,222™ 0,109™ 0,150™
Lojalumas
Reik§mingumas 0,000 0,002 0,000
Koreliacija 0,245™ 0,135™ 0,172™
KilniaSirdiskumas
Reik§mingumas 0,000 0,000 0,000
Savqs Susirﬁpinimo Koreliacija 0,225** 0,129** 0,216**
perzengimas universalizmas | Reikimingumas 0,000 0,000 0,000
Gamtos Koreliacija 0,212™ 0,143™ 0,163™
universalizmas | Reikimingumas 0,000 0,000 0,000
Tolerancijos Koreliacija 0,260 0,136™ 0,199
universalizmas | Reikimingumas 0,000 0,000 0,000

* Cia: statistiSkai reikSmingas rySys, kai reik§Smingumo lygmuo p yra 0,05;

** Cia: statistiSkai reikSmingas rysSys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,01.

Analizuojant koreliacinius rySius tarp organizacinio jsipareigojimo ir demografiniy-socialiniy
charakteristiky, matyti (zr. 12 lent.), kad emocinis jsipareigojimas turi teigiamg statistiskai
reik§mingg ry§j su visomis tyrimo charakteristikomis, todél galima teigti, kad darbuotojo emocinis
Isipareigojimas gali teigiamai keistis priklausomai nuo darbuotojo lyties, amziaus ir i§silavinimo.
Testinis jsipareigojimas turi statiSkai reikSmingg ry$j tik su amziumi, o darbuotojo lytis ir
i$silavinimas neturi jokios jtakos, kitaip sakant, didéjantis respondento idirbis organizacijoje (tgstinis
jsipareigojimas) yra susijes su respondento amziumi. StatistiSkai reik§mingas koreliacinis rysys taip
pat yra tarp normatyvinio jsipareigojimo ir respondenty lyties bei amziaus; rySys teigiamas, todel
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galima teigti, kad darbuotojo / respondento pareigos jausmas likti organizacijoje yra teigiamai
veikiamas darbuotojo lyties ir amziaus. Apibendrinant galima teigti, kad kuo vyresni respondentai,
tuo labiau jie yra jsipareigoje¢ pagal visas dedamasias, taip pat galima sakyti, kad moterys yra labiau
jsipareigojusios emociSkai ir normatyviai, nei vyrai, o labiau iSsilaving respondentai yra labiau

isipareigoje emociskai.

12 lentelé. RySys tarp organizacinio jsipareigojimo konstrukty ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

Lytis Amzius ISsilavinimas
o Koreliacija 0,141™ 0,153™ 0,085
Emocinis
ReikSmingumas 0,000 0,000 0,018
Koreliacija -0,004 0,212™ -0,039
Testinis
ReikSmingumas 0,912 0,000 0,284
o Koreliacija 0,107 0,129™ 0,056
Normatyvinis
ReikSmingumas 0,008 0,000 0,119

* Cia: statistisSkai reikSmingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;

** Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,01.

Analizuojant koreliacinius rySius tarp asmeniniy vertybiy grupiy ir socialiniy-demografiniy
charakteristiky (zr. 13 lent.), galima teigti, kad lytis statistiskai reikSmingg rysj turi tik Su saves
perzengimo vertybiy grupe ir jvaizdzio vertybe — rySys teigiamas. Amzius turi statistiSkai reikSminga
teigiamg ry$j su konservatyvumo vertybiy grupe (0,238) ir nuolankumo (0,145) vertybe ir neigiama
koreliacinj rysj su hedonizmu (-0,151). StatistiSkai reikSmingg teigiama rySj su issilavinimu turi saves
perzengimo vertybiy grupé (0,118) ir neigiama ry$j su nuolankumo vertybe (-0,192). 14 lenteléje
pateikiama detalesné koreliaciniy rySiy analizé tarp charakteristiky ir su jomis statistiskai reik§minga

ry§] turinciy vertybiy.

13 lentelé. RySys tarp asmeniniy vertybiy grupiy konstrukty ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

Lytis Amzius Issilavinimas

Atvirumas Koreliacija 0,078 -0,042 0,025
pokyciams Reiksmingumas 0,108 0,380 0,611

Koreliacija -0,064 -0,151™ -0,068
Hedonizmas

Reik§mingumas 0,184 0,002 0,158

Koreliacija 0,028 -0,095 0,092
Tobuléjimas

Reik§mingumas 0,566 0,050 0,058

Koreliacija 0,116 0,082 0,023
Ivaizdis

Reik§mingumas 0,016 0,090 0,641

Koreliacija 0,081 0,238™ -0,009
Konservatyvumas

Reik§mingumas 0,093 0,000 0,847

Koreliacija -0,035 0,145™ -0,192™
Nuolankumas

Reik§mingumas 0,467 0,003 0,000
Saves Koreliacija 0,187 0,013 0,118"
perzengimas Reik$mingumas 0,000 0,783 0,014
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14 lenteléje pateikta jau konkreCiy asmeniniy vertybiy ir socialiniy-demografiniy charakteristiky
koreliaciniai rySiai. Pagal detalesn¢ analizg, lytis statistiSkai reikSmingg teigiama ry$j turi su tokiomis
vertybémis kaip savarankiskas mastymas (0,120), jvaizdis (0,100), konservatyvumo vertybémis —
asmeninis saugumas (0,137) ir tarpasmeninis prisitaikymas (0,091) bei savgs perzengimo vertybémis
— lojalumas (0,134), kilniaSirdiskumas (0,207) ir susirtipinimo universalizmas (0,148). Teigiama
statistiSkai reikSmingg koreliacinj ry$j su amZiumi turi konservatyvumo vertybés — socialinis
saugumas (0,088), tradicijos (0,245), paklusimas taisykléms (0,143); nuolankumo vertybé (0,111) ir
saves perzengimo vertybé — gamtos universalizmas (0,107). StatistiSkai reik§mingg neigiama rysj su
amziumi turi hedonizmo vertybé (-0,118), tobuléjimo vertybé — pasiekimai (-0,134) ir saves
perzengimo vertybé — lojalumas (0,129). ISsilavinimas turi statistiS$kai reikSmingg teigiama rysj su
atvirumo pokyc¢iams vertybe — savarankiskas mastymas (0,087); tobuléjimo — pasiekimy vertybe
(0,094) ir saves perzengimo Vertybe — lojalumas (0,126) ir kilniasirdiSkumu (0,120). Ir tik
nuolankumo vertybé su iSsilavinimu turi statistiskai reik§mingg neigiama rysj (-0,134) .

14 lentelé. RySys tarp asmeniniy vertybiy konstrukty ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

Lytis Amzius ISsilavinimas
Savarankitkas Koreliacija 0,120 -0,026 0,087*
mastymas Reik§mingumas 0,004 0,494 0,019
Atvirumas Savarankiski Koreliacija -0,005 -0,021 -0,057
pokyciams veiksmai Reik§mingumas 0,903 0,583 0,132
o Koreliacija 0,042 -0,016 0,025
Stimuliacija
Reik§mingumas 0,306 0,676 0,507
Koreliacija -0,055 -0,118™ -0,047
Hedonizmas
ReikSmingumas 0,184 0,002 0,208
Koreliacija 0,066 -0,134™ 0,094"
Pasiekimai
ReikSmingumas 0,112 0,000 0,011
Koreliacija -0,022 -0,062 0,037
Tobuléjimas IStekliy galia
Reik§mingumas 0,585 0,092 0,309
Dominavimo Koreliacija 0,005 -0,013 0,057
galia Reik§mingumas 0,903 0,724 0,120
Koreliacija 0,100" 0,063 0,030
Ivaizdis
ReikSmingumas 0,017 0,093 0,429
Asmeninis Koreliacija 0,137 0,060 0,058
saugumas ReikSmingumas 0,001 0,114 0,122
Socialinis Koreliacija 0,023 0,088 0,000
saugumas ReikSmingumas 0,583 0,020 0,999
Konservatyvumas —
o Koreliacija 0,020 0,245™ -0,016
Tradicijos
ReikSmingumas 0,630 0,000 0,660
Paklusimas Koreliacija -0,029 0,143™ -0,011
taisyklems Reik§mingumas 0,476 0,000 0,766
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14 lentelé. RySys tarp asmeniniy vertybiy konstrukty ir socialiniy-demografiniy charakteristiky
(tgsinys)

