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Simonavicius, G. (2022). Pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai. Magistro darbas. Vilniaus
universitetas, Siauliy akademija, Siauliai.

SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamos sgsajos tarp pasitenkinimo darbu bei organizacinio
jsipareigojimo koncepty. Mokslinéje literatiiroje pripazjstama, kad darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
dazniausiai uztikrina darbuotojo norag reciau palikti darboviete, geresnius veiklos rezultatus, efektyvesnj
uzduociy atlikimg bei didesnj darbuotojy jsitraukimg j organizacijos veikla. Zemas darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai daro neigiamg jtaka organizacijos veiklai bei procesams. Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas,
kaip reikSmingas organizacinio jsipareigojimo veiksnys, kuris buvo pagristas daugelyje moksliniy tyrimy.
Darbuotojai, kurie isreiskia stipry pasitenkinimag darbu, yra labiau linkg j stipresnj jsipareigojima organizacijai.
Magistro darbo tikslas yra iSanalizuoti pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.

Teorinéje baigiamojo darbo dalyje, analizuojant moksline literatiirg atskleista organizacinio jsipareigojimo
koncepto samprata, raida, modeliai bei veiksniai, lemiantys $j reiskinj, pasitenkinimo darbu samprata bei §j
reiskinj lemiantys veiksniai. Organizacinio jsipareigojimo koncepcija tyré daug autoriy, o pateiktos
organizacinio jsipareigojimo koncepcijos skiriasi dél laikotarpio, autoriy pozitrio ar konteksto. Analizuojant
Sias sgvokas pastebéta, kad jas vienija pagrindinis aspektas: dél tam tikry priezasCiy susikiires psichologinis
rySys tarp darbuotojo ir organizacijos. Organizaciniam jsipareigojimui gali turéti jtakos tam tikro atlygio
siekimas, troskimas biiti organizacijos dalimi ar susitapatinimas su organizacija, o §is reiskinys yra glaudziai
susijes su mazesniu ketinimu palikti organizacija. Egzistuoja nemazai organizacinio jsipareigojimo modeliy,
taCiau trijy komponenty jsipareigojimo modelis tiksliausiai apibiidina darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
koncepcija. Emocinis jsipareigojimas organizacijai atskleidzia darbuotojo emocinj jsitraukimg j darba bei
pasireiskia asmens susitapatinimu su organizacija. Testinis jsipareigojimas organizacijai yra apibréziamas kaip
darbuotojo suvokta kaina, i§¢jimo i§ organizacijos atveju. Norminis jsipareigojimas organizacijai yra susijes
su darbuotojo noru likti organizacijoje i§ pareigos, lojalumo ar moralés jausmo. Visi Sie komponentai
sgveikauja organizacinio jsipareigojimo procese. Emocinio ir norminio jsipareigojimo organizacijai
komponentai yra veikiami darbuotojy noro biiti su organizacija, jaustis jos dalimi bei siekti organizaciniy
tiksly, o testinis jsipareigojimas yra traktuojamas kaip savanaudiskas, ieSkant asmeninés naudos sau.
Pasitenkinimas darbu atspindi asmens patiriamus jausmus savo darbui, kurie pasirei$kia priklausomai nuo
darbuotojo pozitrio j darbg ir visko, kas egzistuoja jo darbo aplinkoje. Darbuotojai, kurie yra veikiami stipraus
pasitenkinimo darbu, jie yra nelinke j pravaikstas, reciau keicia darba, dazniau buna jsitrauke j organizacing
veiklg bei pasireiskia mazesné rizika patirti profesinj perdegima.

Metodologinéje Sio darbo dalyje aprasomas tyrimo organizavimas, tyrimo instrumentai (anketiné apklausa),
pateikiamas tyrimo modelis bei atskleidziami kiti tyrimo parametrai. Gautiems anketos duomenims apdoroti
pasitelkta SPSS, Microsoft Excel programos. Tyrimo duomeny analizei buvo pasitelkta aprasomoji statistika,
t.y. procentiniy dazniy, vidurkiy, standartiniy nuokrypiy skaiiavimas. Statistiniams nepriklausomy grupiy
vidurkiy skirtumams patikrinti buvo taikoma vieno faktoriaus dispersiné analiz¢ ANOVA pagal FiSerio
kriterijy. Rysiui tarp koncepty buvo taikoma koreliaciné analizé pagal Spearman koreliacijos koeficienta.

Empirinéje $io darbo dalyje buvo tiriama pedagogy jsipareigojimo organizacijai raiSka Radviliskio rajono
savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Nustatyta, kad S$iose jstaigose dominuoja emocinio
isipareigojimo organizacijai tipas. Vidutiniu stiprumo lygiu yra iSreiSkiami norminio bei testinio tipo
isipareigojimai organizacijai. Pedagogo jsipareigojimui organizacijai didele jtaka daro amzius, iSsilavinimas,
kvalifikaciné kategorija. Silpnesn¢ jtaka daro Seimyninés padéties veiksnys, nes jis pasireiSkia tik testinio
isipareigojimo organizacijai tipui. Darbinés patirties dabartinéje jstaigoje bei pareigybés veiksniai visiSkai
nedaro jokios jtakos organizacinio jsipareigojimo tipams. Siose jstaigose pasireiskia stiprus pasitenkinimas
darbu. Vertinant RadviliS§kio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogy rysj tarp
pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo tipy nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra statistiskai
reikSmingai stipriu rySiu susijgs su emociniu jsipareigojimo komponentu bei bendru jsipareigojimu
organizacijai, statistiSkai vidutiniu koreliaciniu rySiu susijes su testiniu bei norminiu jsipareigojimo
organizacijai komponentais. Pasitenkinimui darbu stipréjant, stipréja ir bendro jsipareigojimo organizacijai bei
emocinio, tgstinio ir norminio jsipareigojimo organizacijai tipy raiSka. Todél galima daryti iSvada, kad
pasitenkinimas darbu Siose jstaigose lemia stipresnj pedagogy jsipareigojimg organizacijai.

