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Orientuojantis j kritinj probleminiy zmogiskyjy santykiy valdymo situacijy (darbuotojy kai-
tos, perspektyvy numatymo, atlyginimo pagrindimo ir kt.) sprendima, Siandienos Zzemés tikio ben-
droviy vadovams deréty suvokti darbo jégos norminj jsipareigojimg organizacijai skatinanciy
veiksniy hierarchija, nusakanc¢ia darbuotojo formalaus pobiidzio jsipareigojimo organizacijai saly-
gas bei laiduojancia tinkamos vadovavimo logikos pagrjstuma. Moksliré tyrimo problema — kaip
hierarchiskai suklasifikuoti darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai veiksnius? Tyrimo
tikslas — adaptuoti klasifikaciniy medziy sudarymo metodg darbuotojo norminio jsipareigojimo or-
ganizacijai veiksniy hierarchijai nustatyti. Tyrimg pagrindzia $ie mokslinio tyrimo metodai — moks-
linés literattiros analizé, sintezé ir apibendrinimas, tiriancioji ir patvirtinancioji diskriminantiné ana-
lizé (Decision trees modulis, Chaid metodas). Pastarojo metodo déka, susisteminus darbuotojo
norminio jsipareigojimo organizacijai veiksniy sagveikas (pagal rySkiausiai jsipareigojusias respon-
denty grupes), identifikuoti hierarchiniai veiksniy rysiai. Siame bendro pobadzio vadybos ir admi-
nistravimo Krypties straipsnyje hierarchiniu pozitriu suklasifikuoti darbuotojo norminj jsipareigo-
jimg organizacijai salygojantys veiksniai charakterizuoja individy organizacine elgsena, todél atsi-
zvelgiant j stipriausig poveikj formaliam jsipareigojimui turincius motyvatorius, rekomenduojami
praktikuoti taip pat ir zemés tikio bendroviy zmogiskyjy istekliy valdymo atveju.

Raktiniai ZodZiai: darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, norminis jsipareigojimas, klasi-
fikaciniai/sprendimy medziai.

JEL kodas M12.

1. Jvadas

Tyrimo aktualumas. XXI a. organizacijoms tenka spresti opias valdymo pro-
blemas, salygojamas esminiy globaliy pokyc¢iy — dinamiskos aplinkos, nuozmios
konkurencijos, kvalifikuotos darbo jégos migracijos, ypac¢ skausmingai atsiliepiancios
zemés tukio bendrovéms. Vadovaujantis ilgamete organizacine praktika, organizacijos
veiklos sékmingumas glaudziai susijes su darbuotojais, atsidavusiais organizacijos
labui, taciau traktuojamais lygiaverciais partneriais. Vadinasi, organizacijoms, sie-
kiancioms islikti konkurencingomis ir islaikyti esamus ir basimus darbuotojus, batina
plétoti tarpusavio santykius, pagrjstus abipusiu poreikiy tenkinimu ir jsipareigojimu
vienas kitam.
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Pasak G. Maxwell ir G. Steele (2003), ilgameciai empiriniai duomenys jrodo,
jog jsipareigoje darbuotojai linke krastutinai paisyti organizacijos normy ir taisykliy.
Antra, organizacijai jsipareigoje darbuotojai dirba isties efektyviau ir nasiau. Trecia,
palankuma tikétiniems organizacijos pokyc¢iams taip pat gali lemti darbuotojo jsipa-
reigojimas organizacijai, nes organizacijai jsipareigoje¢s darbuotojas nataraliai linkes
pasitikéti savo darbdaviais ir priimti jy inicijuotus pokycius. Ketvirta, jsipareigoje
darbuotojai paprastai nesipriesindami prisiima papildomy uzduociy ir atsakomybiy.

Straipsnyje analizuojamas samdanciojo bei samdomojo tiksly ir vertybiy suta-
pimo aspektas pasufleruoty bet kurios organizacijos administracijai praktikuoti inova-
tyvig zmogiskyjy istekliy valdymo strategija, neeliminuojant formalios darbinés elg-
senos poveikio jai.

