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Anotacija

Straipsnyje analizuojami asmens ir jo darbinés
aplinkos atitikimo koncepto dimensijy — asmens — dar-
bo, asmens — organizacijos ir asmens — profesijos — ati-
tikimo tarpusavio sgsajos ir rySiai su organizacijos vei-
klos veiksmingumui ir efektyvumui aktualiais veiksniais,
t. y. darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ketinimu i$ jo iSei-
ti. Vienoje Lietuvos draudimo jmoniy atliktas kiekybinis
tyrimas, pasitelkiant anketine apklausa, atskleidzia teigia-
ma ry§j tarp visy asmens — aplinkos atitikimo dimensijy,
taip pat patvirtinti statistiSkai reik§mingi atitikimo dimen-
sijy rysiai su darbuotojy nuostatomis. Tyrime identifikuo-
ta prognostiné kai kuriy atitikimo dimensijy galia, be to,
paaiskejo, kad kai kurie rySiai tarp kintamyjy yra sudétin-
gesni nei rodo ankstesniy tyrimy duomenys.

Pagrindiniai ZodZiai: asmens — organizacijos ati-
tikimas, asmens — darbo atitikimas, asmens — profesijos
atitikimas, pasitenkinimas darbu, ketinimas iSeiti i$ darbo.

Ivadas

Gebantys kurti verte darbuotojai yra laikomi
svarbiausiu organizacijos konkurencinio pranasu-
mo Saltiniu, kuris veda organizacijas ilgalaikés se-
kmeés link. Atrinkti tinkamus darbuotojus yra vienas
i§ svarbiausiy kiekvienos organizacijos, siekiancios
savo tiksly, uzdavinys. Tradiciskai ieSkant tinka-
mo darbuotojo pirmiausiai atsizvelgiama j kandida-
to atitiktj darbo keliamiems reikalavimams. Taciau
Siandieniniy pokyciy salygomis Siy atrankos kriteri-
ju nebepakanka. Darbuotojai turi biti kaip niekad
lankstiis ir pasiruo$e nuolatiniams pokyc¢iams — jie
privalo gebéti prisitaikyti prie besikeiianciy darbo
reikalavimy, skirtingy darbo pozicijy, mokéti dirb-
ti jvairiose darbo grupése, komandose. Tyr¢jai ska-
tina ieskoti jvairesniy salycio tasky tarp individo ir
aplinkos, kurioje jis veikia, charakteristiky (Ostroff,

Zhan, 2012). Mokslingje literatiroje kongruenci-
ja tarp darbuotojo ir jo darbo aplinkos tyrin¢ja as-
mens — aplinkos atitikimo teorija. Asmens — aplin-
kos atitikimas yra gana plati, daugiamaté ir sudétin-
ga koncepcija, taciau bendrgja prasme ji supranta-
ma kaip asmens ir aplinkos atitikimas, pasireiskian-
tis, kai abiejy Saliy charakteristikos tarpusavyje dera
(Kristof, 1996). Atitikimui jvertinti pasitelkiamos to-
kios charakteristikos kaip asmens geb¢jimai, porei-
kiai, vertybés, tikslai, asmeniniai bruozai, o aplin-
kos aspektu — organizaciné kultiira, vertybés, darbo
reikalavimai, organizaciné struktiira, atlygio siste-
ma, organizacijos tikslai. Asmens — darbinés aplin-
kos atitikimas organizacinio gyvenimo kontekste
skaidomas ] keleta pagrindiniy dimensijy: asmens —
profesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo,
asmens — grupés atitikimg (Kristof, 1996). Kiekvie-
na $iy dimensijy apima skirtingus darbo aplinkos as-
pektus, kurie derinami su asmens charakteristiko-
mis siekiant gero atitikimo su darbine aplinka. Pas-
kutiniaisiais metais mokslinéje literatiiroje (Pryor,
Bright, 2011; Rice, 2014) sulaukta abejoniy dél as-
mens — aplinkos atitikimo teorijos taikymo aktualu-
mo Siuolaikiniy poky¢iy kontekste. Teorija apibudi-
nama kaip pernelyg statiska ir neatliepianti Siandien
vykstanciy sparc¢iy procesy. Vis délto si kritika nesu-
mazina empiriniais tyrimais grijstos asmens — aplin-
kos atitikimo reikSmés organizacijoms. Yra nustaty-
ta, kad skirtingos atitikimo dimensijos siejamos su
palankiomis organizacijai darbuotojy elgesio ir po-
zitirio nuostatomis. Empiriniy tyrimy rezultatai at-
skleidzia, kad asmens — organizacijos atitikimas su-
sijes su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Cable, De-
Rue, 2002; Verquer, Beehr, Wagner, 2003), jsitrauki-
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mu j darbg (Unal, Turgut, 2015), jsipareigojimu or-

ganizacijai (Bowen, Ledford, Nathan, 1991; Lauver,

Kristof-Brown, 2001), darbuotojy pilietisku organi-

zaciniu elgesiu (Hoffman, Woehr, 2006; Chen, Chiu,

2008; Wei, 2013) ir turi atvirkstinj rysj su darbuoto-

ju ketinimu keisti darbg (Verquer ir kt. 2003; Saks,

Ashforth, 2002). Asmens — darbo atitikimas dazniau-

siai siejamas su geresne darbo atlikimo kokybe (Lin,

Yu, Yi, 2014), pasitenkinimu darbu (Kristof-Brown,

Zimmerman, Johnson, 2005; Bretz, Judge, 1994),

mazesniu noru iseiti i§ darbo (Guan, Deng, Bond,

Chen, Chan, 2010) ir mazesniais jtampos rodikliais

(Kristof-Brown ir kt., 2005). Asmens — profesijos

atitikimas taip pat koreliuoja su naudingais organi-

zacijai aspektais, pavyzdziui, darbuotojy pasitenki-
nimu darbu (Assouline, Meir, 1987; Tranberg, Eke-
berg, 1993), mazesne darbuotojy kaita (Hough, Bar-

ge, Kamp, 2001).

Asmens — darbinés aplinkos atitikimo kon-
cepcija néra nauja, jau skaic¢iuoja antrajj tyrimy Sim-
tmetj. Nors konceptas yra placiai nagrinéjamas uz-
sienio literatliroje, taciau triksta empiriskai pagris-
ty duomeny, kaip kartu sgveikauja atskiros atitikimo
dimensijos, kokie jy tarpusavio rysiai ir kokios sg-
sajos su darbuotojy pozitrio aspektais (Vogel, Fel-
dman, 2009; Sekiguchi, 2004; Kristof-Brown ir kt.
2005). Tode¢l straipsnyje siekiama atsakyti | proble-
minj klausima, kaip tarpusavyje susijusios asmens —
profesijos, asmens — organizacijos, asmens — dar-
bo atitikimo dimensijos, kokie yra jy rySiai su ki-
tais organizacijos veiklos efektyvumui ir veiksmin-
gumui aktualiais veiksniais — darbuotojy pasitenki-
nimu darbu ir ketinimu iSeiti i$ darbo.

Tikslas: istirti asmens — profesijos, asmens —
organizacijos ir asmens — darbo atitikimo tarpusavio
ry$ius ir jy sgsajas su darbuotojy pasitenkinimu dar-
bu ir ketinimu iSeiti i§ darbo.

UZdaviniai:

1. Atlikti asmens atitikimo profesijai, organizaci-
jai ir darbui sampraty analiz¢, identifikuoti Siy
atitik¢iy rySiy su darbuotojy nuostatomis teori-
nius aspektus.

2. ISanalizuoti Lietuvos draudimo jmonés darbuo-
tojy atitikimo profesijai, organizacijai ir darbui
saveika bei $iy atitikimo dimensijy ry$ius su pa-
sitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i$ darbo.
Hipotezés:

1. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — profe-
sijos, asmens — organizacijos ir asmens — darbo
atitikimo.

2. Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens — pro-
fesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo
atitikimo ir pasitenkinimo darbu.

3. [Egzistuoja neigiamas rySys tarp asmens — pro-
fesijos, asmens — organizacijos, asmens — darbo
atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo.

Tyrimo metodai. Taikomi literatiiros analizés
ir apibendrinimo metodai, tyrimui atlikti pasitelktas
kiekybinis tyrimo tipas ir sudarytas kiekybinio tipo
metodas — anketin¢ apklausa. Surinktiems duome-
nims analizuoti taikyti statistinés analizés kriterijai —
Spearmano ranginés koreliacijos koeficientas, tiesi-
né regresiné analizé, hierarchiné regresiné analizé.

Asmens — darbinés aplinkos atitikimo
samprata ir dimensijos

Asmens — aplinkos atitikimo paradigma pa-
remta nuostata, kad zmoniy elgesys ir poziiiris yra
suderinamumo tarp asmens ir aplinkos rezultatas.
Mokslingje literatliroje egzistuoja nemaza jvairo-
vé konceptualiy ir operacionalizuoty koncepto api-
brézimy. ISskiriamos dvi ilgametés atitikimo tyrimy
tradicijos, viena jy tiria papildantj (angl. supplemen-
tary), kita papildoma (angl. complementary) atitiki-
ma (Muchinsky, Monahan, 1987). Papildantis atiti-
kimas pasireiskia, kai individas pasizymi charakte-
ristikomis, panasiomis j kity individy charakteristi-
kas toje aplinkoje (Kennedy, 2005). PrieSingas pa-
pildanciam, t. y. papildomas, atitikimas pasireiskia
tada, kai individo savybés papildo aplinkg triksta-
momis charakteristikomis (Cable, Edwards 2009).
Si atitikimo forma aiskinama tuo, kad asmuo turés
igidziy, reikalingy aplinkai (organizacijai ar kon-
krec¢iam darbui), o aplinka sitlys atlygj, kuris rei-
kalingas asmeniui. Papildomas atitikimas papras-
tai aiSkinamas per psichologiniy poreikiy patenkini-
mo teorija, kuri tiria, kaip zmoniy elgesys yra vei-
kiamas darbo aplinkos gebéjimo patenkinti jy porei-
kius (Cable, Edwards, 2004). Psichologiniai zmo-
niy poreikiai yra lyginami su darbo aplinkos suge-
béjimu juos patenkinti per iSorinius ir vidinius iSte-
klius, pavyzdziui, pinigus, pasiekimus. Tokia papil-
domo atitikimo forma vadinama poreikiy — apriipi-
nimo (angl. need — supply) atitikimu. Dar iSskiria-
ma kita papildomo atitikimo forma — reikalavimy —
gebéjimy (angl. demand — abilities). Reikalavimy —
gebéjimy atitikimas pasireiskia, kai asmens sugebeé-
jimai, jgtidziai, Zinios atitinka darbo aplinkos reika-
lavimus (Muchinsky, Monahan, 1987). Darbo aplin-
kos ir darbuotojo sgveikos procese yra daug svarbiy
veiksniy, atsizvelgiant j tai asmens — aplinkos atiti-
kimas skirstomas j keleta dimensijy (Kristof, 1996).

Asmens — organizacijos atitikimas

Asmens — organizacijos atitikimas apibtidina-
mas kaip atitikimas tarp individy ir organizacijy, ku-
riose jie dirba. Pirmasis démes;j j ji atkreipé Chatman
(1989), kuris apibudino atitikimg kaip ,,atitikimag
tarp organizacijos vertybiy, normy ir Zzmogaus ver-
tybiy“ (Kristof- Brown, Jansen, 2012). Asmens — or-
ganizacijos atitikimas aiskinamas pasitelkiant papil-



domo ir papildancio atitikimo sampratas. Bene daz-
niausiai tiriant asmens atitikimg organizacijai pasi-
telkiamos vertybés. Si atitikimo operacionalizaci-
ja atitinka papildancio atitikimo koncepcijg. Verty-
bés apibiidinamos kaip esminés individy ir organiza-
cijy charakteristikos (Finegan, 2001), kurios yra il-
galaikeés ir stabilios (Chatman, 1989). Dauguma as-
mens — organizacijos atitikimo teorija tyrin¢janciy
autoriy sutinka, kad atitikimg geriausiai atskleidzia
abiejy Saliy vertybiy suderinamumas (Kristof, 1996;
Chatman, 1989; Finegan, 2000; Piasentin, Chapman
2006; Kristof-Brown ir kt., 2005; Siegall, McDo-
nald, 2004). Vertybes galima suvokti kaip tikslus ir
principus, kuriais Zmogus vadovaujasi gyvenime ar
kitoje socialinéje plotméje (Schwartz, 2006). Prie-
zastys, skatinancios autorius pasitelkti vertybes ati-
tikimo organizacijai tyrimams, yra faktas, kad ver-
tybés yra ilgalaikés ir tvirtos (Chatman, 1989), gali
bti tiesiogiai ir prasmingai palygintos (Cable, Jud-
ge, 1996). Organizacijos taip pat turi savo vertybiy
sistema, kuri daznai vadinama organizacine kulttira
(Vveinhardt, Gulbovaité, 2012).

Asmens — darbo atitikimas

Asmens — darbo atitikimas yra placiausiai is-
tyrinéta asmens — aplinkos atitikimo dimensija. Dau-
gelis mokslininky sutaria, kad $i atitikimo forma yra
raktas ] atsidavusig darbo jéga greitai besikeician-
Cioje darbo aplinkoje (Bowen ir kt., 1991; Kristof,
1996). Paprasciausiai asmens — darbo atitikimas api-
biidinamas kaip individo ir jo atlickamo darbo sude-
rinamumas (Kristof, 1996). ,,Darbo* terminas Sio ati-
tikimo atveju suvokiamas kaip uzduotys, kurias mai-
nais uz darbg privalo atlikti darbuotojas. Asmens —
darbo atitikimo teorijos mokslingje literatiiroje re-
miamasi Edwards (1991) pateikta samprata. Auto-
rius iSskiria dvi atitikimo darbui sampratas: porei-
kiy — apripinimo ir reikalavimy — gebéjimy atitiki-
ma. Sios sampratos atitinka papildoma atitikima, su-
vokiama kaip mainus turimais resursais tarp asmens
ir aplinkos, vienai Saliai suteikiant tai, ko triiksta ki-
tai, ir atvirksciai. Vadinasi, atitikimas egzistuos, kai
darbo charakteristikos patenkins darbuotojo porei-
kius (poreikiy — apripinimo atitikimas) ir / arba dar-
buotojas turés tinkamy sugeb¢jimy efektyviai atlik-
ti darbg (reikalavimy — gebéjimy atitikimas) (Ed-
wards, 1991). Reikalavimy — gebéjimy atitikimas
suprantamas kaip darbuotojy ziniy, jglidziy ir gebé-
jimy atitikimas darbo reikalavimams. Tai darbuoto-
jo gebéjimai, iSsilavinimas, patirtis, o darbo reika-
lavimai yra darbo krivis, darbo atlikimo reikalavi-
mai, kasdienés uzduotys. Poreikiy — apriipinimo ati-
tikimas atskleidzia, kiek darbo resursai atitinka dar-
buotojo poreikius (Boon, Biron, 2016). Darbuoto-
ju poreikiai — tai vertybés, tikslai, interesai, psicho-

loginiai poreikiai. Darbo apripinimo samprata api-
ba, mokymus, paaukstinimo galimybes, pripazini-
ma, geras darbo saglygas, sprendimy priémimo laisve
(Cable, DeRue, 2002; Muchinsky, Monahan, 1987).
Reikalavimy — gebé¢jimy atitikimas yra labiau su-
telktas j darba, o poreikiy — apriipinimo atitikimas —
] darbuotoja, jo poreikius. Asmens — darbo atitiki-
mas, suvokiamas per reikalavimy — geb¢jimy atitiki-
mo samprata, yra dazniausiai pasitelkiamas organi-
zacinéje psichologijoje ir zmogiskyjy istekliy vady-
bos tyrimuose ieskant, verbuojant ir atrenkant kandi-
datus (Caldwell, O’Reilly, 1990; O’Reilly, Chatman,
Caldwell, 1991).