Raktiniai ZodZiai: darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, emocinis jsipareigojimas organizacijai, testinis
jsipareigojimas organizacijai, norminis jsipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu.
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Simonavicius, G. (2022). Impact of job satisfaction on organizational commitment. Master Thesis. Vilnius
University, Siauliai Academy, Siauliai.

SUMMARY

The master 's thesis analyzes the links between job satisfaction and organizational commitment concepts. The
scientific literature recognizes that an organizational commitment usually increases employee’s chances of
staying with that organization for a longer period, better performance, more efficient performance of tasks,
and greater employee involvement in the organization. Lack of employee commitment has a negative impact
on the organization's operations and processes. Job satisfaction is defined as a significant factor in
organizational commitment that has been underpinned in many studies. Employees with high level of job
satisfaction are more likely to have a stronger commitment to the organization. The aim of the master's thesis
is to analyze the impact of job satisfaction on an employee's commitment to the organization.

In the theoretical part of this master thesis, the analysis of the scientific literature reveals the concept,
development, models and factors that determine the concept of organizational commitment, the concept of job
satisfaction and the factors that determine this phenomenon. The concept of organizational commitment has
been explored by many authors, and these concepts differ due to the authors *approach or context. An analysis
of these concepts reveals that they have the same main aspect: as an individual’s psychosocial connection to
an organization. Organizational commitment can be influenced by the pursuit of a certain reward, a desire to
be part of an organization or an identification with an organization. Organizational commitment is closely
related to a lower intention to leave the organization. There are a number of models of organizational
commitment, but the three-component commitment model best describes the concept of employee
commitment to the organization. Affective commitment refers to employees perceptions of their emotional
attachment to or identification with their organization. Continuance commitment to the organization is defined
as awareness of the costs associated with leaving the organization. A normative commitment to an organization
is related to an employee’s desire to remain in the organization because of a sense of duty, loyalty, or morality.
All of these components interact in the process of organizational commitment. Affective and normative
organizational commitment components are influenced by employees desire to be with the organization, to
feel part of it, and to pursue organizational goals, while continuance commitment is seen as selfish, seeking
personal gain for oneself. Job satisfaction reflects a person’s feelings about their work, which depend on the
employee’s attitude to work and everything that exists in their work environment. Employees with high level
of job satisfaction are less likely to be absent, change jobs less frequently, are more likely to engage in
organizational activities and are at lower risk of suffering burnout.

The methodological part of this work describes the organization of the research, research instruments
(questionnaire-based survey), presents the research model and reveals other research parameters. SPSS and
Microsoft Excel programs were used to process the obtained questionnaire data. Descriptive statistics
(calculation of percentage frequencies, means, standard deviations) were used for the analysis of the study
data. One-way analysis of variance ANOVA was used to check for differences in the means of statistical
independent groups. A correlation analysis was performed for the relationships between the concepts according
to Spearman's correlation coefficient.

In the final part of this work, the research object was - level of organizational commitment at pre-school
education institutions in Radviliskis county. The research results stated that these institutions are dominated
by affective commitment. The average strength levels are expressed as normative and continuance type
commitments to the organization. The teachers commitment to the organization is highly influenced by age,
education, qualification category. The factor of marital status is less influential because it affects only
continuance commitment to the organization. Work experience in current institution and position factors have
absolutely no effect on the types of organizational commitment. In these institutions there is a strong job
satisfaction. Assessing the relationship between job satisfaction and organizational commitment in Radviliskis
District Municipality, it was found that job satisfaction is statistically significantly related to affective
commitment component and overall commitment to the organization, statistically moderately correlated with
continuance and normative organizational commitment components. It can be concluded that the teachers from
those institutions satisfaction leads to a stronger teachers commitment to their institution.

Key words: employee commitment to the organization, affective commitment, continuance commitment,
normative commitment, job satisfaction.
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IVADAS

Temos aktualumas. Kiekviena pasaulyje sékmingai veikianti organizacija yra nejsivaizduojama be
zmogiskyjy istekliy, kapitalo, klienty, dokumenty ar kito jos veiklai svarbaus inventoriaus. Ne retai
girdima, kad geras vadovas uztikrinta sklandy jmonés darbg bei sékmg, taCiau nei viena jmoné
nejvykdyty savo tiksly be darbuotojy. Imonés kapitalas ar klientai be darbuotojy niekada nevykdys
procesy, kurie reikalingi s¢kmingam jmonés funkcionavimui, todél patikima darbuotojy komanda yra
pats didziausias jmonés turtas. Be to, darbuotojai yra gyvybiskai svarbiis istekliai beveik visoms
organizacijoms, nes organizacijos investuoja didelius finansinius i$teklius  jy suradima, jdarbinima,
mokyma bei periodiskai mokamus atlyginimus, sveikatos priezitirg ar premijas (Igbal et al., 2015).