Suvokti norminio pobtdzio darbuotojo jsipareigojima organizacijoje aktualu
dél dviejy priezasciy. Pirmiausia, dalis tyréjy jrodé, kad norminis jsipareigojimas yra
vienas labiausiai priklausomy nuo organizaciniy veiksniy bei siejamas su akivaiz-
dziausiomis jsipareigojimo organizacijai pasekmémis (Meyer, 1993). Antra, norminis
jsipareigojimas labiau lemia ilgalaike darbuotojo organizacing elgsena.

Todél orientuojantis j kritinj probleminiy zmogiskyjy santykiy valdymo situa-
cijy (darbuotojy kaitos, perspektyvy numatymo, atlyginimo pagrindimo ir kt.) spren-
dima, siandienos zemés tikio bendroviy vadovams deréty suvokti darbo jégos norminj
jsipareigojima organizacijai skatinanc¢iy veiksniy hierarchija, nusakancia darbuotojo
formalaus pobadzio jsipareigojimo organizacijai salygas bei laiduojancig tinkamos
vadovavimo logikos pagristuma. Tuo remiantis Siame bendro pobudzio vadybos ir
administravimo Krypties straipsnyje hierarchiniu poziariu suklasifikuoti darbuotojo
norminio jsipareigojimo organizacijai veiksniy rysiai charakterizuoja individy orga-
nizacing elgsena, todél atsizvelgiant j stipriausig poveikj formaliam jsipareigojimui
turinc¢ius motyvatorius, rekomenduojami praktikuoti taip pat ir zemés tkio bendroviy
zmogiskyjy istekliy valdymo atveju.

Tyrimo problema — kaip hierarchiskai suklasifikuoti darbuotojo norminio jsi-
pareigojimo organizacijai veiksnius?

Tyrimo tikslas — adaptuoti klasifikaciniy medziy sudarymo metoda darbuotojo
norminio jsipareigojimo organizacijai veiksniy hierarchijai nustatyti.

Tyrimo uzdaviniai:

e pateikti teorinius darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai metmenis;

e jvardinti darbuotojo normin;j jsipareigojima organizacijai lemiancius veiksnius;

e nustatyti hierarchinius darbuotojo norminj jsipareigojimg organizacijai le-
mianciy veiksniy rysius.

1. Norminis darbuotojo jsipareigojimas organizacijai

Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai gali bati suvokiamas individo identi-
fikavimusi su samdancia organizacija ir / ar jsitraukimu j jos veikla bei charakterizuo-
jamas trimis dimensijomis (Maxwell, 2000): 1) samoningu organizacijos vertybiy ir
tiksly paisymu; 2) poreikiu stengtis vardan organizacijos; 3) asmenine valia toliau
dirbti organizacijoje.
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Vadovaujantis N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990) pateiktu pozitriu j jsipareigo-
jimo reiskinj, aktualu suvokti, kad kiekvieno darbuotojo jsipareigojima organizacijai
sudaro visos jo komponentés, nors jy derinys néra statiskas: btina, jog darbuotojas ge-
rai jauciasi dirbdamas organizacijoje, taciau lygiagreciai suvokia, kad nutraukes dar-
binius santykius neisvengiamai patirty ir dideliy nepatogumy; kitu atveju, darbuotojas
gali kabintis organizacijos, o tai gana daznai salygoja jo finansiniai poreikiai ir asme-
ninés pareigos jausmas (Allen, 1990).

Tyréjai darbuotojo jsipareigojima organizacijai linke aiskinti is skirtingy per-
spektyvy, todél stokojama bendrumo Sios sampratos aiskinime. Isanalizave jvairius
poziarius, G. Gbadamosi ir kt. (2005) isskyré keturias jy grupes: 1. Bruozy pozitris:
susikoncentravimas j procesa, kurio metu darbuotojas vertina savo ir organizacijos
rysj. 2. Elgsenos poziiiris: darbuotojy uzsirakinimas organizacijoje ir bandymas pa-
aiskinti, kaip tai paveikty juos pacius. 3. Norminis poziuris: darbuotojo jsipareigoji-
Mo organizacijai traktavimas prievole ir pareiga. 4. Daugiaaspektis poziiiris: visy
aukscéiau minéty pozitriy kombinacijos (Gbadamosi, 2005).