Lytis Amzius ISsilavinimas
Tarpasmeninis Koreliacija 0,091" 0,043 0,025
Konservatyvumas isitaik
prisitaikymas Reik$§mingumas 0,029 0,255 0,497
Koreliacija -0,030 0,111™ -0,134™
Nuolankumas
ReikSmingumas 0,467 0,003 0,000
) Koreliacija 0,134™ -0,129™ 0,126™
Lojalumas
ReikSmingumas 0,002 0,001 0,001
Koreliacija 0,207 -0,020 0,120™
Kilnia8irdiSkumas
ReikSmingumas 0,000 0,596 0,002
Saves Susirfipinimo Koreliacija 0,143™ 0,028 0,069
perzengimas universalizmas | Reikimingumas 0,001 0,462 0,065
Gamtos Koreliacija 0,032 0,107 0,007
universalizmas ReikSmingumas 0,442 0,004 0,853
Tolerancijos Koreliacija 0,148™ -0,013 0,059
universalizmas ReikSmingumas 0,000 0,728 0,113

* Cia: statistiskai reikSmingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;

** Cla: statistiSkai reik§mingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0, 01.

Apibendrinant galima teigti, kad beveik visos asmeninés vertybés turi statistiSkai reikSminga
koreliacinj ry§j su jsipareigojimais, i§skyrus hedonizma, kuris statistiSkai reik§mingo rySio neturi su
visomis organizacinio jsipareigojimo dedamosiomis, ir stimuliacija, kuri statistiskai reikSmingo rysio
neturi su testiniu jsipareigojimu. Apzvelgus lyties jtakg jsipareigojimui, nustatyta, kad lytis gali
paveikti darbuotojo prisiriSimg prie organizacijos (emocinis jsipareigojimas) ir darbuotojo pareigos
jausmag likti organizacijoje (normatyvinis jsipareigojimas). Taip pat nustatytas reik§mingas teigiamas
rySys tarp lyties ir §iy asmeniniy vertybiy — savarankiSkas mastymas, jvaizdis, asmeninis saugumas,
tarpasmeninis prisitaikymas, lojalumas, kilniaSirdiSkumas ir susirlipinimo universalizmas. AmZius
turi statistiskai reikSminga jtakg visiems jsipareigojimams, todél galima teigti, kad darbuotojo amzius
tikrai veikia darbuotojo organizacinj jsipareigojima. Taip pat buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas
rySys tarp amziaus ir asmeniniy vertybiy: teigiamas rySys su socialinio saugumo, tradicijy, paklusimo
taisykléms, nuolankumo ir gamtos universalizmo vertybémis bei neigiamas rySys su hedonizmo,
pasiekimy ir lojalumo vertybémis. Vertinant issilavinimo jtaka jsipareigojimui, nustatytas statistiSkai
reikSmingas rySys tik su emociniu jsipareigojimu; tai rodo, kad darbuotojo prisiriS§img prie
organizacijos gali veikti ir turimas iSsilavinimas. Vertybés, kurioms statistiSkai reikSmingg teigiama
itakg daro i8silavinima, yra savarankiskas mastymas, pasiekimai, lojalumas ir kilniasirdiSkumu.

4.2.4 Regresiné analizé

Atliekant regresing analizg¢, pirmiausia buvo skai¢iuojamas rysys tarp priklausomo kintamojo —
emocinio jsipareigojimo ir nepriklausomy kintamyjy — asmeniniy vertybiy grupiy ir tarpiniy vertybiy.
Véliau regresinéje analizéje nepriklausomi Kintamieji — asmeniniy vertybiy grupés buvo isskirtos ]
atskiras tos grupés vertybes. Tokia pati regresinés analizés procediira pakartota tiriant ir kitus du
priklausomus kintamuosius — testinj ir normatyvinj jsipareigojima.
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Emocinis jsipareigojimas ir asmeninés vertybés

Remiantis regresine analize, buvo siekiama i$siaiskinti asmeniniy vertybiy grupiy ir tarpiniy vertybiy
jtakg emociniam jsipareigojimui (zr. 15 lent.). | regresijg jtraukti kintamieji paaiskina 26,3 proc.
priklausomojo kintamojo sklaidos apie vidurkj (R?= 0,263). Analizé parod¢, kad yra regresoriy, kurie
daro jtaka emociniam jsipareigojimui, kitaip sakant, $ie kintamieji turi nepriklausoma ijtaka
priklausomam kintamajam. 15 lentel¢je pateikiama regresiné analizé, kurioje siekiama iSsiaiskinti
atskiry asmeniniy vertybiy jtaka emociniam jsipareigojimui. StatistiSkai reikSmingi regresoriai
emociniam jsipareigojimui yra hedonizmas, tobuléjimo vertybiy grupéje — dominavimo galia,
jvaizdis, konservatyvumo grupéje — socialinis saugumas, tradicijos ir saves perzengimo grupéje —
tolerancijos universalizmo vertybé. Emociniam jsipareigojimui i$ jvardyty vertybiy didZiausig jtakg
turi tolerancijos universalizmas (0,244), panaSig jtaka turi dominavimo galia (0,204), socialinis
saugumas (0,180), tradicijos (0,153) ir jvaizdis (0,130), o hedonizmas (-0,138) turi neigiama jtaka.
Taciau pagal koreliacinj ry$j hedonizmo vertybé nustatyta kaip statistiSkai nereikSminga, taciau i$
atliktos regresinés analizés matyti, kad, nors hedonizmas néra statistiskai reikSmingas, jis sustiprina
kity vertybiy jtakas. Vadinasi anks¢iau iSvardytos vertybés, turinCios teigiamg jtakg emociniam
isipareigojimui, rodo, kad, sustipréjus ar iSrySkéjus vienai i§ vertybiy ir nesikeiCiant kitiems
Kintamiesiems, emocinis jsipareigojimas didés, 0, pavyzdziui, kitiems kintamiesiems nesikeiciant,
emocinis jsipareigojimas augs, jeigu respondentas turés galimybe kontroliuoti arba koordinuoti kity
darbg (dominavimo galia).