Asmens — profesijos atitikimas

Asmens — profesijos atitikimas yra placiau-
sia asmens — aplinkos atitikimo dimensija (Kristof,
1996). Pastaraisiais deSimtmeciais susidoméjimas
asmens atitikimu profesijai padidéjo, manoma, kad
ateityje jis tik augs. Pasikeitus psichologiniam kon-
traktui tarp darbuotojo ir darbdavio, nebesitikima il-
galaikio tarpusavio bendradarbiavimo, o atsakomy-
bé uz karjerg yra perkeliama ant darbuotojo peciy
(Cavanaugh, Noe, 1999). Darbuotojai vis labiau ta-
patinasi su savo profesija, o ne su organizacija, ku-
rioje tuo metu dirba. Vis délto paskutiniu metu nau-
juju karjeros teorijy atstovai (Krumboltz, 2009; Pri-
or, Bright, 2014) pastebi, kad atitikimo tarp asmens
ir jo profesijos paieska néra sekmingos karjeros indi-
katorius. Gali buti, kad atitikimo teorija nepaiso di-
namisky ir daznai sunkiai prognozuojamy reiskiniy
itakos, pavyzdziui, neplanuoty jvykiy karjeros kely-
je (Krumboltz, 2009; Kim ir kt., 2018). Kita vertus,
individai skatinami prisiimti asmening atsakomybe
aktyviai kuriant karjera ir neapsiribojant konkrecia
organizacija, o tai dar labiau apsunkina vertingy dar-
buotojy iSlaikymg. Vadinasi, galima numanyti, kad
gerg atitikimg su profesija jauciantis darbuotojas or-
ganizacijoje, kuri padeda i$pildyti profesinius lukes-
Cius, jausis laimingesnis ir iSliks ilgiau nei tokio ati-
tikimo su profesija ir palaikymo organizacijoje ne-
jauciantis darbuotojas. Pats asmens — profesijos ati-
tikimas yra suvokiamas kaip asmens interesy suderi-
namumas su darbo aplinkos charakteristikomis (Ho-
lland, 1985). Psichologas Hollandas (1973, 1985)
buvo pirmasis, kuris bandé iSplétoti asmens atitiki-
mo profesijai jvertinima. Jis teigé, kad individy pro-
fesinis pasitenkinimas, stabilumas ir pasiekimai yra
nulemti atitikimo tarp individo interesy ir profesinés
aplinkos. Tyré¢jas iSkélé mintj, kad Zzmogus renkasi
profesija pagal savo asmenybe, kuri gali biiti nusta-
tyta jvertinus jo interesus (Holland, 1973). Vadinasi,
atitikimas yra vertinamas pagal tai, kaip asmens in-
teresai ir polinkiai dera su darbo aplinkos charakte-
ristikomis.



Asmens — darbinés aplinkos atitikimo
dimensijy tarpusavio rysiai ir sasajos su
darbuotojuy nuostatomis

Nors iSskiriamos atskiros asmens — darbi-
nés aplinkos atitikimo formos, taciau Sios dimensi-
jos yra tarpusavyje susijusios ir daro viena kitai jta-
ka. Asmens veikimas darbinéje aplinkoje prasideda
dar prie§ jzengiant | organizacijg, t. y. jau pasiren-
kant profesija. Autoriai Feldman ir Ng (2007) paste-
bi, kad galéjimas pasiekti asmens — profesijos ati-
tikimg yra svarbi sglyga didesniam asmens atitiki-
mui su darbu ir organizacija. Autoriai teigia, kad ne-
pakankamas darbuotojy interesy, jgudziy ir verty-
biy atitikimas su kitais tos pacios profesijos atsto-
vais salygoja ne tokia sekmingg asmens karjera toje
srityje. Be to, manoma, kad asmuo nepasiekia atiti-
kimo su darbu ir organizacija tol, kol néra pasiektas
tam tikras atitikimo su profesija lygis (Feldman, Vo-
gel, 2009). Tikétina, kad asmuo, turintis zema atiti-
kimo su profesija lygj, neturés itin aukSto atitikimo
su darbu ir organizacija (Feldman, Vogel, 2009), to-
dél svarstoma, kad egzistuoja teigiamas rysys tarp
asmens — profesijos atitikimo ir asmens — organi-
zacijos bei asmens — darbo atitikimo. Tyrimai rodo,
kad asmens atitikimas organizacijai ir darbui yra su-
sije — didéjant asmens — organizacijos atitikimui, di-
déja asmens — darbo atitikimas (Lauver, Kristof —
Brown, 2001; O’Reilly ir kt., 1991). Organizacijoje,
kurios darbuotojai jaucia aukstg atitikima su jos ver-
tybémis, informacija yra geriau perduodama ir su-
prantama, mazg€ja nesusipratimy, yra geresné komu-
nikacija ir supratimas tarp organizacijos nariy (Ca-
ble, Edwards, 2009). Auksto asmens — organizacijos
atitikimo aplinkoje yra sukuriamos palankesnés sg-
lygos poreikiy — apripinimo ir reikalavimy — gebéji-
my atitikimui sukurti (Boon, Biron, 2016). Be to, or-
ganizacijoje esanti atlygio sistema yra nulemta jos
vertybiy, tai pat kaip ir darbuotojo vertybiy sistema
daro jtaka jo poreikiams, vystomy jgiidziy pasirin-
kimui. Tad nors konceptualiai asmens — organizaci-
jos ir asmens — darbo atitikimo sampratos skirtingos,
taciau jos susijusios tiek, kiek vertybés atspindi or-
ganizacijos atlygio sistema, reikalavimus darbuoto-
jams, darbuotojo poreikius ir gebé&jimus. Vadinasi,
formuluojama hipotezé:

H1: Egzistuoja teigiamas rySys tarp asmens —
profesijos, asmens — organizacijos ir asmens — dar-
bo atitikimo.