Menkiausiai istyrinéto norminio jsipareigojimo pozitrio samprata ilgainiui pa-
kito lyginant su originaliaja, paremta, anot Y. Wiener (1982), sio reiskinio sutapati-
nimu su lojalumu. Vélesnis norminis jsipareigojimas aiskinamas priederme likti or-
ganizacijoje be jokio socialinio lojalumo aspekto (Meyer, 1993). Salyginai neseniai
priedermé organizacijai susvelnéjo iki tikétino atlygio uz jos suteiktas naudas (Meyer,
2002). Taciau serdine norminio jsipareigojimo prigimtj tiksliausiai atspindi darbuoto-
Jo priedermés pojutis (Bergman, 2006) arba dirbanciojo atsakomybé jdarbinusiai or-
ganizacijai (Stallworth, 2004), siejama su darbinés kultaros ir kitomis socialiai pripa-
zintomis normomis (Wiener, 1982).

Lojalumo ir pareigos jausmas, jeinantys j norminio jsipareigojimo samprata,
salygoja individo apsisprendima likti organizacijoje, nes taip privalu (Allen, 1990).
Kitaip tariant, stipriai norminiu pozitriu jsipareigoj¢ darbuotojai organizacijoje lieka
dél savo jsitikinimo, kad tai yra teisinga ir moralu (Joolideh, 2009).

Darbo jégos kontekste norminis jsipareigojimas tapatinamas su pareigos ir at-
sakomybés jausmu organizacijai, salygojamu abipusiy susitarimy ar normy (Allen,
1990; Martin, 2008).

Socialiniy mainy teorijos pozidriu, normin; jsipareigojima skatina organizaci-
nio palaikymo praktika, leidzianti darbuotojams pasijusti vertinamais, todél butent
grjztamojo rysio principu isugdanti jy jsipareigojimo ir poreikio nebati skolingiems
pojacius (Fuller, 2003; Karakus, 2009).

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai dimensijy raiska suintensyvéja juy sa-
rysio déka. Pavydziui, afekcinis jsipareigojimas sukuria emocinius rysius, todél dar-
buotojas gali plétoti ir / ar vystyti atsakomybés ir pareigos jausma organizacijai, o tai
jau budinga norminiam jsipareigojimui, vedanciam j poreikj testi organizacijos—
individo santykius ir tuo badu nukreipianciu j testinj jsipareigojima, jausma, jog da-
rai tai, kas yra teisinga, t. y. tolimesne santykiy tasa.
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2. Tyrimo metodai ir tyrimo imties charakteristikos

Tyrime apklausti dvylikos veiklos sri¢iy organizacijas reprezentuojantys Lie-
tuvos organizacijy darbuotojai (jvairiy lygmeny vadovai, administracijos ir techniniai
darbuotojai).

Pagal principin; Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai dimensijy bei veiks-
niy sgveiky konceptualyjj klasifikatoriy (Kavaliauskiené, 2011) ir atlikto kiekybinio
tyrimo rezultatus (N = 1804), darbuotojo norminj jsipareigojima organizacijai salygo-
ja konkretas Asmeniniy charakteristiky veiksniai: amzius (Meyer, 2002), seimyniné
padétis (Karakus, 2009) ir asmenybés bruozai, pvz., ekstraversija ir priimtinumas
(Erdheim, 2006).

Esminiais darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai /sitraukimo ; dar-
bg veiksniais laikytini: darbinis statusas (Han, 2009), darbiné patirtis organizacijoje
(Meyer, 2002) bei tolimesnio mokymaosi / tobulinimosi perspektyvos (Joiner, 2006).

Darbiniy ypatybiy veiksniams, provokuojantiems darbuotojo norminj jsiparei-
gojima organizacijai priskiriami: organizaciné parama (Aube, 2007; Karakus, 2009),
itin i8ryskinant darbuotojo veiklos vertinimo ir atlyginimo svarba (Fuller, 2003), pri-
eiga prie resursy (Moss, 2007), organizacijos tiksly suvokimg (Balfour, 1996) bei
transformacinj vadovavima (Moss, 2007).