15 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (asmeniniy vertybiy jtaka emociniam jsipareigojimui)

Nestandartizuoti Standartizuoti i 0
Vertybés ir ju Modelis koeficientai koeficientai
grupés .
B Standamne Beta
paklaida
Konstanta -0,293 0,581 - -0,504 0,615
Savarankiskas 0131 0,125 0,081 1,042 0,298
mastymas
Atvirumas ey
pokyéiams Saarankisk 0,195 0,120 0,108 1,623 0,105
Stimuliacija 0,001 0,112 0,001 0,013 0,990
Hedonizmas -0,233 0,099 -0,138 -2,360 0,019
Pasiekimai -0,116 0,109 -0,072 -1,068 0,286
Tobulgjimas Istekliy galia -0,086 0,081 -0,068 -1,055 0,292
Dominavimo 0,250 0,071 0,204 3,528 0,000
galia
Ivaizdis 0215 0,108 0,130 1,992 0,047
Asmeninis 0,184 0,117 -0.108 1578 0,115
saugumas
Konservatyvumas | Socialinis 0,306 0,115 0,180 2,660 0,008
saugumas ' ’ ’ ‘ :
Tradicijos 0,202 0,077 0,153 2,622 0,009
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15 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (asmeniniy vertybiy jtaka emociniam jsipareigojimui)
(tgsinys)

Nestandartizuoti Standartizuoti t o
W koeficientai koeficientai
;/rirgzses frju Modelis —
B Standamne Beta
paklaida
Paklusimas 0,070 0,085 0,050 0,822 0,412
taisykléms
Konservatyvumas —
Tarpasmeninis -0,042 0,106 -0,027 -0,393 0,695
prisitaikymas
Nuolankumas 0,012 0,077 0,008 0,153 0,878
Lojalumas 0,078 0,144 0,045 0,543 0,587
KilniaSirdiSkumas 0,132 0,143 0,074 0,927 0,354
S Susiriipinimo -0,045 0,119 -0,027 -0,375 0,708
aves universalizmas
perzengimas
Gamtos 0,078 0,081 0,056 0,964 0,335
universalizmas
Tolerancijos
universalizmas 0,329 0,101 0,224 3,262 0,001

Apibendrinant galima teigti, kad emociniam jsipareigojimui jtakg daro tobuléjimo vertybiy grupés
vertybé (dominavimo galia), jvaizdis, konservatyvumo vertybés (socialinis saugumas ir tradicijos) ir
saves perzengimo vertybés (tolerancijos universalizmas). Kitaip sakant, respondentas jauciasi
priklausantis organizacijai, kai turi galimybe kontroliuoti kitus, gali kurti teigiama stipry jvaizdj, taip
pat yra patenkinamas poreikis iSsaugoti tradicijas bei uztikrinamas socialinis saugumas ir jauciasi
gerai budamas tarp jvairiy Zmoniy (tolerancijos universalizmas).

Testinis jsipareigojimas ir asmeninés vertybés

Remiantis regresine analize, buvo siekiama i$siaiskinti asmeniniy vertybiy jtakg testiniam
jsipareigojimui (zr. 16 lent.). T regresija jtraukti kintamieji paaiskina 25,4 proc. priklausomojo
kintamojo sklaidos apie vidurkj (R? = 0,254). Analizé parodé, kad yra regresoriy, kurie daro jtaka
testiniam jsipareigojimui, kitaip sakant, Sie kintamieji turi nepriklausoma jtaka priklausomam
kintamojam. Remiantis 18 lentele, galima teigti, kad statistiSkai reikSmingi regresoriai yra
dominavimo galia, tradicijos ir nuolankumas. IS jy didziausig teigiamg jtaka turi nuolankumas
(0,270), panasia jtaka turi ir dominavimo galia (0,218) ir tradicijos (0,156). Vadinasi, galima teigti,
kad, sustipréjusi darbuotojo nuolankumo vertybé turés teigiama jtaka tgstiniam jsipareigojimui, kai
kiti kintamieji nekis, taip pat ir dominavimo galios ar tradicijos vertybei suaktyvéjus ir kitiems
kintamiesiems nesikeiciant, bus juntama teigiama jtaka testiniam jsipareigojimui.
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16 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (asmeniniy vertybiy jtaka testiniam jsipareigojimui)

Nestandartizuoti Standartizuoti ¢ b
Vertybés ir ju Modelis koeficientai koeficientai
grupés e
B Standaftlne Beta
paklaida
Konstanta 0,751 0,470 1,598 0,111
SavarankiSkas 0,012 0,101 0,010 0,123 0,902
mastymas
Atvirumas .
poky&iams \Slgxf‘sr;‘;li‘“k‘ -0,087 0,097 -0,060 -0,893 0,373
Stimuliacija -0,134 0,090 -0,102 -1,481 0,139
Hedonizmas -0,140 0,080 -0,103 -1,749 0,081
Pasiekimai -0,137 0,088 -0,105 -1,558 0,120
Tobuléjimas Istekliy galia 0,099 0,066 0,097 1,505 0,133
Dominavimo 0,214 0,057 0,218 3,735 0,000
galia
Ivaizdis 0,098 0,087 0,074 1,125 0,261
Asmeninis 0,069 0,094 0,050 0,732 0,465
saugumas
Socialinis 0,061 0,093 0,044 0,651 0,515
saugumas
Konservatyvumas | Tradicijos 0,166 0,062 0,156 2,660 0,008
Paklusimas -0,021 0,069 -0,019 -0,305 0,761
taisykléms
Tarpasmeninis -0,010 0,086 -0,008 0,114 0,909
prisitaikymas
Nuolankumas 0,303 0,062 0,270 4,848 0,000
Lojalumas 0,116 0,117 0,082 0,996 0,320
Kilniagirdiskumas | -0,055 0,115 -0,038 -0,475 0,635
S Susirtpinimo -0,025 0,096 -0,019 -0,264 0,792
aves universalizmas
perzengimas
Gamtos 0,082 0,066 0,072 1,243 0,215
universalizmas
Tolerancijos 0117 0,082 0,099 1,434 0,152
universalizmas

Apibendrinant galima teigti, kad testiniam jsipareigojimui jtakg daro tobuléjimo vertybiy grupés
vertybé (dominavimo galia), konservatyvumo vertybé (tradicijos) ir nuolankumas. Kitaip sakant,
darbuotojg likti organizacijoje teigiamai veikia galimybé kontroliuoti kitus, taip pat poreikis iSsaugoti
tradicijas ir savo ,,vietos* supratimas darbo aplinkoje.

Normatyvinis jsipareigojimas ir asmeninés vertybés

Siekiant nustatyti asmeniniy vertybiy jtakg normatyviniam jsipareigojimui, buvo atlikta regresiné
analizé (Zr. 17 lent.). ] regresija jtraukti kintamieji paaiSkina 25,3 proc. priklausomojo kintamojo
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sklaidos apie vidurkj (R?® = 0,253). Analizé parodé, kad yra regresoriy, kurie daro jtaka

normatyviniam jsipareigojimui, kitaip sakant, $ie kintamieji turi nepriklausoma jtaka priklausomo
kintamojo lygiui. 18 lentelé rodo, kad statistiskai reikSmingi regresoriai yra hedonizmas, tobuléjimo
grupés vertybé — dominavimo galia ir konservatyvumo vertybé — tradicijos. IS jy didziausig teigiama
jtaka turi dominavimo galios vertybé (0,285), panaSiag jtaka turi ir tradicijos vertybé (0,176), o
hedonizmas (-0,152) turi neigiamg jtaka, taciau taip pat, kaip buvo paminéta analizuojant emocinj
Jsipareigojima, $i vertybé neturi statistiSkai reikSmingo koreliacinio rysio, bet sustiprina kity vertybiy
jtakas. Vadinasi, galima teigti, kad, sustipréjus darbuotojo dominavimo galios arba tradicijos
vertybei, normatyvinis jsipareigojimas didéja, o kiti kintamieji yra pastovis.