Yra atlikta nemazai tyrimy, atskleidzian-
¢iy asmens — darbinés aplinkos atitikimo rySius su
skirtingais darbuotojy nuostaty ir elgesio aspektais.
Mokslingje literatiiroje teoriniai ir empiriniai jrody-
mai atskleidzia, kad, esant didesniam asmens — dar-
binés aplinkos atitikimui, didéja darbuotojy pasiten-
kinimas darbu. Kristof-Brown ir kolegy (2005) me-

8

taanalizés duomenimis, tarp asmens — darbo bei as-
mens — organizacijos atitikimo ir pasitenkinimo dar-
bu yra pakankamai stiprus teigiamas rysys (r = 0,56;
r = 0,44). Tyrimai asmens — profesijos atitikimo sri-
tyje taip pat pateikia empiriniy jrodymy apie kons-
trukto sgsajas su pasitenkinimu darbu. Asmens atiti-
kimas profesija tiesiogiai siejamas su didesniu dar-
buotojo pasitenkinimu darbu dél logiskai kylancios
prielaidos, kad zmogus, veikdamas jo interesus ati-
tinkancioje darbo aplinkoje, jausis labiau patenkin-
tas ir savo darbu. Vadinasi, bus tikrinama kita hipo-
teze:

H2: Didéjant asmens — organizacijos, as-
mens — darbo ir asmens — profesijos atitikimui, dide-
Jja darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Asmens — darbinés aplinkos atitikimas taip
pat siejamas su organizacijoms svarbia darbuotojy
nuostata — ketinimu iSeiti i§ darbo. Tyrimai atsklei-
dzia esant atvirkstinj ry§j tarp asmens — organizaci-
jos ir asmens — darbo atitikimo bei ketinimo iseiti
1§ darbo (Kristof- Brown ir kt., 2005). Beveik netir-
tas asmens — profesijos atitikimo rySys su Sia nuosta-
ta. Hough su kolegomis (2001) istyre, kad egzistuo-
jarysys (r=0,29) tarp atitikimo profesijai ir darbuo-
tojy kaitos. Taciau triiksta tyrimy asmens — profesi-
jos atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo rySiui nusta-
tyti. Formuluojama hipotezé:

H3: Didéjant asmens — organizacijos, as-
mens — darbo ir asmens — profesijos atitikimui, ma-
zéja darbuotojy ketinimas iseiti is darbo.

Tyrimo metodika

Siekiant iSsikelto tyrimo tikslo buvo pasi-
rinktas kiekybinis tyrimo metodas. Tyrimo uzdavi-
niams jgyvendinti pasitelkti skirtingi statistinés ana-
lizés metodai. RySiams tarp asmens — profesijos, as-
mens — organizacijos, asmens — darbo atitikimo bei
pasitenkinimo darbu ir ketinimo iseiti i§ darbo buvo
naudojamas Spearmano ranginés koreliacijos koe-
ficientas. Norint patikrinti asmens — profesijos, as-
mens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimo tin-
kamuma prognozuoti pasitenkinimg darbu bei keti-
nimg iseiti 1§ darbo pasitelkta tiesiné regresiné ana-
lizé. Netiesioginiams prognostiniams rySiams tarp
kintamyjy nustatyti buvo pasitelkta hierarchiné re-
gresiné analizé. Hipotezéms tikrinti buvo taikomas
alfa = 0,05 statistinio reikSmingumo lygmuo.

Tyrimo anketa sudaryta i§ keliy skaliy. As-
mens — darbo atitikimas buvo tiriamas pasitelkiant
Cable ir DeRue (2002) modifikuotg ir adaptuotg ska-
lg, kuri yra sudaryta i§ dviejy daliy: pirmi trys teigi-
niai, skirti jvertinti poreikiy — geb¢jimy atitikimui,
kiti trys teiginiai — reikalavimy — geb¢jimy atitiki-
mui. Suvokiamas asmens — organizacijos vertybiy
atitikimas buvo vertinamas panaudojant Cable ir De-



Rue (2002) trijy teiginiy skale, kuri yra skirta suvo-
kiamam atitikimui tarp asmens ir organizacijos ver-
tybiy jvertinti. Suvokiamam asmens — profesijos ati-
tikimui tirti buvo taikytaVogel ir Feldman (2009) tri-
ju teiginiy skalé. Tyrime matuotas bendras darbuoto-
ju pasitenkinimas darbu naudojant Cammann, Fich-
man, Jenkins ir Klesh (1983) trijy teiginiy skale. Ke-
tinimui iSeiti i§ darbo tirti buvo pasitelkta O*Reilly,
Chatman ir Caldwell (1991) skalé. Atsakant j visus
anketos klausimus respondenty buvo prasoma pazy-
méti labiausiai jiems tinkantj atsakymy variantg Li-
kerto skaléje nuo visiskai nesutinku (1) iki visiskai
sutinku (5).

Tyrimui buvo pasirinkta Lietuvos draudimo
imon¢. Draudimo rinka nuolat pleciasi, taciau triiks-
ta lojaliy darbuotojy, pastebima gana didelé darbuo-
tojy kaita. Todél yra svarbu istirti, kaip asmens —
aplinkos atitiktys susijusios su darbuotojy kaitai
svarbiais veiksniais — pasitenkinimu darbu ir ketini-
mu i8 jo iSeiti. Tyrimas buvo atliekamas 2018 sau-
sio — vasario meénesiais. J[monéje dirba 116 jvairias
pareigas einancias darbuotojy, tyrime dalyvavo 91
darbuotojas.

Asmens — darbinés aplinkos atitikimo rysiai
su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i$
darbo

Pirmiausia buvo atlikta koreliaciné kintamy-
ju analizé iSsikeltoms hipotezéms H1, H2 ir H3 pa-
tikrinti. Kaip matyti i§ 1 lentelés duomeny, beveik
tarp visy kintamyjy nustatyti statistiskai reikSmingi
ry$iai. Paaiskéjo, kad asmens — profesijos atitikimas
vidutiniSkai stipriai susij¢s su abiem asmens — darbo
atitikimo formomis: poreikiy — apripinimo atitikimu
(r=0,571, p <0,01) ir reikalavimy — gebéjimy ati-
tikimu (r = 0,455, p < 0,01). PanaSaus stiprumo ry-
Siais asmens — profesijos atitikimas susijes ir su as-
mens — organizacijos atitikimu (r = 0,494, p <0,01).
Koreliacinés kintamyjy analizés rezultatai taip pat
atskleide, kad, didéjant asmens — organizacijos ati-

tikimui, did¢ja asmens — darbo atitikimas. Atitiki-
mas organizacijai vidutiniSkai stipriai susij¢s su rei-
kalavimy — geb¢jimy atitikimu (r = 0,443, p < 0,01)
ir kiek silpniau su poreikiy — apriipinimo atitikimu
(r= 0,355, p <0,01). Be to, taip pat nustatytas nors
ir silpnas, bet vis délto statistiSkai reikSmingas rysys
(r=0,234, p <0,05) tarp abiejy asmens — darbo ati-
tikimo formy. Vadinasi, pirmoji hipotezé H1 visiskai
patvirtinta — egzistuoja teigiamas rySys tarp visy as-
mens — aplinkos atitikimo dimensijy.

Toliau tyrime buvo tikrinama antroji hipote-
z¢ H2, teigianti, kad tarp asmens — aplinkos atitiki-
mo dimensijy ir pasitenkinimo darbu egzistuoja tei-
giamas rysys. Tarp kintamyjy buvo nustatyti viduti-
nio stiprumo rysiai. Didéjant asmens atitikimui orga-
nizacijai, darbui ir profesijai did¢ja pasitenkinimas
darbu (atitinkamai r = 0,449, p < 0,01; r = 0,747,
p<0,01;r=0,332,p<0,01;r=0,539 p <0,01. Ty-
rimas atskleid¢, kad su pasitenkinimu darbu stipriau-
siai susijes poreikiy — apriipinimo atitikimas, o sil-
pniausiai reikalavimy — gebéjimy atitikimas. Antroji
hipotez¢ H2 visiSkai patvirtinta, nes visos asmens —
aplinkos atitikimo dimensijos statistiSkai reikSmin-
gai susijusios su pasitenkinimu darbu.

Toliau buvo tiriami asmens — aplinkos atitiki-
mo dimensijy rysiai su darbuotojy ketinimu iseiti i$
darbo. Kaip matyti i§ 1 lentelés duomeny, stipriau-
siai su ketinimu iSeiti i§ darbo susijes poreikiy — ap-
ripinimo atitikimas (r = -0,663, p < 0,01), nors su
kita asmens — darbo atitikimo forma (reikalavimy —
gebéjimy atitikimu) Si darbuotojy nuostata apskritai
nerodé statistiskai reikSmingo rysio (r =- 0,135, p =
0,202). Nustatyta, kad darbuotojy ketinimas iSeiti i$
darbo vidutiniskai stipriai susij¢s su asmens atitiki-
mu profesijai (r = -0,431, p < 0,01) ir kiek silpniau
su atitikimu organizacijai (r = -0,312, p < 0,01). Va-
dinasi, trecioji tyrime iSkelta hipotezé H3 beveik iki
galo patvirtinta — egzistuoja rySys tarp visy asmens —
aplinkos atitikimo dimensijy (iSskyrus reikalavimy —
gebéjimy atitikima) ir ketinimo iSeiti i§ darbo.