Siandieniné eksponentiskai besikeiGianti visuomené verslo pasaulyje daro stulbinan¢iai didele jtaka
organizacijoms, kurios siekia jvairiapusio stabilumo, ta¢iau susiduriama su darbuotojy migracija i$
vienos vietos darbovietés | kitg. Egzistuoja aibé priezas¢iy lemianc¢iy darbuotojy migracija tarp
organizacijy, todel pastebimas, tiek kvalifikuotos, tiek nekvalifikuotos darbo jégos tritkumas
Lictuvoje bei Salies regionuose. Vien 2021 m. rugpjicio ménes] jregistruota net 64,8 tukstanciai
laisvy darbo viety, i§ kuriy daugiau nei pusé (51,4 proc.) atitiko kvalifikuoto darbo specifika
(Uzimtumo tarnyba, 2021). Darbdaviai siekia, kad darbuotojas pradéjes dirbti organizacijoje noréty
save sieti su organizacija bei dirbti taip, lyg jis biity organizacijos vadovas, ta¢iau Siandien vykstantys
socialiniai ar ekonominiai sprendimai daro jtaka darbuotojy pasirinkimui. Darbuotojai ne visada
stengiasi pasilikti tame paciame darbe, o pasitaikius menkiausiai progai palieka organizacija bei
pasirenka jiems lengvesnj kelia. Kad taip neatsitikty, organizacijos stengiasi atrasti jvairiausiy biity
Siuos darbuotojus iSlaikyti.

Po daugelio Lietuvos bei uzsienio autoriy atlikty tyrimy patvirtinta, kad darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai daZniausiai uztikrina darbuotojo norg reCiau palikti darboviete ir dazniau biina
patenkinti savo organizacija (Pordevi¢ et al., 2020; Genevi¢iaté-Janoniené ir kt., 2015). Zemas
darbuotojo jsipareigojimas organizacijai turi neigiamg jtakg organizacijos procesy vykdymui
(Bandula, Jayatilake, 2016). Asmuo jsipareigojes organizacijai lieka joje net susiklosCius
nenaudingoms aplinkybéms, dirba vir§valandZius, jei to reikia, gina organizacines vertybes, savo
noru prisideda prie organizaciniy tiksly siekimo ir netgi yra pasiryze pazeisti taisykles, jeigu to
reikalauja situacija (Petkevi¢iaté, Kalinina, 2004). Todél organizacijoms, norinéioms iSgyventi
konkurencija, yra svarbu suvokti organizacinio jsipareigojimo sampratg bei iSanalizuoti veiksnius,

kurie skatinty darbuotojo organizacinj jsipareigojimg.

Temos naujumas. Darbuotojy jsipareigojimq organizacijai, modelius bei veiksnius analizavo tiek
uzsienio, tiek lietuviy mokslininkai. Lietuvoje didelj indelj §iuose tyrimuose atliko Z. Kavaliauskiené
reik§mingas organizacinio jsipareigojimo veiksnys, kuris buvo pagristas daugelyje uZsienio
moksliniy tyrimy, tac¢iau Lietuvoje nepavyko aptikti tyrimy, kuriuose tiriama ikimokyklinio ugdymo
istaigy pedagogy pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai, todél $is tyrimas galéty
buti svarbus ikimokyklinio ugdymo jstaigoms jsivertinti savo pedagogy pasitenkinimo darbu raiska
bei kokig jtakg daro jy organizaciniam jsipareigojimui.

Problemos iStyrimo lygis. Darbuotojy jsipareigojimg organizacijai nUO pat praeito amziaus tyré
daugybé pasaulio mokslininky. Dauguma §ig sgvoka tyrusiy autoriy pateiké skirtingas teorijas,
sgvokas bei komponentus, todeél iki $iy dieny néra i8skirto tikslaus apibréZimo, kuris galéty apibudinti
darbuotojy isipareigojima organizacijai. Vieni i§ tiksliausiai iStyrusiy §ig sgvoka yra mokslininkai
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Allen bei Meyer (1991), kurie pateiké trijy komponenty jsipareigojimo modelj, kuris yra placiai
taikomas jvairiuose tyrimuose iki $iy dieny. DaZnai atsiranda autoriy, kurie kritikuoja §i modelj bei
pateikia kitas versijas, taiau beveik visi autoriai organizacinio jsipareigojimo savoka apibrézia kaip
psichologing biisena, kuri apibiidina rysj tarp darbuotojo bei organizacijos.

Organizacinio jsipareigojimo tyrimuose didZiausias démesys yra skiriamas veiksniams, kurie daro
itaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, bei pasekméms. Pasitenkinimas darbu yra vienas i$
nedaugelio vidiniy veiksniy, daranciy jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai (Morkiinaite,
Lipinskien¢, 2010). Sis konceptas buvo pladiai tyrinéjamas daugelyje sri¢iy, jskaitant slauga, versla,
psichologijg ar sociologijag. Todél Siandien vienas i§ svarbiausiy visy organizaciniy tiksly yra
darbuotojy pasitenkinimo darbu gerinimas (Ravari et al., 2012). Kad tikslai biity pasiekti,
pasitenkinimo darbu samprata turéty biiti aiSkiai suprantama kieckvienam. Todél $i0 tyrimo teorinéje
dalyje, taip pat, bus siekiama paaiskinti bei patikslinti pasitenkinimo darbu samprata.