17 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (asmeniniy vertybiy jtaka normatyviniam jsipareigojimui)

Nestandartizuoti

Standartizuoti

. icientai icientai t p
Vertybés ir ju Modelis koeficientai koeficientai
grupés e
B Standamne Beta
paklaida

Konstanta 0,281 0,519 0,542 0,588
SavarankiSkas 0,144 0,112 0,100 1,285 0,199
mastymas

Atvirumas ey

pokyéiams sgivk'“‘sr;‘:i‘“k‘ 0,192 0,107 -0,120 11,794 0,074
Stimuliacija -0,040 0,100 -0,028 -0,401 0,689

Hedonizmas 0,227 0,088 -0,152 -2,580 0,010
Pasiekimai -0,185 0,097 0,128 -1,905 0,057

Tobuléjimas Istekliy galia 0,000 0,073 0,000 0,005 0,996
Dominavimo 0,309 0,063 0,285 4,892 0,000
galia

[vaizdis -0,002 0,096 -0,001 -0,019 0,985
Asmeninis -0,031 0,104 -0,020 -0,295 0,768
saugumas
Socialinis 0,153 0,103 0,101 1,488 0,137
saugumas

Konservatyvumas | Tradicijos 0,206 0,069 0,176 2,999 0,003
Paklusimas 0,024 0,076 0,019 0,313 0,754
taisykléms
Tarpasmeninis 0,125 0,095 0,092 1,321 0,187
prisitaikymas

Nuolankumas 0,133 0,069 0,108 1,937 0,053
Lojalumas 0,067 0,128 0,043 0,523 0,602
KilniasirdiSkumas -0,045 0,127 -0,028 -0,354 0,723

Saves Susirtipinimo

perzengimas i S 0,115 0,106 0,077 1,080 0,281
Gamtos 0,056 0,073 0,045 0,775 0,439
universalizmas
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17 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (asmeniniy vertybiy jtaka normatyviniam jsipareigojimui)
(tesinys)

Nestandartizuoti Standartizuoti
Vertybés ir jy . koeficientai koeficientai t P
grupés Modelis —
B Standaftme Beta
paklaida
Saves Tolerancijos 0,156 0,090 0,120 1,734 0,084
perZengimas universalizmas

Apibendrinant galima teigti, kad normatyviniam jsipareigojimui jtaka daro tobuléjimo grupés vertybé
(dominavimo galia) ir konservatyvumo vertyb¢ (tradicijos). Vadinasi, darbuotojo pareigos jausma
likti organizacijoje teigiamai veikia galimybé vadovauti kitiems ir poreikis iSlaikyti esamas taisykles,
jsipareigojimus.

4.2.5 Rezultaty aptarimas ir diskusija

Atliekant tyrima, buvo siekiama iSsiaiSkinti asmeniniy vertybiy jtaka organizaciniam jsipareigojimui.
Trumpai apibendrinant rezultatus, galima teigti, kad tokios vertybés kaip dominavimo galia ir
tradicijos turi jtakos visiems jsipareigojimo tipams. Emociniam jsipareigojimui, be jau jvardyty
asmeniniy vertybiy, taip pat jtaka daro jvaizdis, socialinis saugumas ir tolerancijos universalizmo
vertybés. O testiniam jsipareigojimui, be dominavimo galios ir tradicijy vertybiy, jtakg daro ir
nuolankumo vertybé.

Tyrime analizuojant demografinius duomenis, nustatyta, kad darbuotojy amzius turi statistiSkai
reik§mingg jtaka jsipareigojimui. Tyrimas leidzia teigti, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo stipresnis
jo emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas. Ashmad’o ir Ashraf’o (2015) atlikto tyrimo
rezultatai taip pat teigé, kad darbuotojai, esantys vélesniame karjeros etape, t. y. esantys vyresni nei
44 m., yra emociSkai ir normatyviai jsipareigoj¢ organizacijai, nei jaunesni (iki 44 mety). Todél verta
pabrézti, kad darbuotojy amzius yra reikSmingas veiksnys, 1 kurj reikéty atzvelgti vertinant
organizacinj jsipareigojima.

Atliktame tyrime emociniam jsipareigojimui jtakg darancios vertybés — dominavimo galia, tradicijos,
jvaizdis, socialinis saugumas ir tolerancijos universalizmas, kitaip sakant, bitent Sios vertybés yra
reikSmingos darbuotojui, kuris jauciasi jsipareigojes organizacijai. Kaushal’o ir Janjhua (2011)
atliktame tyrime, lyginant asmenines ir darbo vertybes, buvo isskirta, kad tokios vertybés kaip galia,
altruizmas, pripazinimas yra reikSmingai Susijusios su tokiomis darbo vertybémis Kkaip
pareigingumas, savalaikiSkumas, komandinis darbas, emocinis stabilumas, atsakingumas ir darbo
kokybé. Darant prielaida, kad Kaushal’o ir Janjhua (2011) tyrimo galia atitinka Sio tyrimo
dominavimo galig, altruizmas — tolerancijos universalizma, o pripazinimas — socialinj saugumg ir
jvaizdj, galima teigti, kad emociniam jsipareigojimui reik§mingg jtaka gali turéti ir tokios vertybés
kaip pareigingumas, savalaikiSkumas, komandinis darbas, emocinis stabilumas, atsakingumas ir
darbo kokybé. Taciau tokiai prielaidai pagrijsti reikalinga tolesné analizé.

Atliktas tyrimas rodo, kad dominavimo galios vertybé daro teigiamga jtaka visoms organizacinio
isipareigojimo dedamosioms. Dominavimo galios vertybé yra susijusi su darbuotojo motyvaciniu
tikslu kontroliuoti kitus. Remiantis Anggraeni (2020) atliktu tyrimu, kuriame buvo nustatyta, kad,
tarpininkaujant organizaciniam jsipareigojimui, atsiranda reikSminga ir teigiama jtaka tarp
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organizacinio bendravimo, jsitraukimo j darbg ir j teigiamg pozitrj vykdant pokycius. Tai paskatinty
darbuotojus aktyviai tobuléti ir padéty islaikyti darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Kadangi
atliktas tyrimas parod¢, kad dominavimo galia turi reikSmingg jtaka jsipareigojimui, galima patvirtinti
iSkelta Anggraeni (2020) pasiiilymg dél darbuotojy jtraukimo j veiklos procesus. Kitaip sakant,
darbuotojas, galintis jsitraukti j tiksly nustatyma, sprendimy priémimga ir darbo veiklos procesus, turés
daugiau Ziniy ir galios kontroliuoti / dominuoti prie$ Kitus, o tai, kaip Siame tyrime buvo nustatyta,
turi teigiamos jtakos darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui. Dominavimo galios ir jvaizdzio
vertybés turi teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimui. Tokie rezultatai pagrindZzia ir Tuna (2011)
atliktg tyrimg, kuriame buvo nustatyta, kad charizmatiskas vadovavimas turi reik§mingg rysj su
emociniu jsipareigojimu. Kitaip sakant, pasitikintys savimi ir galimybe vadovauti kitiems turintys
darbuotojai yra emociskai jsipareigoje, todél galima daryti prielaida, kad atliktas tyrimas tai ir
patvirtina, kad darbuotojas, vertinantis galimybe kontroliuoti kitus (dominavimo galia) ir siekiantis
turéti gera jvaizdj, bus emociskai jsipareigoj¢s organizacijai. Socialinio saugumo vertybé turi
teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimui, todé¢l teigiant, kad socialinio saugumo vertybé yra paremta
motyvaciniu tikslu biiti saugiu ir stabiliu platesnéje visuomengje, $is tyrimo rezultatas pagrindzia
Abdullah’o ir Ramay’iaus (2012) atlikta tyrima, kuriame, nustatant ry$j tarp darbo saugumo ir
organizacinio jsipareigojimo, buvo nustatyta, kad kai darbuotojui sitiloma saugi darbo vieta vykdant
sgziningg sprendimy priémima ir pagrista politika, jy isipareigojimy lygis padidéja. Kitaip sakant,
darant prielaida, kad tokie veiksniai kaip sgziningas sprendimy priémimas ir pagrista organizacijos
politika uztikrina darbuotojo socialinj saugumg, tokiu atveju ir darbuotojo organizacinis
isipareigojimas didéja.