1 lentele
Kintamyjy tarpusavio koreliacijos
Reikalavimy — Asmens —or- Asmens— Pasiten- Ketinimas
Kintamieji gebéjimy atiti- ganizacijos profesijos kinimas iSeiti i§
kimas atitikimas  atitikimas  darbu darbo
Poreikiy — apriipinimo atitikimas 0,234* 0,355%* 0,571%* 0,747*%* -0,663**
Reikalavimy — gebéjimy atitikimas - 0,443 ** 0,455%* 0,332%* ;& (1)32502
Asmens — organizacijos atitikimas - - 0,494** 0,499**  -0,312%*
Asmens — profesijos atitikimas - - - 0,539**  -0,431%*
Pasitenkinimas darbu - - - - -0,648%*

*Koreliacija statistiskai reikSminga, kai p < 0,05
** Koreliacija statistiSkai reik§minga, kai p < 0,01



Netiesioginiai asmens — darbinés aplinkos
atitikimo dimensijy rySiai su darbuotoju
pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§
darbo

Buvo atlikta tiesiné regresiné analizé siekiant
i$siaiskinti, kaip asmens — aplinkos atitikimo dimen-

sijos prognozuoja darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
ketinima iSeiti i§ darbo.

2 lentelé

Pasitenkinima darbu ir ketinimg iSeiti i§ darbo prognozuojancios asmens —
aplinkos atitikimo dimensijos

Pasitenkinimas darbu

Ketinimas iSeiti i§ darbo

Kintamieji Standartizuoti B koeficientai
Poreikiy — apriipinimo atitikimas 0,674** -0,583%*
Reikalavimy — gebéjimy atitikimas 0,076 0,097
Asmens — organizacijos atitikimas 0,161* 0,030
Asmens — profesijos atitikimas 0,023 -0,093
R? 0,632%* 0,384**

**StatistiSkai reik§mingas rodiklis, kai p < 0,01
*Statistiskai reik§mingas rodiklis, kai p < 0,05

Tiriant asmens — aplinkos atitikimo dimensi-
ju prognostinius rysius su pasitenkinimu darbu, i$-
aisk¢jo, kad reikalavimy — gebéjimy ir asmens —
profesijos atitikimas neturi statistiSkai reikSmingos
prognostinés reikSmés Siai nuostatai (2 lentelé). Ta-
¢iau poreikiy — apriipinimo ir asmens — organizaci-
jos atitikimas leidzia numatyti pasitenkinimg darbu.
Kintamieji Sioje regresijos lygtyje leido prognozuo-
ti 63 proc. pasitenkinimo darbu variacijos. Taip pat
matyti, kad pasitenkinimas darbu yra labiau susijgs
su poreikiy — apriipinimo atitikimu (B = 0,674), o
ne su asmens — organizacijos atitikimu (f = 0,161).
Duomeny analizé taip pat atskleide, kad tik porei-
kiy — aprupinimo atitikimas statistiSkai reikSmingai
prognozuoja darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo, $i
dimensija paaiskina 38 proc. ketinimo iseiti i§ dar-
bo kintamojo variacijos. Reikalavimy — gebégjimy,

asmens — organizacijos ir asmens — profesijos ati-
tikimas neturi statistiskai reik§mingos prognostinés
vertés darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo.

Toliau tyrime buvo nuspresta atlikti i§sames-
n¢ asmens — aplinkos atitikimo rysio su pasitenkini-
mu darbu ir ketinimu iSeiti i§ darbo analize. Moks-
lingje literatliroje daznai plétojama idéja, kad as-
mens — aplinkos atitikimo poveikis kai kurioms dar-
buotojy nuostatoms yra sudétingesnis nei paprastas
tiesioginis. Tyrime nuspresta patikrinti prielaida, kad
pasitenkinimas darbu veikia ry$j tarp poreikiy — ap-
ripinimo atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo. Tyri-
mui pasitelktas Baron ir Kenny (1986) rekomenduo-
tas buidas, pritaikant daugialypj hierarchinés regresi-
jos modelj, kai kintamieji j regresijos lygtj jtraukia-
mi etapais.

3 lentelé

Pasitenkinimo darbu poveikis rySiui tarp poreikiy — apriipinimo atitikimo ir
ketinimo iSeiti i$§ darbo

Kintamieji Standartizuoti § koeficientai R?

1 etapas

Amzius 0,045

Stazas -0,105 0,008

2 etapas

Poreikiy — apriipinimo atitikimas -0,638**

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

3 etapas

Pasitenkinimas darbu -0,358*

Poreikiy — apriipinimo atitikimas -0,354*

AR? 0,050*
0,439*

*Statistiskai reikSmingas rodiklis, kai p<0,05
**StatistiSkai reik§mingas rodiklis, kai p<0,01
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Kaip matyti 3 lentel¢je, pirmame etape jtrauk-
ti kontroliniai kintamieji — respondenty amzius ir
darbo stazas organizacijoje — statistiSkai reikSmin-
go prognostinio poveikio darbuotojy ketinimui iSei-
ti i§ darbo neturéjo. Antru etapu jrasytas nepriklau-
somas kintamasis, t. y. poreikiy — apripinimo atiti-
kimas, statistiSkai reikSmingai prognozavo ketinimag
iSeiti 1§ darbo. Treciame etape | lygti jtraukus pasi-
tenkinimg darbu, poreikiy — aprpinimo atitikimas
vis tiek statistiSkai reikSmingai prognozavo ketini-
mg iSeiti i§ darbo, taciau galima stebéti, kad standar-
tizuotas beta koeficientas poreikiy — apriipinimo ati-
tikimui sumazejo 45 proc., vadinasi, remiantis iSsa-
mesne duomeny analize, galima daryti iSvada, kad
poreikiy — apriipinimo atitikimas turi tiesioginj pro-
gnostinj poveikj darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo,
Sis rySys yra tik i§ dalies veikiamas darbuotojy pasi-
tenkinimo darbu.

Analizuojant duomenis iskilo pagrjstas klau-
simas, kodé¢l asmens atitikimas profesijai, turintis
stipresnj koreliacinj ry$j su tiriamomis darbuotojy
nuostatomis nei asmens atitikimas organizacijai, ne-
prognozavo nei pasitenkinimo darbu, nei ketinimo

iSeiti 1§ darbo. Galbiit asmens — profesijos atitikimo
poveikis darbuotojy nuostatoms yra veikiamas kity
asmens — aplinkos atitikimo dimensijy. Be to, auto-
riai Vogel ir Feldman (2009) nustaté, kad asmens —
profesijos atitikimo rySys su darbuotojy nuostato-
mis buvo i§ esmés veikiamas asmens — organizacijos
ir asmens — darbo atitikimo. Tode¢l papildomai nu-
spresta istirti Siuos rysius:

1. Asmens — profesijos atitikimo ir pasitenkinimo
darbu rySys yra netiesioginis, jis veikiamas as-
mens — organizacijos atitikimo (A — P atitikimas
---- A — O atitikimas ---- Pasitenkinimas darbu).