Dauguma skirtingy mokslininky organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu savokas
pateikia kaip panasaus pobiidzio reiSkinius, taciau egzistuoja keletas teiginiy, kurie pabrézia Siy
sgvoky iSskirtinuma. ISanalizavus moksling literatiira pastebima, kad pasitenkinimo darbu koncepcija
apibudina laipsnj, kuriuo asmuo apibtdina emocinius jausmus savo darbui (Vuong et al., 2021), o
organizacinis jsipareigojimas yra apibuidinamas kaip psichologiné biisena (noras, poreikis, pareiga),
kuri iSreiskia darbuotojy ir organizacijos santykius bei daro jtakg asmens siekiui pasilikti Sioje
organizacijoje (Tosun, Ulusoy, 2017). Nepaisant $iy pateikiamy Skirtumy, uzsienio bei Lietuvos
mokslininky atlikti tyrimai jrodé, kad pasitenkinimo darbu bei organizacinio jsipareigojimo
konceptai yra susije¢ (Diskiené, Tamoseviciené, 2015). Todél Siame tyrime bus siekiama nustatyti,
kaip pasitenkinimas darbu daro jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.

Tyrimo probleminiai klausimai:

1. Kaip yra apibréziami organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu konceptai bei

kokie veiksniai juos lemia?

Kokig jtakg pasitenkinimas darbu daro darbuotojo jsipareigojimui organizacijai?

3. Kokia yra pedagogy jsipareigojimo organizacijai raiSka Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinio ugdymo jstaigose?

4. Kaip pasitenkinimas darbu lemia pedagogy jsipareigojima organizacijai Radviliskio rajono
savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigose?

N

Tyrimo objektas. Pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.
Tyrimo tikslas — ianalizuoti pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.

Tyrimo uzZdaviniai:

Atskleisti organizacinio jsipareigojimo samprata bei lemiancius veiksnius.

ISanalizuoti trijy komponenty jsipareigojimo organizacijai modelj.

Atskleisti pasitenkinimo darbu sampratg bei nustatyti §j reiskinj lemiancius veiksnius.
Isanalizuoti pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai Radviliskio
rajono ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

N

Tyrimo metodai. Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu raiska,
Siuos reiskinius lemiancius veiksnius, buvo sudarytas tyrimo instrumentas. Gautiems anketos
duomenims apdoroti pasitelkta SPSS programos 26.0 versija, o grafiniam duomeny atvaizdavimui
pasitelkta Microsoft 365 platformos Excel programa. Tyrimo duomeny analizei buvo pasitelkta

8



Gytis Simonavicius. Pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai

aprasomoji statistika, t.y. procentiniy dazniy, vidurkiy, standartiniy nuokrypiy skaiCiavimas.
Statistiniams nepriklausomy grupiy vidurkiy skirtumams patikrinti buvo taikoma vieno faktoriaus
dispersin¢ analiz¢ ANOVA pagal FiSerio kriterijy. RySiui tarp koncepty buvo taikoma koreliacine
analiz¢é pagal Spearman koreliacijos koeficienta.

Mokslinis reik§mingumas. Siame darbe siekiama atskleisti organizacinio jsipareigojimo raiska bei
nustatyti, kokig jtakg pasitenkinimas darbu gali daryti ikimokyklinio ugdymo pedagogy
jsipareigojimui organizacijai. Kadangi $iuo aspektu organizacinio jsipareigojimo konceptas dar mazai
iStirtas, tyrimo rezultaty pagalba gali bati praple¢iamas Sio koncepto tyrimy laukas. Tyrimo rezultatai
gali bati naudingi ikimokyklinio ugdymo jstaigoms, kurios siekia tobulinti savo veikla. ISanalizavus
bei puikiai supratus tyrimo rezultatus, bus galima imtis svarbiy pokyc¢iy, kurie uztikrinty pedagogy
pasitenkinimg darbu bei stipresnj organizacinj jsipareigojima.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, teoriné, metodologiné bei empiriné
tyrimo dalys, iSvados bei diskusija. Teorinéje darbo dalyje analizuojama organizacinio
jsipareigojimo, pasitenkinimo darbu sampratos bei Siuos reiskinius lemiantys veiksniai. Taip pat,
analizuojamas trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis ir pasitenkinimo darbu bei
organizacinio jsipareigojimo sgsajos. Metodologinéje dalyje yra pristatomi bei pagrindziami pateikti
tyrimo instrumentai, pateikiamas tyrimo modelis bei atskleidziami kiti tyrimo parametrai. Empirinéje
dalyje pateikiami duomeny analizés rezultatai, jy interpretacija bei analizuojamos sgsajos su teorine
dalimi.