Panasus tyrimas, vertinant asmenines vertybes ir organizacinj jsipareigojima, buvo atliktas Cohen’o
(2009), kuris savo tyrime vertino Schwartz’o asmeniniy vertybiy ry$j su organizaciniu jsipareigojimu
tarp lzraelio banko darbuotojy. Jis savo tyrime teigé, kad darbuotojai, kurie labai vertina tradicijas,
konservatyvumg, sauguma, galig, geranoriSkumg ir universalumg, greiCiausiai parodys didesnj
jsipareigojimag, nei tie, kurie to nedaro. O darbuotojai, kurie vertina hedonizmg, stimuliacija,
pasiekimus ir savarankiSkuma, greiiausiai parodys maziau jsipareigojimo. Apzvelgus Cohen’0
(2009) tyrimo rezultaty pastebéjimus, pateikiamos kelios baigiamojo projekto tyrimo rezultaty
1zvalgos:

Pasak Cohen’o (2009), geranoriSkumo vertybé, suteikianti didele reikSme santykiams su Kkitais
zmonémis, turi stipry ir nuosekly rysj su jsipareigojimu, kitaip sakant, geranoriskumas turi statistiskai
reik§mingg jtaka emociniam jsipareigojimui. Siame tyrime geranoriskumo vertybé ir jos dedamosios
— lojalumas ir kilniaSirdiskumas yra statistiskai nereiksmingoS vertinant jy jtakq jsipareigojimu
tipais. Taciau tyrimas taip pat parodé, kad lojalumas priklauso nuo lyties, amZiaus ir issilavinimo.
Vertinant kilniasSirdiskumq ir demografines-socialines charakteristikas, Si vertybé turi teigiamq
statistiskai reiksmingq koreliacinj rysj su Ilytimi ir iSsilavinimu, o tai reiSkia, kad motery
kilniasirdiskumas yra didesnis nei vyry ir labiau iSsilaving respondentai rodo didesnj
kilniasirdiskumgq.

Kitas Cohen’o (2009) tyrimo teiginys, kad yra teigiamas rysys tarp pasiekimy ir jsipareigojimy, Kitaip
sakant, turés teigiama jtaka tgstiniam ir emociniam jsipareigojimui. Atliktame tyrime pasiekimy
vertybé statistiSkai nereikSmingos jtakos jsipareigojimo tipams neturi. Taciau pasiekimai priklauso
tobuléjimo vertybiy grupei, o Sios grupés vertybé — dominavimo galia turi statistiSkai reiksmingq
teigiamq jtakq emociniam jsipareigojimui. Taip pat pastebéta, kad pasiekimy vertybé turi statistiskai
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reiksmingg koreliacinj rysj su visais jsipareigojimo tipais, o tai gali reiksti, kad, didéjant
isipareigojimams, didéja ir darbuotojo noras siekti daugiau.

Taip pat teigiama, kad yra neigiamas rySys tarp stimuliacijos ir jsipareigojimo (Cohen, 2009), todél
teigiama, kad stimuliacija turi neigiamos jtakos normatyviniam ir testiniam jsipareigojimui. Atliktame
tyrime stimuliacija neturi statistiskai nereikSmingos jtakos nei vienam jsipareigojimo tipai. Taciau
stimuliacija turi teigiamq statistiSkai reiksmingq koreliacinj rysj su emociniu ir normatyviniu
isipareigojimu, o tai rodo, kad, didéjant stimuliacijai is aplinkos, didéja ir emocinis ir normatyvinis
Isipareigojimas.

Cohen’o (2009) tyrimas parodé, kad galia turi jtakos organizaciniam jsipareigojimui ir tikétina
teigiama jtaka emociniam jsipareigojimui. Atlikto tyrimo rezultatai taip pat rodo, kad galia turi
teigiamq statistiSkai reikSmingq jtakq emociniam jsipareigojimui. Tyrime taikant ispléstinj
Schwartz o vertybiy modelj galia buvo padalyta j dominavimo ir istekliy galig. Atlikta analizé parode,
kad biitent dominavimo galia turi jtakos emociniam jsipareigojimui. Tai rodo, kad, siekiant didinti
respondenty emocinj jsipareigojimq, reikéty suteikti galimybe respondentams vadovauti | koordinuoti
Kitus.

Hedonizmas susijes su atsidavimo jsipareigojimu, tikétinas rySys su emociniu ir normatyviniu
jsipareigojimu (Cohen, 2009). Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad hedonizmas pagal koreliacinj rysj
yra statistiskai nereiksmingas. Todél tolesnéje analizéje Si vertybé nebuvo analizuota.

Ir dar viena Cohen’o (2009) jzvalga — neigiamas rySys tarp tradicijos ir jsipareigojimo. Taciau
atliktame tyrime kaip tik aptikta, kad tradicijos turi statistiskai reiksmingq teigiamgq jtakq visiems
sipareigojimo tipams. Tai rodo, kad respondentai jausis labiau jsipareigoje, jeigu organizacijoje bus
laikomasi tradicijy ir stengiamasi jas iSsaugoti ir islaikyti.

Vertinant Cohen’o ir atlikto tyrimo rezultatus, pastebéta daug skirtumy, tac¢iau tam jtakos galimai
tur¢jo tai, kad Cohen’o tyrimas buvo atliktas biitent tarp banko darbuotojy ir prie$ daugiau nei 10
mety.

Kitas Cohen’o (2011) tyrimas parodé, kad geranoriskumo ir konformizmo vertybés turi stipry poveikj
grupés jsipareigojimui ir santykiui su kitais zmonémis, taciau pabrézé, kad tokiems rezultatams
pagristi truksta daugiau tyrimy. Remiantis atliktu tyrimu, galima teigti, kad geranoriskumo ir
konformizmo vertybés (tarpasmeninis ir taisykliy) neturi statistiSkai reikSmingos jtakos
sipareigojimo tipams. Taip pat Cohen’o tyrime buvo teigiama, kad pagrindinés vertybés, kurios
apibiidinamos kaip konservatyvesnés ir tradicinés, yra labiau susijusios su jsipareigojimu
organizacijai. Su siuo teiginiu galima sutikti, nes atliktas tyrimas parodé, kad biitent tradicijy vertybé
turi teigiamq jtakq visiems jsipareigojimo tipams.

Seggewiss’as ir kt. (2019) taip pat atliko tyrimg su asmeninémis vertybés ir organizaciniu
jsipareigojimu. Autoriy atliktas tyrimas buvo skirtas asmeniniy ir organizaciniy vertybiy deréjimuli
jvertinti. Buvo nustatyta, kad asmeninés vertybés yra svarbesnés organizaciniam jsipareigojimui, nei
ty vertybiy deréjimas su organizacinémis vertybémis ir kad didesnj poveikj organizaciniam
Jsipareigojimui turi darbuotojo asmeninés vertybés ir tik tos organizacinés vertybés, kurios yra
orientuotos | zmones. Atlikto tyrimo jsipareigojimui jtakq darancios vertybés — tradicijos,
dominavimo galia, socialinis saugumas, jvaizdis ir tolerancijos universalizmas. ViS0S Sios vertybés,
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galima teigti, yra orientuotos j Zmonés: dominavimo galia — kontroliuoti kitus, socialinis saugumas
— saugios visuomenés poreikis, jvaizdis — saugus iSorinis jvaizdis pries kitus, tolerancijos
universalizmas — paremtas tolerancija kitokiems. Taigi galima teigti, kad atliktas tyrimas patvirtina
Segewiss ‘o atlikto tyrimo isvadas.

Kadangi atlikto tyrimo rezultatai tik i§ dalies atitinka kity autoriy tyrimo rezultatus, svarbu paminéti,
kad, siekiant tiksliau ir detaliau paaiskinti $ivos skirtumus ir pastebétas jzvalgas, reikalingi tolesni
tyrimai Sioje srityje.