Baigiant paskutine darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai Tarpusa-
vio santykiy veiksniy grupe, deréty isskirti: tarpusavio santykiy normas, tokias kaip
vertybiy sutapima (Wiener, 1982) ir skaidry komunikacijos tinklg (Balfour, 1996) bei
pasitenkinimg (Martin, 2008), tarkime, darbu (Meyer, 2002), vadovu bei naudomis
(Meyer, 1993).

3. Statistiniy tyrimo metody ir psichometriniy rodikliy pagrindimas

SPSS programy paketo sprendimy medziy (Decision Trees) modulis, traktuo-
jamas tirianciosios ir patvirtinancios diskriminantinés analizés jrankiu, palengvino
sukaupty duomeny grupavima bei priklausomy ir nepriklausomy kintamyjy saveiky
atskleidima. Sio jrankio déka, tiriamieji buvo nustatyti pagal ju potencialia priklau-
somybe tam tikrai klasifikacinei grupei ir priskirti atitinkamai kategorijai (Pukénas,
2009).

Sudarytas modelis sudaré salygas prognozuoti basimus jvykius, pvz., tikétinus
stipriausio norminio jsipareigojimo motyvus. Surinkti duomenis buvo suspausti, sie-
kiant i$ didelés nepriklausomy kintamyjy grupés isskirti tik statistiskai reiksmingiau-
sius priklausomo kintamojo prognozei.

Apibendrinant, svarbu isskirti Sias pagrindines sprendimy medzio metodo sa-
vybes: duomeny isskirstyma kiekvienai sakai neprarandant jokiy duomeny, nes ben-
dras jrasy skaicius tam tikrame téviniame mazge yra lygus vaiky mazguose esanciy
jrasy sumai, bei modelio sudarymo nekomplikuotuma.
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4. Darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai veiksniy hierar-
chiniy rysiy nustatymas

Jvardijus darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai veiksnius, pritaiky-
tas klasifikaciniy medziy sudarymo metodas, kurio déka surinkti duomenys buvo suk-
lasifikuoti j grupes, atskleidziancias statistiskai reiksmingiausiy nepriklausomy kin-
tamyjy poveik; priklausomo kintamojo reiksmei (Kavaliauskiené, 2011). Pateiktoje
lenteléje (1 lentelé), nurodyti norminj darbuotojo jsipareigojima isskirtose keturiose
specifinése respondenty kategorijose stipriausiai ir silpniausiai salygoje fundamenta-
lieji veiksniai.

Remiantis Norminio / formaliojo pobtidzio jsipareigojimo pamatiniy veiksniy
hierarchine priklausomybe (Kavaliauskiené, 2011), kurios pagrindu sudaryta auks-
¢iau pateikta Darbuotojo norminio jsipareigojimo fundamentaliyjy veiksniy hierarchi-
ja (1 lentelé), matyti, jog norminis jsipareigojimas pasireiskia labai stipriai — 22,4
proc. (n = 403), vidutiniskai — 56,5 proc. (n = 1017), silpnai — 21,1 proc. (n = 379, kai
n (bendras) = 1 799) apklaustyjy Lietuvos organizacijy darbuotojy atveju, bei labiau-
siai priklauso nuo bendro darbo stazo.

Duomenys, pristatyti minétoje lenteléje (1 lentelé), pateikiami norminiu pozit-
riu issisakojusio klasifikacinio medzio eiliskumo seka, t. y. isskiriant 4 kategorijas: |-
aja — iIki 5 mety, I1-aja — nuo 6 iki 16 mety, Ill-igjg — nuo 17 iki 27 mety bei 1V-3ja —
Virs 28 mety.

Pastaroji kategorija toliau nebeskyla, o tokj bendrg darbo staza turintiems
37,2 proc. (n = 87, n (bendras) = 234) darbuotojams badingas stiprus norminio pobi-
dzio jsipareigojimas.