2. Asmens — profesijos atitikimo ir pasitenkinimo
darbu rySys yra netiesioginis, jis veikiamas po-
reikiy — apriipinimo atitikimo (A — P atitikimas
---- P — A atitikimas ---- Pasitenkinimas darbu).

3. Asmens — profesijos atitikimo ir ketinimo iSei-
ti 1§ darbo rySys yra netiesioginis, jis veikiamas
poreikiy — apriipinimo atitikimo (A — P atitiki-
mas ---- P — A atitikimas ---- Ketinimas iSeiti i§
darbo).

Pirmiausia tikrinta 1 prielaida A — P atitikimas

---- A — O atitikimas ---- Pasitenkinimas darbu.

4 lentelé

Asmens — organizacijos poveikis rySiui tarp asmens — profesijos atitikimo
ir pasitenkinimo darbu

Kintamieji Standartizuoti p koeficientai R?

1 etapas

Amzius 0,158

Stazas -0,011 0,023

2 etapas

Asmens — profesijos atitikimas 0,494**

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

3 etapas

Asmens — organizacijos atitikimas 0,338*

Asmens — profesijos atitikimas 0,350%*

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

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

Kontrolei jtraukti kintamieji — amzius ir sta-
zas — neparodé¢ statistiSkai reikSmingo determinaci-
jos koeficiento (4 lentel¢). Antrame etape jtraukus
asmens — profesijos atitikimg paaiskéjo, kad §i atiti-
kimo dimensija statistiSkai reikSmingai prognozavo
priklausomajj kintamajj ir leido numatyti 24,7 proc.
pasitenkinimo darbu variacijos. Trefiame etape
itraukus asmens — organizacijos atitikima gauta, kad
visi kintamieji kartu Sioje lygtyje prognozuoja 33,9
proc. pasitenkinimo darbu variacijos. Kaip matyti,
ivedus asmens — organizacijos atitikima, asmens —
profesijos atitikimas vis tiek statistiSkai reikSmin-
gai prognozavo priklausomg kintamajj. Galima teig-

ti, kad asmens atitikimas organizacijai tik 1§ dalies
veikia ry§j tarp asmens — profesijos atitikimo ir pa-
sitenkinimo darbu. Asmens atitikimas profesijai (kai
kontroliuojamas tik asmens — organizacijos atitiki-
mo poveikis) turi tiesioginj poveikj darbuotojy pa-
sitenkinimui darbu, be to, atitikimas profesijai Siek
tiek geriau prognozuoja (B = 0,350) pasitenkinima
darbu nei atitikimas organizacijai (f = 0,338).

Toliau buvo tikrinama 2 prielaida, kad po-
reikiy — apriipinimo atitikimas veikia ry§j tarp as-
mens — profesijos atitikimo ir pasitenkinimo darbu
(5 lentelé).
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5 lentelé

Poreikiy — apriipinimo atitikimo poveikis rysiui tarp asmens —
profesijos atitikimo ir pasitenkinimo darbu

Kintamieji Standartizuoti  koeficientai R?

1 etapas

Amzius 0,158

Stazas -0,011 0,023

2 etapas

Asmens — profesijos atitikimas -0,494**

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

3 etapas

Asmens — profesijos atitikimas 0,122

Poreikiy — apriipinimo atitikimas 0,732%%*

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

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

Pirmame etape jtraukti kontroliniai kintamie-
ji—amzius ir darbo stazas — nerodé¢ statistiskai reiks-
mingos prognozeés. Antrame etape jtrauktas atitiki-
mas profesijai statistiSkai reikSmingai prognozavo
priklausomg kintamajj ir paaiskino 24,7 proc. pa-
sitenkinimo darbu variacijos. Tre¢iame etape jtrau-
kus poreikiy — apriipinimo atitikimg, matyti, kad as-
mens — profesijos atitikimas jau neprognozavo pasi-
tenkinimo darbu, o kintamieji Sioje lygtyje leido nu-

matyti 62 proc. pasitenkinimo darbu variacijos. Prie-
laida, kad rySys tarp asmens — profesijos atitikimo
ir pasitenkinimo darbu yravisiskai veikiamas porei-
kiy — apriipinimo atitikimo, pasitvirtino.

Buvo patikrinta paskutiné prielaida, teigian-
ti, kad atitikimo profesijai rySys su ketinimu iseiti
i§ darbo yra veikiamas poreikiy — apriipinimo atiti-
kimo.

6 lentelé

Poreikiy — aprapinimo atitikimo poveikis rysiui tarp asmens —
profesijos atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo

Kintamieji Standartizuoti B koeficientai R?

1 etapas

Amzius 0,045

Stazas -0,105 0,08

2 etapas

Asmens — profesijos atitikimas -0,378%*

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

3 etapas

Asmens — profesijos atitikimas -0,071

Poreikiy — apriipinimo atitikimas -0,602**

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

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

Pirmame etape kontroliniai kintamieji nero-
de statistiskai reikSmingo determinacijos koeficien-
to. Antrame etape jtrauktas atitikimas profesijai sta-
tistiSkai reikSmingai prognozavo ketinima iseiti i$
darbo, kintamieji Sioje lygtyje paaiskino 13,9 proc.
priklausomo kintamojo variacijos. Tre¢iame etape |
analize jtraukus poreikiy — apriipinimo atitikima, ati-
tikimas profesijai jau neleido statistiskai reik§mingai
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prognozuoti ketinimo iseiti i§ darbo (6 lentelé). Ana-
lizé patvirtino, kad rySys tarp asmens — profesijos
atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo yra i$ esmés vei-
kiamas poreikiy — apripinimo atitikimo.

Sujungus visy regresiniy analiziy rezultatus,
gautus rysius tarp kintamyjy galima pavaizduoti to-
kia schema:



Poreikiy —
apripinimo
atitikimas

Asmens —
profesijos

atitikimas

Asmens —
organizacijos
atitikimas

Ketinimas
iSeiti 18§
darbo

Pasitenkini-
mas darbu

1 pav. Nustatyty rysiy tarp kintamyjy schema

Diskusija ir iSvados

Siame tyrime analizuojami klausimai buvo
formuluojami remiantis prielaida, kad asmens —
aplinkos atitikimas yra daugialypis konceptas, ku-
rio dimensijos sgveikauja ir daro jtaka viena kitai
taip, kaip ir individo suvokimas apie atitikima dar-
bo aplinkai formuoja su darbu susijusias jo nuosta-
tas. Dél Sios priezasties tyrime siekta integruotai i$-
tirti tris asmens — darbinés aplinkos atitikimo dimen-
sijas, siekiant atsakyti j probleminj klausima, koks jy
tarpusavio ry8ys ir poveikis darbuotojo nuostatoms.