Tyrimo apribojimai. Sis tyrimas atskleid¢, kokia jtakg asmeninés vertybés turi organizaciniam
jsipareigojimui, taCiau galima iSskirti tyrimo apribojimus, | kuriuos biity naudinga atsizvelgti
atliekant tyrimus ateityje. Tyrimui atlikti buvo surinktas pakankamas respondenty skaicius,
reikalingas reprezentatyvumui, tac¢iau respondenty pasiskirstymas pagal lytj ir amziy buvo
neproporcingas. Kitas ribotumas gali biiti siejamas su netolygiu respondenty pasiskirstymu atskirose
savivaldybése, tac¢iau siame darbe nebuvo siekiama atlikti palyginimo pagal geografinj pasiskirstyma.
Todél ateities tyrimuose buty naudinga uZztikrinti tolygesnj respondenty pasiskirstyma, kuris
uztikrinty tikslesng analiz¢ ir didesnj patikimuma. Dar vienas tyrimo ribotumas — asmeniniy vertybiy
klausimyno jvaizdzio, nuolankumo ir pasiekimo vertybiy teiginiy skaliy suderinamumas. Atlikto
tyrimo metu $iy vertybiy Cronbach’o alfa koeficientai buvo zemesni uz 0,6, todél ateityje vertéty
pakartotinai i$testuoti, ar respondentai tikrai tinkamai supranta Sias vertybes atitinkancius teiginius.

Tolesniy tyrimy kryptys. Atliekant tolesnius tyrimus, galima daugiau démesio atkreipti j socialines
demografines charakteristikas ir jy jtaka vertinant asmeniniy vertybiy jtaka organizaciniam
jsipareigojimui. Dar viena tyrimo kryptis galéty biti atliekant tyrimus skirtingose ekonominés veiklos
srityse, t. y. iSaiskinti, kaip skirtingose veiklos srityse skirtingos vertybés daro jtakg jsipareigojimui.
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ISvados ir rekomendacijos
1. Atlikus mokslinés literaturos analize teoriniu lygmeniu, formuluojamos atitinkamos i$vados:
1.1. Nagrinéjant organizacinj jsipareigojima, atskleista:

e Organizacinis jsipareigojimas teigiamai veikia darbuotojy darbo rezultatus;

e organizacijos vadovo vaidmuo svarbus siekiant sukurti organizacinj jsipareigojima;

e darbuotojy amzius reikSmingai veikia darbuotojy jsipareigojima, daznu atveju vyresni
darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai;

e darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu didina organizacinj jsipareigojima;

e organizacinis jsipareigojimas yra paremtas ir i$¢jimo iSlaidomis, kurios stabdo darbuotojg
iSeiti.

1.2. Nagrinéjant asmenines vertybes, atskleista:

e  vertybiy vystymasi lemia paveldimumo ir socialiniai veiksniai;

e  asmeninés vertybés yra reikSmingos darbuotojo asmeniniam tobuléjimui;

e  asmeninés vertybés yra pagrindas apibtidinant darbuotojo elgesj ir jo sprendimus;

e  asmeninés vertybés yra glaudziai susijusios su lyderyste, organizacijos kultiiros plétra ir
darbuotojy motyvacija;

e  darbuotojy asmeniniy vertybiy zZinojimas gali padéti geriau suformuoti ir jgyvendinti
strateginius tikslus.

2. Remiantis teorinéje dalyje atlikta mokslinés literatiiros analize, sudarytas konceptualus tyrimo
modelis, nagrin€jantis asmeniniy vertybiy poveikj organizaciniam jsipareigojimuli.

3. Atliktas empirinis tyrimas parodeé:
3.1. Analizuojant organizacinj jsipareigojima:

e emocinis jsipareigojimas yra svarbiausias dirbantiems Lietuvos gyventojams, palyginti su
kitomis jsipareigojimo dedamosiomis;

e kuo vyresni respondentai, tuo labiau jie yra jsipareigoje pagal visas jsipareigojimo
dedamagsias;

e moterys yra labiau jsipareigojusios emociskai ir normatyviai, nei vyrai;

e labiau iSsilaving respondentai yra labiau jsipareigoj¢ emociskai.

3.2. Analizuojant asmenines vertybes:

e kilniaSirdiSkumas ir lojalumas yra aukS$¢iausiai vertintos vertybeés;

e darbuotojams svarbus saugumas tiek artimoje, tiek platesnéje aplinkoje;

e darbuotojai teigiamai vertina savarankiskuma darbo vietoje;

e moterims savarankiSkas mastymas, jvaizdis, asmeninis saugumas, tarpasmeninis
prisitaikymas, lojalumas kilniasSirdiSkumas, susirtipinimo universalizmas ir tolerancijos
universalizmas yra svarbiau nei vyrams;
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e kuo jaunesni darbuotojai, tuo labiau vertina hedonizma, pasiekimus, lojaluma, o kuo
vyresni, tuo labiau vertina socialinj saugumg, paklusimg taisykléms, nuolankumg ir
gamtos universalizma,

e labiau iSsilaving darbuotojai labiau vertina savarankiska mastyma, pasiekimus, lojaluma
ir kilniaSirdiSkuma, o kuo maziau issilaving, tuo labiau vertina nuolankuma.

3.3. Analizuojant asmeniniy vertybiy jtakg organizaciniam jsipareigojimui:

e Su organizacinio jsipareigojimo dedamosiomis teigiamai koreliuoja visos asmeninés
vertybés, i1§skyrus hedonizma, o su testiniu jsipareigojimu nekoreliuoja ir stimuliacija;

e emociniam jsipareigojimui teigiamg jtaka daro dominavimo galios, jvaizdzio, socialinio
saugumo, tradicijy ir tolerancijos universalizmo vertybeés;

e teigiamg jtakg tgstiniam jsipareigojimui daro dominavimo galios, tradicijy ir nuolankumo
vertybes.

e normatyviniam jsipareigojimui teigiamg jtaka daro dominavimo galia ir tradicijy vertybés.

Remiantis literatiirine ir praktine analize, galima pateikti tokias rekomendacijas:

e ieSkant naujy darbuotojy, darbo pokalbiuose verta paminéti apie vykdoma sgziningg sprendimy
priémimg, organizacijoje vykdomg politikg (Abdullah, Ramay, 2012) ir kitus socialinj sauguma
uztikrinancius veiksnius;

e renkantis darbuotojus, labai svarbu atsizvelgti ir susipazinti su darbuotojo vertybémis; tai leidzia
lengviau ir grei¢iau nustatyti, kokie motyvaciniai tikslai skatina darbuotojg veikti, susipazjstant
su potencialaus darbuotojo vertybémis, galima pritaikyti Svarco asmeniniy vertybiy modelj;

e siekiant paskatinti darbuotojy jsipareigojima, naudinga jtraukti darbuotojus j tiksly nustatymo,
sprendimy priémimo ir darbo veiklos procesa (Anggraeni, 2020); tai paskatinty darbuotojus
aktyviai tobuléti ir padéty iSlaikyti darbuotojus, nes biity atsiZvelgiama j darbuotojy dominavimo
galios poreik] ir tai padéty darbuotojui kurti teigiamg jvaizdj;

e organizacijoms, kurios siekia paskatinti darbuotojy jsipareigojimg, svarbu turéti organizacing
kultiirg su tam tikros tradicijomis, i kurias bity jtraukiami darbuotojai, pvz., tik konkreciai
organizacijai budingas kalendoriniy Svenciy, gimtadieniy paminéjimas, metiniy tiksly
igyvendinimo aptarimas ne darbo aplinkoje, kitaip sakant, sukurti organizacijos tradicijas, kurios
biity pastovios ir laukiamos darbuotojy.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa
Sveiki,

Esu Kauno technologijos universiteto zmoniy istekliy vadybos magistro studijy programos studenté.
Kviec¢iu Jus sudalyvauti mano atliekamame tyrime, kurio tikslas yra atskleisti asmeniniy vertybiy
jtaka organizaciniam jsipareigojimui.