Analizuojant kitas 3 kategorijas, verta isskirti 111-igja (bendras darbo stazas —
nuo 17 iki 27 mety), veikiama skyriaus / padalinio, kuriame darbuotojas dirba. Siuo
aspektu stipresnis norminis jsipareigojimas tikétinas tarp administraciniame ir finan-
sy / apskaitos skyriuose dirbanciyjy (39,1 proc., kai n = 51, o n (bendras) = 156), o
gamybos, Kklienty aptarnavimo, logistikos, pardavimy / marketingo bei kituose sky-
riuose dirbanciy Lietuvos organizacijy darbuotojy sios formos jsipareigojimas dar yra
salygojamas seimyninés padéties, kai traktuojama, jog stipriau jsipareigoti linke tiek
seimas sukire, tiek jy neturintys darbuotojai (20,8 proc. kai n = 65, o n (bendras) =
313).

Norminio jsipareigojimo raiskos intensyvumo pozitriu, I1-ajai kategorijai (ben-
dras darbo stazas nuo 6 iki 16 mety), priskirtus respondentus labiausiai veikia jy uzi-
mamos pareigos konkrec¢ioje organizacijoje, kai jvairiy lygmeny vadovy norminis
jsipareigojimas yra stipresnis (28,4 proc., kai n = 46, o n (bendras) = 162) palyginus
su administracijos ir techniniais darbuotojais (plg. 14,9 proc.,, kai n = 64, o
n (bendras) = 429) bei priklauso nuo sektoriaus, kuriam priklauso atstovaujama orga-
nizacija, pazymint, kad sia forma labiau jsipareigoje yra privaciame sektoriuje dir-
bantys darbuotojai (17,3 proc., kai n =52, o n (bendras) = 301).
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1 lentelé. Darbuotojo norminio jsipareigojimo fundamentaliyjy veiksniy hierarchija

(proc., kai n = 1799)

Darbuotojo norminio jsipareigojimo intensyvumas kategorijose

Dirbantys org.

Dirbantys org.

Dirbantys org. nuo 17 iki

Dirbantys org.

Veiksniai |k|(%|3)m. Uo 6 iki 16 m. () 2(7”17)1. VIr?I%/S) m.
Privat. Vies.
A=173 7=328
Sektorius — (n=52) (n=42) - -
B =167 B=71
(n=301) (n=128)
UAB, I] Kt.
7=250 A=323
Org. tipas - (n=59) (n=21) - -
B=131 B=3,6
(n =236) (n = 65)
Vidut. Kt.
A=15,6 A=119
Org. dydis — (n=12) (n =50) - -
B=43 B=88
(n=77) (n = 159)
Bendras 7=333 7=228 7=145 A=372
darbo (n = 145) (n=135) (n=178) (n=187)
stazas A=129 A=18,6 A=278
(n =56) (n=110) (n = 150)
B=2472 B=329 B =230,0 B=13,0
(n=435) (n=591) (n =539) (n=234)
Administ-
Skyrius / rac. Kt. sk.
padalinys, A=391 A =232
kuriame B B (n=51) (n =89) -
dirbama B=28,7 B=213
(n = 156) (n =383)
Vadovas Kt.
A=284 |[A=149
Pareigos - (n = 46) (n=64) - -
B=9,0 B=238
(n=162) | (n=429)
Vede Nevede
- A =208 7=10,0
Sel(rlmt/_n. B B (n = 65) =7 B
padets B=174 | B=39
(n =313) (n=70)
B_e Su vaikais
vaiky
. A= 7=36,9
Vaikysk. 1535 | (1= 124) - -
seimoje (n=23)
B=55 |B=187
(n=99) | (n=336)

Pastabos. Z — zemiausia, t. y. silpniausia norminio jsipareigojimo raigka, nurodyta
procentine israiska; A — auksciausia, t. y. stipriausia norminio jsipareigojimo raiska,
nurodyta procentine israiska; n — respondenty skaicius, B — bendras norminiu pozii-
riu jsipareigojusiyjy skaic¢ius (procentine israiska).
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Silpniausiai norminiu poziariu jsipareigoje yra l-ajai kategorijai (iki 5 mety ben-
dro darbo stazo) priskirti apklaustieji Lietuvos organizacijy darbuotojai (12,9 proc.,
kai n = 56, o n (bendras) = 435). Jy analizuojamo pobudzio jsipareigojima modeliuo-
ja vaiky skai¢ius seimoje. Siuo aspektu, vaiky turintiems darbuotojams (23,2 proc.,
kai n = 23, o n (bendras = 99) badingas stipresnis norminis jsipareigojimas, palyginus
su vaiky neturinciaisiais (9,8 proc., kai n = 33, o n (bendras) = 336).