Pirmoji hipotezé teigé, kad egzistuoja teigia-
mas ryS8ys tarp visy trijy asmens — aplinkos atitiki-
mo dimensijy. Nustatyta, kad atitikimas profesijai
vidutiniSkai stipriai susij¢s su abiem asmens — or-
ganizacijos ir asmens — darbo atitikimo formomis.
Bene vienintelis panaSus tyrimas yra atliktas Vogel
ir Feldman (2009), jo rezultatai taip pat atskleidzia
vidutiniskai stiprius ry$ius tarp tirty kintamyjy. Ati-
tikimas profesijai gali buti svarbi saglyga geresniam
asmens — organizacijos ir asmens — darbo atitikimui
pasiekti (Feldman, Ng, 2007). Kitaip tariant, zmo-
gus, nejauciantis atitikimo pasirinktai profesijai, ne-
bus tiek s¢kmingas konkrecioje organizacijoje, kiek
galéty buti, jeigu pasirinkta profesija pakankamai
gerai atitikty jo interesus. Net jeigu darbuotojas tu-
rés puikiy jgudziy atlikti darbo uzduotis, taciau orga-
nizacijos vertybés nederés su jo profesijos deklaruo-
jamomis vertybémis, vargu ar zmogus pasieks auks-
ta atitikimg organizacijai. Todél, kaip buvo pasiiilyta
Feldman ir Ng (2007), gali buti, kad asmens — pro-
fesijos atitikimas turi ,,luby efektg* aukstam atitiki-
mui su darbu ir organizacija pasiekti. Nustatyta, kad
asmens — profesijos atitikimas stipriausiai susij¢s su
poreikiy — apripinimo atitikimu. Natiiralu, kad indi-
vidy atitikimas profesijai sietinas su individualiy po-
reikiy patenkinimu, nes zmonés investuoja laika ir
energijg ] pasirinktg profesijg tam, kad i$ dalies pa-
tenkinty savo poreikius (Cable, DeRue, 2002).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad, didéjant as-
mens — organizacijos atitikimui, didéja asmens —
darbo atitikimas. Koreliaciniy ry$iy stiprumas Siame
tyrime panasus j Vogel ir Feldman (2009) tyrimo re-
zultatus (r = 0,55 poreikiy — apriipinimo atitikimas;
r= 0,42 reikalavimy — gebéjimy atitikimas), taciau i$
esmes skiriasi nuo Lauver ir Kristof- Brown (2001)
(r=0,18) bei O’Reilly ir kolegy (1991) gauty rezul-
taty (r = 0,16). Nors jvairiy tyrimy rezultatai atsklei-
dzia skirtingo stiprumo rysius tarp kintamyjy, taciau
visuose tyrimuose jie statistiSkai reik§mingi. Aplin-
koje, kurioje vyrauja aukstas asmens — organizacijos
vertybiy atitikimas, komunikacija tarp nariy vyksta
greiciau ir s€kmingiau, tad yra sukuriamos palankes-
nés sglygos poreikiy — apripinimo ir reikalavimy —
gebéjimy atitikimui sukurti (Boon, Biron, 2016). Be
to, galima teigti, kad vertybés daro jtaka organizaci-
jos atlygio sistemai ir darbuotojo poreikiams.

Tyrime buvo iSkelta hipotezé, kad asmens —
aplinkos atitikimas susijes su pasitenkinimu darbu ir
ketinimu i§ jo iSeiti. Sie rySiai fiksuojami daugelio
autoriy tyrimuose, tai yra viena pagrindiniy susido-
méjimo asmens — aplinkos atitikimo konceptu prie-
zaséiy tarp mokslininky. Tyrime gauti vidutinio sti-
prumo ry$iai tarp asmens — organizacijos atitikimo
ir pasitenkinimo darbu (r = 0,499) bei ketinimu is-
eiti i$ darbo (r = -0,312). O’Reilly ir kolegy (1991)
tyrime atskleistas kiek silpnesnis rySys su pasiten-
kinimu darbu (r = 0,35) ir panaSus su ketinimu i$ei-
ti 1§ darbo (r = -0,37). Labai panasiis rezultatai gau-
ti Kristof- Brown ir kolegy (2005) tyrime — nustaty-
tas vidutiniskai stiprus rySys su pasitenkinimu darbu
(r = 0,44) ir kiek silpnesnis rySys su ketinimu iSei-
ti i$ darbo (r =-0,35). Tyrimo duomenys atskleidzia,
kad kuo labiau darbuotojai jaucia atitikimg tarp savo
ir organizacijos vertybiy, tuo labiau jie yra patenkin-
ti darbu ir tuo maziau nori i$ jo iSeiti. Besikeician-
¢ios aplinkos salygomis tampa vis svarbiau priimti
darbuotoja ne tik pagal jo atitikima konkrecios dar-
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bo vietos reikalavimams, bet ir pagal tai, kaip jis ati-
tinka organizacija, nes reikalavimai darbo vietai gali
nuolatos kisti, o darbuotojas toje pacioje organizaci-
joje laikui bégant gali eiti jvairias pareigas.

Asmens — darbo atitikimas Siame tyrime buvo
tirlamas pasitelkiant dvi konceptualias sampratas —
tradiciSkai taikomga reikalavimy — gebéjimy ir reciau
tirlamg poreikiy — apriipinimo atitikimg. Tyrimo re-
zultatai parod¢, kad Sios dvi tos pacios dimensijos
formos turéjo skirtinga poveikj darbuotojy nuosta-
toms. Nors asmens — darbo atitikimas tradiciskai
yra suvokiamas per reikalavimy — gebéjimy atitiki-
ma, taciau, zitirint i§ darbuotojo perspektyvos, porei-
kiy — apriipinimo atitikimas yra reik§Smingesnis (Ca-
ble, DeRue, 2002). Sio tyrimo rezultatai patvirtina
idéja, kad bene didziausia paskata Zmonéms uzimti
tam tikrg pozicijg yra biitent organizacijos teikiama
atlygio sistema, kitaip tariant, organizacijos sugebé-
jimas patenkinti darbuotojo poreikius. Kaip tik po-
reikiy — apripinimo atitikimo ir pasitenkinimo darbu
rySys (r = 0,747) buvo stipriausias, palyginti su ki-
tomis atitikimo dimensijomis. Be to, poreikiy — ap-
ripinimo atitikimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo rysys
(r = -0,663) taip pat buvo stipriausias, palyginti su
kitomis atitikimo dimensijomis. Vienintelé asmens —
darbo atitikimo dimensija (reikalavimy — gebéjimy
atitikimas) buvo susijusi tik su pasitenkinimu dar-
bu (r = 0,332), su ketinimu iseiti i§ darbo rySys ne-
nustatytas (p > 0,05). Panasiis rezultatai gauti ir i$
Kristof-Brown ir kolegy (2005) metaanalizés duo-
meny, kurie atskleidZzia stipresnius rysius tarp porei-
kiy — apriipinimo atitikimo ir pasitenkinimo darbu
(r =0,61) bei ketinimo iSeiti i§ darbo (r = 0,50) nei
reikalavimy — gebéjimy atitikimo su tais pacias kin-
tamaisiais (r = 0,41; r = 0,23). Galima daryti iSvada,
kad reikalavimy — geb¢jimy atitikimas yra svarbes-
nis organizacijai, nes jis tiesiogiai parodo, kaip ge-
rai darbuotojas gali atlikti jam skirtas uzduotis, ta-
¢lau neturés reikSmeés darbuotojy ketinimams iSeiti
i§ darbo.

Tyrime taip pat nustatyta, kad atitikimas pro-
fesijai turi teigiamg rysj su pasitenkinimu darbu (r =
0,54) ir neigiama su darbuotojy ketinimu iseiti i§ dar-
bo (r = -0,43 ). Panasiis rezultatai gauti ir Feldman
bei Vogel (2009) (pasitenkinimo darbu r = 0,59, ke-
tinimo iSeiti r = -0,58) tyrime. Atitikimas profesijai
statistiSkai reikSmingai susijes su abiem darbuotojy
nuostatomis