Siame magistro darbe remtasi 92 literatiiros 3altiniais, i§ jy 63 yra pateikiami uzsienio kalba,

pateikiama 17 lenteliy bei 17 paveiksly. Darbo gale yra pateikiami 3 priedai. Darbo apimtis be priedy
yra 54 puslapiai.
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1. TEORINE ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO BEI PASITENKINIMO
DARBU SASAJU ANALIZE

1.1. Organizacinio jsipareigojimo samprata

Organizacinis jsipareigojimas organizacijose ne vieng deSimtmet] buvo pagrindiné problema
zmogiskyjy iStekliy valdyme, organizacinéje elgsenoje ar procesy valdyme. IS tiesy, remiantis tvirtu
jsitikinimu, kad organizacinis jsipareigojimas gali biiti labai naudingas dél savo potencialo pritraukti
darbuotojus | organizacing veikla, per pastaruosius deSimtmecius buvo atlikta Simtai tyrimy,
orientuoty ] strategija suprasti $ig sagvoka, jos pirmtakus bei stipraus organizacinio jsipareigojimo
pasiektus rezultatus (Mendes, Jesus, 2018).

Tyringjant organizacinio jsipareigojimo Samprata mokslinéje literatiiroje galima pastebéti, kad
vyrauja begalé jvairiy apibrézimy apibiidinanciy $ig savoka. Pasak Kavaliauskienés (2009), skirtingi
mokslininkai organizacinio jsipareigojimo sgvoka interpretuoja skirtingai, todél dél aplinkos poky¢iy
atsiranda skirtingy interpretacijy bei po Kiekvieno tyrimo §i sagvoka yra papildoma. Dauguma autoriy
organizacinj jsipareigojimq apibrézia kaip asmens psichologinj prisiriS§img prie organizacijos.

Paprastai darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra glaudziai susijes su mazesniu ketinimu palikti
organizacijg bei didesniu tikéjimu savo organizacija (Genevicitité-Janoniené ir kt., 2015; Yousef,
2017), o Zema organizacinj jsipareigojimg turintys darbuotojai daro neigiamg jtakg organizacijos
veiklai bei procesams. Tai tiesiogiai veikia kompanijos veiklos rezultatus: didelé tikimybé pasiekti
nesékme, rizikuojama nejvykdyti organizaciniy tiksly (Bandula, Jayatilake, 2016). Organizacijose,
kuriose pasireiskia mazesnis darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, paprastai yra patiriamos
didesnés darbuotojy apmokymo ar Kitos jdarbinimo iSlaidos (Suryani, 2018). Darbuotojy
savarankiSkas noras jsipareigoti organizacijai lemia geresnius veiklos rezultatus, efektyvesnj
uzduociy atlikimg bei didesnj darbuotojy jsitraukimg j organizacijos veikla. Isipareigojgs darbuotojas
susitapatina su organizacijos vizija, siekia jos tiksly, o tobulinant organizacijos veiklg, teikia
pasitlymus dél inovacijy diegimo organizacijoje (Alonderiené, Jukneviciené, 2021). Organizacinis
isipareigojimas mokslinéje literatiiroje daZniausiai pateikimas kaip tam tikra darbuotojo nuostata,
kuri parodo, kaip asmuo save identifikuoja su tam tikra organizacija ir jsitraukia j jos socialing sistema

darbuotojy ir organizacijos, kuriai jie priklauso, santykiy stipruma (Mendes, Jesus, 2018).

Organizacijy darbo praktikoje daznai pastebima, kad darbuotojas nebttinai nori bati jsipareigojes
vienai organizacijai. Atlikti moksliniai tyrimai parodo daZzng tendencija apie grjZztamojo rysio
nebuvima tarp darbuotojy bei darbdavio. Kiekvienos organizacijos vienas i§ aktualiausiy klausimy
tampa kaip islaikyti gera darbuotoja organizacijoje, kokias salygas jam suteikti ir kaip stiprinti
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai.

Norint suprasti, kaip stiprinti darbuotojo jsipareigojimg organizacijai, pirmiausiai reikéty suvokti
Sios sgvokos sampratg, o geriausias budas tai suprasti — pasitelkti uzsienio bei Lietuvos autoriy
mokslinés literatiiros analize. Tyrinéjant organizacinj jsipareigojimg galima pastebéti, kad kartais
suprasti Sia sgvoka tampa sunki uzduotis, nes kai kuriuose tyrimuose $i sgvoka klaidingai pateikiama
kaip sinonimas lojalumo sgvokai, taciau ne retai $i reikSmé priklauso nuo situacijos ar konteksto.
Pasak Zaso (2013), ,.<...> skirtingy savoky vartojimas priklauso nuo mokslininko pozitirio ir
aplinkos. Taciau keletas autoriy vis délto pabréz¢, jog egzistuoja skirtumas tarp sagvokos lojalumas ir
jsipareigojimas. Gordon et al. (1980) teigé, jog ,.jsipareigojimas organizacijai* yra platesné sagvoka, j
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kurig jeina ir terminas ,lojalumas® ““. Sgvoka jsipareigojimas apima lojaluma, susirtpinimg dél
organizacijos, dalyvavimg ir norg dirbti organizacijos labui (Guzeller, Celiker, 2019; Igbal et al.,
2015). Lojalus darbuotojas paprastai biina prisiri$¢s prie savo organizacijos, taciau néra susitapatings
su organizacijos tikslais ar vertybéms (Kavaliauskiené, Simonavicius, 2019). Norint suprasti reiskinio
visuma, Siame darbe visas démesys skiriamas biitent organizacinio jsipareigojimo sampratai.