Anketos pildymas uztruks apie 10 minuciy. Anketa yra anoniming, bus naudojami tik apibendrinti
tyrimo duomenys ir rezultatai. Jeigu $iuo metu esate dirbantis (i) ir sutinkate dalyvauti tyrime, prasau
uzpildyti §ig anketa.

Anketos uzpildymu patvirtinate, kad esate 18 mety ar vyresnis (-€) ir savanoriSkai sutinkate dalyvauti
tyrime. NeprieStaraujate ir ateityje nepriestarausite, kad tyrimo duomenys ir rezultatai bus naudojami
mokslo ar kitais nekomerciniais tikslais.

Jeigu kilty su tyrimu susijusiy klausimy, rasykite: jolita.beliauskaite@ktu.lt
Dékoju uz Jisy skirtg laikg ir dalyvavimg tyrime.

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami
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Il dalis. ORGANIZACINIS ISIPAREIGOJIMAS:

Toliau pateikti teiginiai atspindi zmoniy pozitirj bei jausmus apie jmone. Atsizvelgdami j savo pozitirj
bei jausmus, kuriuos jauciate jmonei, kurioje dirbate, pazymeékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate
ar nesutinkate (1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — labiau nesutinku, nei sutinku, 4 — nei sutinku,

nei nesutinku, 5 — labiau sutinku, nei nesutinku, 6 — sutinku, 7 — visiskai nesutinku).

2 2
= =
T | B S
g S| 2|z
£ = |3 | 3 £
'g g £ E @ =) 'g
2 | S| 28| 3|8 | 2| %
|2 8|2 8|3 ¢
1 Biaciau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusia karjera
praleisti $ioje organizacijoje.
5 Siuo metu man bity labai sunku palikti §ig organizacija, net
jei to ir noréciau.
3 | Jauciu pareigg likti pas dabartinj darbdavj.
4 AS jauCiuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity
mano paties / pacios problemos.
5 Mano gyvenimas labai nukentéty, jei dabar nuspregsciau
palikti $ig organizacija.
6 Manau, kad dabar biity neteisinga palikti §ig organizacijg, net
jei tai man bty naudinga
7 | ASjauciuosi tarsi Seimos dalis savo organizacijoje.
8 Dabar pasilikti Sioje organizacijoje yra labiau buitinybés nei
troskimo reikalas.
9 | ASjausciausi kaltas (-a), jei dabar palikciau $ig organizacija.
10 AS j.auéi.I.IOSi emociskai ,prisiriSes (-usi)* prie Sios
organizacijos
1 Manau, kad turiu mazai pasirinkimo galimybiy svarstyti
i8¢jima i$ jmonés.
12 | Si organizacija yra verta, kad toliau dirbé&iau joje.
13 | Si organizacija man asmeniskai daug reiskia.
14 Galbiit svarstyCiau galimybe dirbti kur nors kitur, jei
nebiiciau tiek daug skyres (-usi) saves Siai organizacijai.
15 Dabar as nepalik¢iau Sios organizacijos, nes jauciu pareiga
¢ia dirbantiems Zmonéms.
16 | ASjauciu stipry rysj su organizacija, kurioje dirbu.
17 Viena i$ rimtesniy pasekmiy paliekant Sig organizacja biity
tai, jog neturéciau kity alternatyviy jsidarbinimo galimybiy.
18 | ASjauciuosi daug skolingas (-a) $iai organizacijai.
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111 dalis. ASMENINES VERTYBES

Toliau pateikti trumpi apibiidinimai apie Jus. Perskaitykite apraSymus ir pazymékite, kiek su
kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate (1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — labiau nesutinku,
nei sutinku, 4 — nei sutinku, nei nesutinku, 5 — labiau sutinku, nei nesutinku, 6 — sutinku, 7 — visiskai

nesutinku).
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1 | Man svarbu bati kiirybingam (-ai).
2 Man svarbu, kad valstybé, kurioje gyvenu, saugosi nuo visy
grésmiy.
3 | Man svarbu puikiai praleisti laika.
4 Man svarbu nelitidinti kity zmoniy.
5 Man svarbi silpnesniy ir pazeidziamy visuomenés nariy
apsauga.
6 | ASnoriu, kad zmonés daryty tai, kg sakau.
7 | AS stengiuosi neatkreipti j save démesio.
8 | AS tvirtai tikiu, kad turiu riipintis gamta.
9 | Man svarbu, kad niekas nickada manes negédinty.
10 | AS nuolat ieskau naujy veikly.
11 | Man svarbu bati iStikimam (-ai) artimiesiems.
12 | Asvengiu veiksniy, kurie gali sukelti pavojy mano saugumui.
13 | Man svarbu jausti galia, kurig gali suteikti pinigai.
14 AS siekiu skatinti harmonija ir taikg tarp skirtingy Zmoniy
grupiy.
15 AS tikiu, kad visada reikia daryti tai, ka sako autoritetingi
Zmones.
16 | A$ manau, kad svarbu biiti ambicingam (-ai).
17 | Man svarbu islaikyti tradicines vertybes ir jsitikinimus.
18 | Man svarbu paciam (-iai) priimti gyvenimiskus sprendimus.
19 | Man svarbu puoseléti savo asmeninj jvaizdj.
20 | Man yra svarbu kovoti su gamtai iskilusiomis grésmémis.
21 | AS manau, kad svarbu nebiti kitus erzinanciu Zmogumi.
22 | Man svarbu biti pasiturinéiam (-iai).
23 | Man labai svarbu padéti brangiems Zmonéms.
24 | Man svarbu formuoti savo nuomong ir turéti originaliy idéjy.
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25

Man ypac svarbus asmeninis saugumas.

26 | Man svarbus gyvenimo jaudulys.

27 | Man svarbu buti jtakingiausiu Zmogumi bet kurioje grupéje.

28 | Man svarbu laikytis taisykliy, net jei nickas manes nestebi.

29 Ma-no nuomone, l_(iekvienas asmuo pasaulyje turi turéti lygias
galimybes gyvenime.

30 Aé n(?riu, kad valstybé buity stipri ir galéty apginti savo
piliecius.

31 | Man svarbu mégautis gyvenimiskais malonumais.

32 | Man yra svarbu ripintis artimyjy gerove.

33 | Man svarbu viskg daryti savarankiskai.

34 | Man svarbu bati nuolankiam (-ai).

35 Man qurbu biiti tuo zmogumi grupéje, kuris nurodo kitiems,
ka daryti.

36 | Man svarbu isklausyti zmones, kurie yra kitokie nei as.

37 | Man svarbu biti s¢kmingam (-ai).

38 | Man svarbu puoseléti Seimos ar religinius paprocius.

39 | Man svarbu mokytis ir tobulinti savo gebéjimus.

40 | Man svarbu paklusti visiems jstatymams.

41 | AS manau, kad svarbu jgyti jvairiy naujy patir¢iy.

42 | AS stengiuosi bti iStikima(s) ir patikima(s) draugas (-€).

43 | Man svarbu siekti auksto statuso ir galios.

44 | As labai vertinu tradicines savo kultiiros praktikas.

45 Meln svarbu apsaugoti natiiralig aplinka nuo naikinimo ar
tarsos.

46 | AS linkes pasinaudoti galimybémis pasilinksminti.

47 | Man svarbu, kad visuomenéje vyrauty stabilumas ir tvarka.

48 | AS visada stengiuosi reaguoti j Seimos ir draugy poreikius.

49 | Man svarbi laisvé pasirinkti, kg daryti.