Tyrime taip pat buvo aiSkinamasi, kuri as-
mens — aplinkos atitikimo dimensija geriausiai nu-
mato darbuotojy pasitenkinimg darbu ir ketinimg i$
jo iSeiti. Regresinés analizés rezultatai parodé, kad
statistiSkai reikSmingg vert¢ prognozuojant pasiten-
kinimg darbu turéjo asmens — organizacijos ir po-
reikiy — apripinimo atitikimas, taciau atitikimo or-
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ganizacijai reik§mé buvo mazesné, palyginti su po-
reikiy — apriipinimo atitikimu. o Tai atskleidzia, kad
darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, kai or-
ganizacija sugeba patenkinti jy individualius porei-
kius negu tuomet, kai jy vertybés yra panasios j or-
ganizacijos. Artimiausias Siam tyrimui yra autoriy
Cable ir DeRue (2002) darbas, kurio rezultatai taip
pat rodo didesnj nei atitikimo organizacijai prognos-
tinj poreikiy — apripinimo atitikimo poveikj pasiten-
kinimui darbu. Kaip ir $iame tyrime, reikalavimy —
gebéjimy atitikimas neprognozavo pasitenkinimo
darbu. Tyrimo rezultatai patvirtina Cable ir DeRue
(2002) isvada, kad darbuotojy pasitenkinimas dar-
bu labiausiai susijes su jy individualiy poreikiy pa-
tenkinimu mainais uz atlickama darbg. Asmens ati-
tikimas organizacijai yra ne toks svarbus darbuoto-
jo pasitenkinimui darbu, o reikalavimy — gebéjimy
atitikimas jo apskritai neprognozuoja. Analizuojant
asmens — aplinkos atitikimo dimensijy poveikj dar-
buotojo ketinimui iSeiti paaiskéjo, kad tik poreikiy
— apripinimo atitikimas turéjo statistiSkai reikSmin-
g3 prognoze darbuotojo svarstymams apie 1§¢jima.
Idomu tai, kad jau minétame Cable ir DeRue (2002)
tyrime gauti atvirkStiniai rezultatai — ketinimg iSeiti
i§ darbo prognozavo asmens — organizacijos atitiki-
mas, o poreikiy — apripinimo atitikimas $iai nuosta-
tai netur¢jo reikSmingos vertés.

Tyrime buvo tikrinama prielaida, kad darbuo-
tojy ketinimo iSeiti rySys su asmens — aplinkos atiti-
kimo formomis yra veikiamas pasitenkinimo darbu.
Westerman ir Cyr (2004) tyrimas atskleide, kad dar-
buotojy ketinimo iseiti i§ darbo rySys su asmens —
organizacijos atitikimu yra i$ esmés veikiamas dar-
buotojy pasitenkinimo darbu. Atlikus i§samesng kin-
tamyjy rysiy analize, paaiskéjo, kad vis délto porei-
kiy — apriipinimo atitikimas turi tiesioginj povei-
ki darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo ir tik i§ da-
lies yra veikiamas pasitenkinimo darbu. Tai dar kar-
ta patvirtina poreikiy — aprapinimo atitikimo reiks-
me darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Tyrime buvo iskelta idéja, kad atitikimo pro-
fesijai rySys su darbuotojy nuostatomis yra veikia-
mas asmens — organizacijos ir asmens — darbo ati-
tikimo. Mokslinéje literatiiroje yra empiriniais tyri-
mais pagristy sios id¢jos jrodymy. Autoriai Feldman
ir Vogel (2009), istyré, kad asmens — profesijos atiti-
kimo rySys su jvairiomis charakteristikomis yra ne-
tiesioginis, jis veikiamas kity atitikimo dimensijy.
Pasak autoriy, asmeniui pasiekus atitikimg su profe-
sija, svarbesnis jam tampa atitikimas su darbu ir or-
ganizacija, kurie ir susij¢ su darbuotojo nuostatomis.
Paaiske¢jo, kad poreikiy — apriipinimo atitikimas i$
esmes veike ry$j tarp atitikimo profesijai ir pasiten-
kinimo darbu, o tikrinant atskirai atitikimo organiza-
cijai poveikj paaiskéjo, kad asmens — profesijos ati-



tikimas turi tiesioging prognosting reikSme pasiten-
kinimui darbu. Analizés rezultatai taip pat atskleide,
kad asmens — profesijos atitikimo ir ketinimo iSei-
ti i$ darbo ry$j taip pat i§ esmés veiké poreikiy — ap-
ripinimo atitikimas. Vadinasi, gauti rezultatai jrodo,
kad asmens — profesijos atitikimo rysiai su darbuo-
tojy nuostatomis yra sudétingesni nei paprasti tiesio-
giniai, jie veikiami kity asmens — aplinkos atitiki-
mo formy.
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Relationship and Interaction between Person and Work Environment Fit Dimensions

Summary

In the context of permanent changes in labour
market it is insufficient to assess the correspondence
between an employee and job only in terms of an
employee’s skills, knowledge and competencies in
respect to job requirements. We should search for a
greater variety of common aspects between the individual
and the working environment s/he acts in. Organizations
want to select employees who will best meet the demands
of the job, adapt to training and changes in job demands,
and remain loyal and committed to the organization.
Prospective employees in their turn are looking for the
organizations which make use of their particular abilities
and meet their specific needs. Today’s high-performing
employees are looking for more than compensation
packages and benefits, they are interested in the increase
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of their value in labour market. Congruence between the
employee and his/her working environment is examined
by the multidimensional theory of person-environment
fit. A number of studies proving the impact of different
dimensions of person-environment fit on employees’
attitudes and behaviour have been carried out. It is
established that different dimensions of fit are related
to employees’ behaviour and attitude benevolent for the
organization, such as job satisfaction, organizational
commitment, better performance quality, lower turnover
of employees, organizational citizenship behaviour, job
engagement, and lower job stress indexes. Nevertheless,
scientific literature review has demonstrated that some
forms of person-environment fit have not comprehensively
been explored and there is a shortage of integrated studies



on individual forms of person-environment fit, as well as
their correlation with other variables.

The aim of the research was to examine the
relations of selected person-environmental fit dimensions
and their connections to certain attitudes of employees.
The objectives of the research were as follows: to
analyze theoretical aspects of person and profession,
organization and job fit conceptions and their relation to
the attitudes of employees; to analyze the interconnection
of employees’ profession, organization and job fit
and their relations to job satisfaction and intentions to
quit the job in one of the biggest Lithuanian insurance
companies. The research is relevant as insurance market
of the country is permanently increasing, the number of
loyal and competent employees is insufficient and high
rates of turnover are notable. Thus, it is important to
study the factors relating to the above described context
and to analyze how person-job environment fit relates
to the factors important to employees’ turnover. The
research was implemented during the period of January —
February, 2018. The respondents were 91 employees
of the insurance enterprise holding professionally and
hierarchically different positions in the organization.

The data analysis has revealed that positive
relationships exist between all explored dimensions of
person-environment fit. Further analysis has demonstrated
that with the growing person-profession, person-
organization and person-job fit, employee job satisfaction
is increasing and thus his/her intent to leave a position is
diminishing. The only dimension, i.e. demands-abilities
fit, did not correlate with the employee intention to

leave. The results of the study have also revealed that
links between person-environment fit dimensions and
the analyzed employee attitudes are more complex than
simple direct links.

This research revealed the importance of needs —
supplies correspondence in forecasting the attitudes
of employees important for the organization, i.e. job
satisfaction and intentions to quit the job. Skills,
knowledge and competencies’ based correspondence to
job requirements which is widely analyzed in previous
research and practically applied in the employee selection
and recruitment procedures, had no forecasting effect
on the employees’ attitudes. These results revealed the
satisfaction of employees’needs in the efforts to retain him/
her. Moreover, the results indicated that the satisfaction
of employees’ needs better forecast employees job
satisfaction than employee-organization fit. The research
also revealed the indirect impact of person-profession
fit on the attitudes of employees. It became clear that
employee-profession  fit influences needs-suppliers
correspondence which forecasts employees’ attitudes.
Thus, insufficient person-profession fit preconditions
diminishes the satisfaction of employees’ needs, which in
its turn directly predicts job satisfaction and intentions to
quit the job. This confirms the assumption that employees’
needs as expressed in the organizational environment
highly depend on the employees’ embeddedness in their
profession.

Keywords: person-environment fit, person-
organization fit, person-vocation fit, person-job fit, job
satisfaction, intent to quit.
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