Organizacinj jsipareigojimo savoka buvo analizuojama nuo pat praeito amziaus vidurio. Dauguma
autoriy paneigdavo, pritardavo ar tiesiog papildydavo ankstesniy autoriy teiginius. Tai leido tobuléti
atliekant  darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tyrimus. Analizuodamas organizacinio
jsipareigojimo raidg Cohen (2007) teigé, kad norint geriau suprasti dabartiniy organizacinio
isipareigojimo0 tyrimy svarba, reikia suvokti $ios koncepcijos raidg ir tai, kaip ji paveiké dabarting
organizacinio jsipareigojimo samprata. Pasak autoriaus, koncepcijos yra skirstoma j tris laikotarpius,
kurie turéjo didele jtaka $io reiskinio formavimuisi:

e Ankstyvasis laikotarpis — tarpusavio lazybos.

e Pereinamasis laikotarpis — psichologinis prisiri§imas.

e Vélyvasis laikotarpis - daugialypis jsipareigojimas (angl. multi-dimensional commitment).

Vienas i§ pirmyjy, kuris pradéjo kalbéti bei analizuoti organizacing jsipareigojimg yra sociologas H.
Becker. Jis 1960 metais pasitilé tarpusavio mainy arba kitaip vadinamg tarpusavio lazyby teorija
(angl. side-bet theory) teorija, kuri yra priskiriama ankstyvajam organizacinio jsipareigojimo
koncepcijos laikotarpiui. Sis poziiris buvo vienas i§ ankstyviausiy bandymy sukurti i§samia
isipareigojimo sgvokos koncepcija, kurioje pateikiama iSsami asmens santykiy su organizacija
perspektyva (Cohen, 2007). Teorijoje teigiama, kad organizacinis jsipareigojimas gimsta i$
socialiniy mainy perspektyvos, kai individo jsipareigojimas organizacijai yra tam tikra maza
investicija, kurig jis ar ji investavo laikui bégant rezultatas ir tai stabdo jo savanoriskg atsiribojimag
nuo organizacijos. Darbuotojai laikomi jsipareigojusiaiS organizacijai, nes turi paslépty investicijy,
,»Salutiniy statymy®, kuriuos jie padaré likdami tam tikroje organizacijoje. (Herrera, de Las Heras-
Rosas, 2021). Tam tikra prasme §ig investicija galima vadinti lazybomis, kurios skatina individa likti
organizacijoje tam, kad nepralaiméty lazyby (Kavaliauskiene, 2009). Becker teige, kad per tam tikra
laikg susidaro tam tikra kainl, dél kurios asmeniui sunkiau atsiriboti nuo dabartinés veiklos, t.y.
pasilikti organizacijoje. Grésmé prarasti Sig investicijg atsiranda, kai manoma, kad triiksta
alternatyvy, kuriomis biity galima pakeisti ar kompensuoti jy praradimg, pavercia individg
jsipareigojusiu organizacijai (Cohen, 2007). Nors ir tarpusavio mainy teorija egzistuoja ilgiau nei
Sesis deSimtmecius, taciau §i teorija iki Siol daro didele jtaka organizacinio jsipareigojimo tyrimams.

Pereinamajam organizacinio jsipareigojimo laikotarpiui yra priskiriami Porter et al. (1974), kurie
tyrinédami $ig sgvoka paneigé tarpusavio mainy teorijg teigdami, kad organizacinis jsipareigojimas
kyla ne i§ socialiniy mainy perspektyvos, o yra traktuojamas kaip individo psichologinis prisiriSimas
prie organizacijos (Cohen, 2007). Mowday et al. (1982) organizacinj jsipareigojimq apibrézé kaip
asmens jsitraukimo j organizacijg mastg, kuriuo asmuo Sieja save su organizacija. Tam, kad nustatyti
jsitraukimo ] organizacijg mastg, kuris autoriai suktré 15 teiginiy skale, kuri tyrimuose yra naudojama
iki $iy dieny (Martini et al., 2018). Pasak autoriy, organizacinis jsipareigojimas pasireiskia tvirtu
tikéjimu organizacijos tikslais bei vertybémis, pasiryzimu dirbti vardan organizacijos bei stipriu noru
likti organizacijoje (Guzeller, Celiker, 2019).

Vélyvajame laikotarpyje iS ankstesniuose tyrimuose atlikty analiziy bei pateikty teorijy
mokslininkai sukiiré svarbius daugialypius jsipareigojimo modelius, kuriuose organizacinis
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isipareigojimas Suvokiamas Kkaip susidedantis i§ daugybe pozymiy ar skirtingy komponenty,
apimanciy auksc¢iau pateiktus apibrézimus bei teorijas. Vieni i$ pirmyjy apie daugialypi (angl. multi-
dimensional) organizacinj jsipareigojimg rasé mokslininkai O'Reilly bei Chatman. Jie (1986)
apibrézé §j reiskinj kaip psichologinj prisiriSima, kurj zmogus jaucia organizacijai, parodydamas
kokiu mastu asmuo susitapatina su organizacija ar perima organizacijos vertybes bei tikslus. Jie teigé,
kad psichologin;j prisiriSimg gali numatyti trys nepriklausomi veiksniai (Kavaliauskiené, 2011; Weibo
et al., 2010):

e Atitikties aspektas — tam tikro atlygio siekis.

o Identifikavimas — troskimas bati organizacijos dalimi.