Apibendrinant galima teigti, kad silpniausiai norminiu pozitriu yra jsipareigoje¢
trumpiausiag darbo stazg organizacijoje turintys asmenys, neauginantys atzaly, stip-
riausiai — didelj darbo stazg turintys darbuotojai, ypa¢ uzimantys vadovaujancias ir
aukstesnes pareigas valstybinése jmonése, atvirosiose bendrovése bei zemés tkio
bendrovése.

5. ISvados

1. Konceptualiuoju pozitriu, norminis jsipareigojimas vystosi kaip norminiy
jsitikinimy (susiformavusiy iki jsitraukimo, pvz. seimyniniy ir kultiiriniy, bei po jsi-
traukimo, pvz. organizaciniy, socializacijos procesy déka) pasekmé, gavus naudas,
reigoti.

2. Hierarchinei darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai veiksniy pri-
klausomybei nustatyti buvo adaptuotas klasifikaciniy medziy sudarymo metodas, pa-
déjes vaizdziai perteikti analizés rezultatus bei suvokti hierarching kintamyjy priklau-
somybe pagal specifiskai labiausiai jsipareigojusios respondenty grupes.

3. Nustatyta, kad norminiu poziariu silpniausiai yra jsipareigoje trumpiausia
darbo staza organizacijose turintys asmenys, nepriklausomai nuo jy seimyninés padé-
ties neauginantys palikuoniy; stipriausiai — didel; darbo staza turintys darbuotojai,
ypa¢ uzimantys vadovaujancias ir aukstesnes darbines pozicijas valstybinése jmoné-
se, atvirosiose bendrovése bei zemés tikio bendrovése.

4. Lietuvos organizacijy, taip pat ir zemés tikio bendroviy vadovams biity tiks-
linga suvokti hierarchinius veiksnius, lemiancius ne tik darbuotojo jsipareigojima or-
ganizacijai placigja prasme, bet ir jgalinancius valdyti procesus, ypa¢ darbuotojy kai-
ta, itin siejamus su darbuotojo jsipareigojimo organizacijai norminio pobadzio di-
mensijos paprastai silpna raiska bei imtis organizaciniy motyvatoriy, salygojanciy
§10s raiskos suintensyvinima silpniausiose pozicijose.
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DECISION TREES FOR HIERARCHICAL CLASSIFICATION OF THE
ANTECEDENTS OF NORMATIVELY COMMITTED MAN POWER
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Focusing on the critical solution of problematic human resource management situations
(staff retention, outlook predictions, wages justification, etc.), nowadays agricultural company man-
agers should perceive the antecedents of normatively committed man power as well as their hierar-
chical dependence. The mentioned hierarchy describes the nature and conditions of employee’s
formal commitment to an organization; besides guarantees the validity of the appropriate leadership
logic. Scientific problem statement — how to hierarchically classify the antecedents of an employ-
ee’s normative commitment. The research objective declared — practicing the Decision trees tech-
nique to reveal hierarchical dependence (according to the strongly normatively committed groups of
respondents). The research methods applied: scientific literature analysis, synthesis and generaliza-
tion, as well as exploratory and confirmatory analysis. The latter method identified the hierarchical
interactions of the normatively committed man power antecedents. In this article outlined hierar-
chical interactions among antecedents of an employee’s normative commitment undoubtedly reveal
organizational behaviors of individuals, therefore taking into account the strongest motivators of
formal commitment are also recommended to be involved into human resource management prac-
tice of agricultural companies.

Key words: an employee’s commitment to an organization, normatyve commitment, Deci-
sion trees.
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