50 Man sva'rbu thi patenkintam (-ai) tuo, kg $iuo metu turiu, ir
neprasyti daugiau.

51 Man S\_/a_rbu, kad zmonés visada su manimi elgtysi oriai ir
pagarbiai.

52 Aé nuolat stengiuosi islikti taktiska(s) ir vengiu suerzinti
kitus.

53 AS manau, kad su Visais.turi buti elgiamasi teisingai, net ir su
asmenimis, kuriy nepazjstu.

54 | Man svarbu gyventi saugioje aplinkoje.

55 | ASnoriu, kad Zmonés Zavétysi mano pasiekimais.

56 A§ .nori.u, ka.d. 2m.0nés, su kuriais leidziu laika, galéty manimi
visiSkai pasitikéti.

57 | Man svarbu suprasti kitus Zmones, net jei su jais nesutinku.
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2 priedas. Organizacinio jsipareigojimo aspektai ir matavimas

Aspektas

Klausimai

Emocinis jsipareigojimas

1. Buciau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusia karjerg praleisti Sioje
organizacijoje.

4. AS jauCiuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity mano paties / padios
problemos.

7. AS jauciuosi tarsi Seimos dalis savo organizacijoje.

10. AS§ jauciuosi emociSkai ,,prisiri$¢s (-usi)* prie $ios organizacijos.

13. Si organizacija man asmeniskai daug reiskia.

16. AS jauciu stipry rysj su organizacija, kurioje dirbu.

Testinis jsipareigojimas

2. Siuo metu man biity labai sunku palikti §ig organizacija, net jei to ir noré¢iau.

5. Mano gyvenimas labai nukentéty, jei dabar nuspresciau palikti Sig organizacija.
8. Dabar pasilikti Sioje organizacijoje yra labiau butinybés nei troskimo reikalas.

11. Manau, kad turiu mazai pasirinkimo galimybiy svarstyti i§¢jima i§ jmonés.

14. Galbiit svarstyCiau galimybe dirbti kur nors kitur, jei nebticiau tiek daug skyres
(-usi) saves Siai organizacijai.

17. Viena i$ rimtesniy pasekmiy paliekant $ig organizacija buty tai, jog neturééiau
kity alternatyviy jsidarbinimo galimybiy.

Normatyvinis jsipareigojimas

3. Jaudiu pareigg likti pas dabartinj darbdavij.

6. Manau, kad dabar biity neteisinga palikti Sig organizacijg, net jei tai man bty
naudinga.

9. AS jausciausi kaltas (-a), jei dabar palik¢iau $ig organizacija.
12. Si organizacija yra verta, kad toliau dirb&iau joje.

15. Dabar a$ nepalikéiau Sios organizacijos, nes jauciu pareigg Cia dirbantiems
Zmonéms.

18. A$ jauciuosi daug skolingas (-a) $iai organizacijai.
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3 priedas. Asmeninés vertybés ir matavimas

Vertybé

Klausimai

Saves nukreipimas mintimis

1. Man svarbu bati kiirybingam (-ai).
24. Man svarbu formuoti savo nuomong ir turéti originaliy idéjy.
39. Man svarbu mokytis ir tobulinti savo gebéjimus.

Saves nukreipimas veiksmais

18. Man svarbu paciam (-ai) priimti gyvenimiskus sprendimus.
33. Man svarbu viskg daryti savarankiskai.
49. Man svarbi laisvé pasirinkti, kg daryti.

Stimuliacija

10. AS nuolat ieskau naujy veikly.
26. Man svarbus gyvenimo jaudulys.

41. AS manau, kad svarbu jgyti jvairiy naujy patir¢iy.

Hedonizmas

3. Man svarbu puikiai praleisti laika.
31. Man svarbu mégautis gyvenimiskais malonumais.
46. AS linkes pasinaudoti galimybémis pasilinksminti.

Pasiekimai

16. AS manau, kad svarbu bati ambicingam (-ai).
37. Man svarbu biti s¢kmingam (-ai).

55. A8 noriu, kad Zmonés Zavétysi mano pasiekimais.

IStekliy galia

13. Man svarbu jausti galia, kurig gali suteikti pinigai.
22. Man svarbu biiti pasiturin¢iam (-iai).
43. Man svarbu siekti auksto statuso ir galios.

Dominavimo galia

6. AS noriu, kad zmonés daryty tai, kg sakau.
27. Man svarbu biti jtakingiausiu zmogumi bet kurioje grupéje.

35. Man svarbu biiti tuo Zmogumi grupéje, kuris nurodo kitiems, kg daryti.

Ivaizdis

9. Man svarbu, kad niekas nickada mangs negédinty.
19. Man svarbu puoseléti savo asmeninj jvaizdj.

51. Man svarbu, kad Zzmonés visada su manimi elgtysi oriai ir pagarbiai.

Asmeninis saugumas

12. AS vengiu veiksniy, kurie gali sukelti pavojy mano saugumui.
25. Man ypac¢ svarbus asmeninis saugumas.
54. Man svarbu gyventi saugioje aplinkoje.

Socialinis saugumas

2. Man svarbu, kad valstybé, kurioje gyvenu, saugosi nuo visy grésmiy.
30. As noriu, kad valstybé bty stipri ir galéty apginti savo piliecius.

47. Man svarbu, kad visuomeng¢je vyrauty stabilumas ir tvarka.

Tradicijos

17. Man svarbu islaikyti tradicines vertybes ir jsitikinimus.
38. Man svarbu puoseléti Seimos ar religinius paprocius.
44. AS labai vertinu tradicines savo kulttiros praktikas.

Atitikimas taisykléms

15. AS tikiu, kad visada reikia daryti tai, kg sako autoritetingi Zzmonés.
28. Man svarbu laikytis taisykliy, net jei niekas mangs nestebi.
40. Man svarbu paklusti visiems jstatymams.

Tarpzmogiskas atitikimas

4. Man svarbu nelitdinti kity zmoniy.
21. AS manau, kad svarbu nebiiti kitus erzinanciu zmogumi.

52. AS nuolat stengiuosi islikti taktiSka(s) ir vengiu suerzinti kitus.

Kuklumas

7. AS stengiuosi neatkreipti j save démesio.
34. Man svarbu biti nuolankiam (-iai).

50. Man svarbu biiti patenkintam (-ai) tuo, kg $iuo metu turiu, ir neprasyti daugiau.
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Priklausomas geranoriSkumas

56. AS noriu, kad Zzmonés, su kuriais leidziu laika, galéty manimi visiSkai pasitikéti.

Riipescio geranoriskumas

23. Man labai svarbu padéti brangiems Zmonéms.
32. Man yra svarbu riipintis artimyjy gerove.
48. As visada stengiuosi reaguoti | Seimos ir draugy poreikius.

Susirtipinimo universalizmas

5. Man svarbi silpnesniy ir pazeidziamy visuomenés nariy apsauga.

29. Mano nuomone, kiekvienas asmuo pasaulyje turi turéti lygias galimybes
gyvenime.

53. AS manau, kad su visais turi biiti elgiamasi teisingai, net ir su asmenimis, kuriy
nepazjstu.

Gamtos universalizmas

8. AS tvirtai tikiu, kad turiu riipintis gamta.
20. Man yra svarbu kovoti su gamtai iskilusiomis grésmémis.

45. Man svarbu apsaugoti natiiralig aplinka nuo naikinimo ar tar$os.

Tolerancijos universalizmas

14. AS siekiu skatinti harmonija ir taikg tarp skirtingy Zmoniy grupiy.
36. Man svarbu isklausyti Zmones, kurie yra kitokie nei as.

57. Man svarbu suprasti kitus Zmones, net jei su jais nesutinku.
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