e Internalizavimas — susitapatinimas su organizacijos vertybémis

Konceptualiai autoriai aiSkiai iSskyré du jsipareigojimo procesus - instrumentinius mainus ir
psichologinj prisirisimg. Atitikties aspektas, atspindintis instrumentiniy mainy procesg, lemia
mazesnj prisiriSimg prie organizacijos, o stipresnis prisiriSimas, atsiranda dél psichologinio
prisirisimo, kKurj sudaro dvi dimensijos: identifikacija ir internalizacija (Cohen, 2007; WeiBo et al.,
2010). Pracityje $is modelis buvo pla¢iai naudojamas jvairiuose tyrimuose, ta¢iau tyrimy rezultatuose
pastebima tendencija, kad daznai internalizacijos bei indentifikavimo sagvokos apibréziamos panasiai.
Mokslininky atlikty tyrimy rezultatuose priemonés labai koreliuoja viena su kita, o kiti kintamieji
rodo gana panasius koreliacijy modelius su $iais dviem matmenimis, todél Sio modelio populiarumas
stipriai nusileidZia véliau pateiktiems modeliams (Kavaliauskien¢, Simonavicius, 2019).

Reaguodami | ankstesniy modeliy bei apibrézimy truakumus populiariausia organizacinio
isipareigojimo koncepcija bei modelj pateiké mokslininkai Allen bei Meyer (1991). Pasak autoriy,
organizacinis jsipareigojimas yra apibréziamas kaip psichologiné biisena (noras, poreikis, pareiga),
kuri yra iSreiSkia darbuotojy bei organizacijos santykius bei daro jtakg asmens siekiui pasilikti Sioje
organizacijoje (Meyer & Allen, 1991; Redditt et al., 2019; Tosun & Ulusoy, 2017). Allen ir Meyer
(1991) analizuodami ankstesniy laikotarpiy publikuotos mokslinés literatiiros pateikiamy sgvoky
skirtumus ir pasitlé jsipareigojimo koncepcija, Kuri apima tris komponentus: emocinj (afekcing),
testini bei norminj jsipareigojimus. Autoriai taip pat pabrézé, kad emocinis, testinis ar norminis
jsipareigojimai turéty biti laikomi trimis komponentais, o ne trijy skirtingy rasiy jsipareigojimais.
Darbuotojas gali biti veikiamas visy jsipareigojimo komponenty vienu metu (Meyer, Allen, 1991;
Nguyen et al., 2020). Sio modelio pagrindu tapo ankstesni poziiiriai j organizacinj jsipareigojima.
Pasak autoriy, jy pasitlytas testinio jsipareigojimo komponentas yra susijes su Becker (1960) pateiktu
,Salutinio statymo” pozitriu. Jis buvo sukurtas norint jvertinti, kiek darbuotojy yra jsipareigoje
organizacijai dél islaidy, kurios atsirasty paliekant organizacija (Diskiené, Tamosevicieng, 2015).

Kadangi organizacinio jsipareigojimo koncepcija tyré daug autoriy, todél yra isskiriama (zr. 1 prieda)
platesné §j reiskinj analizavusiy uzsienio bei Lietuvos autoriy apibrézimy istoriné raida, kuri yra
chronologiska. Pateiktos organizacinio jsipareigojimo koncepcijos skiriasi dél laikotarpio, autoriy
pozitirio ar tiesiog konteksto. Analizuojant Sias koncepcijas pastebéta, kad visus juos vienija
pagrindinis aspektas: dél tam tikry priezas¢iy susikiires psichologinis rySys tarp darbuotojo ir
organizacijos. Organizacinj jsipareigojimq gali veikti tam tikro atlygio siekimas, troSkimas biiti
organizacijos dalimi ar susitapatinimas su organizacija, o Sis reiSkinys yra glaudziai susij¢s su
mazesniu ketinimu palikti organizacij3.

Analizuojant organizacinj jsipareigojimg organizacijos pozitriu, galima pastebéti, kad aukstas
isipareigojimo lygis teigiamai veikia organizacijos procesus, nes skatina darbuotojus geriau dirbti ir
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labiau sutelkti démesj j tiksla, 0 vertinant §j reiskinj i§ darbuotojy perspektyvos, pabréziama, kad
atsidave darbuotojai jaucia darbo prasminguma ir vadovy dékinguma, kuris atitinkamai lemia jy
didesnes pastangas darbo metu bei geresnius rezultatus. Darbuotojy jsipareigojimui didele jtakg daro
karjeros galimybés, kuriamos darbo vietoje. Sékminga darbuotojy karjera gali biiti naudinga
organizacijoms, todél jiems svarbu uztikrinti darbuotojy karjeros galimybes. Kuo labiau organizacija
vertina tam tikrg profesija, tuo labiau sustipréja organizacinis jsipareigojimas (Margelyté-Pleskiené,
Vveinhardt, 2018).

Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai neabejotinai daro stipry poveikj organizacijos rezultatams.
Sis stiprus organizacinio jsipareigojimo poveikis atsiranda ne dél to, kad darbuotojai dirba dél
asmeniniy likes¢iy, bet dél to, kad jie dirba siekdami organizaciniy tiksly (Tosun, Ulusoy, 2017).
Pasak Kavaliauskienés (2011), organizacinis jsipareigojimas inicijuoja organizacijos tobuléjima,
skatina visapusiS$ka augima. Taip yra sudaroma galimybé organizacijai islikti net sunkiais laikais.
Be t0, organizacinis jsipareigojimas daro teigiamg jtaka organizacijai:

e Mazesné darbuotojy kaita bei pravaiksty sumazéjimas;
Pakilusi motyvacijg darbui;
Stipresnis organizacinis jsitraukimas;
e Papildomos atsakomybés prisiémimas.

Autoré¢ teigia, kad puikus darbuotojy jsipareigojimas organizacijai uztikrina sklandesnius procesy
planavimo, sprendimy priémimo, jgyvendinimo ar jvertinimo etapus. Daznai jsipareigoj¢ darbuotojai
aukoja savo asmeninj laikg bei interesus organizacijos labui (Kavaliauskiené, 2011). Organizacinio
jsipareigojimo raiska gali skirtis priklausomai nuo asmens liikesCiy bei tiksly, kuriuos jis nori
igyvendinti organizacijoje. I$siaiskinus darbuotojy lukescius bei laiku suradus priemoniy jy
igyvendinimui, galima tikétis stipresnés darbuotojo jsipareigojimo organizacijai raiskos (Morkiinaité,
Lipinskiene, 2010).

Pateikti apibrézimai leidZia suprasti, kad organizacinis jsipareigojimas yra tam tikra darbuotojo
sinergija su jo atlieckamomis funkcijomis, kuriy pagalba asmuo geriau atlieka jam paskirtus darbus
bei tai suteikia abipuse nauda organizacijos darbuotojui bei jo darbdaviui. Paprastai organizacijai
jsipareigojes darbuotojas sieja savo ateitj su organizacijg bei yra patenkintas jsitraukes j darbing
veikla. Stipriu organizaciniu jsipareigojimu pasizymintis darbuotojas gali gerai jaustis organizacijoje
bei nuolat tobuléti profesinéje veikloje. Paprastai tokie darbuotojai pasizymi jspudingais karjeros
pasiekimais bei bina pripaZinti kity kolegy, organizacijos vadovy, Salies ar net tarptautiniu lygmeniu.
Organizacijai svarbu turéti tokiy darbuotojy, nes paprastai jie aukodami savo jégas bei laikg dirba deél
organizacijos bet kokiu jos gyvavimo laikotarpiu bei taip uztikrina sklandy jos veiklos procesy
vykdyma. Pasitaiko atvejy, kad darbuotojas save laikydamas organizacijos dalimi, tiesiog su ja
susitapatina, todél daznai jzeidus ar pagyrus organizacijg, darbuotojas priima tai asmeniskai. Stipriu
darbuotojy organizaciniu jsipareigojimu pasiZyminti organizacija gali biiti rami dél savo ateities,
skirti démes] plétrai bei iSgyventi visus S$iandieniniame pasaulyje vykstancius sunkumus.
Apibendrinus galima daryti iS§vada, kad organizacinis jsipareigojimas susijes asmens socialiniu
jsitraukimu, karjeros pasiekimais, santykiais su kolegomis bei troskimu likti organizacijoje.

1.2.  Organizacinio jsipareigojimo modeliai

Organizaciniy jsipareigojimy modeliai buvo suformuluoti prie§ 40 mety. Jie tampa vis svarbesni
Siuolaikiniame verslo pasaulyje (Wong, Tong, 2014). Organizacinio jsipareigojimo apibrézimai
skiriasi, nes ankstyvosios konstrukto koncepcijos buvo susidedancios tik i§ vieno komponento, kai

13



Gytis Simonavicius. Pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai

nebuvo iSskiriami jokie organizacinio jsipareigojimo modeliai, o véliau $ios koncepcijos buvo
iSplétotos bei papildytos kitais komponentais.

Vieng i$ ankstyviausiy daugialypiy modeliy pateiké O°‘Reilly bei Chatman (1986), kurie savo
pateiktame dviejy komponenty jsipareigojimo organizacijai modelyje i8skyré du jsipareigojimo
komponentus: instrumentinius mainus bei psichologinj prisirisimg (Kavaliauskiené, 2011).

Cohen (2007) pateiké savo dviejy komponenty jsipareigojimo organizacijai modeli, kurio vienas
komponentas yra instrumentinés kilmés, 0 antrasis yra apibréziamas kaip poZiirio jsipareigojimas.
Pasak autoriaus, abu komponentai yra priklausomi nuo laiko. Prie§ ateidamas j organizacijg, asmuo
jauia instrumentinio jsipareigojimo polinkj, Kuris atsiranda dél liakesCiy i§ organizacijos,
atsizvelgiant j tikéting naudg ir atlygi, kurj jis gali gauti i$ jos, bei polinkj | normatyvinj jsipareigojima
organizacijai, kylanti dél moralinés pareigos organizacijai. Asmeniui jau atvykus ] organizacija, yra
iSreiSkiamas instrumentinis jsipareigojimas, kuris pareiskia dél gaunamo atlygio bei kity lengvaty,
bei emocinis jsipareigojimo komponentas, kuris pasireiskia kaip psichologinis prisiri§imas prie
organizacijos (Cohen, 2007; Weibo et al., 2010).

Egzistuoja ir daugiau organizacinio jsipareigojimo modeliy, tac¢iau Siame darbe didziausias démesys
yra skiriamas Allen bei Meyer (1991) trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modeliui,
kuriuo bus remtasi sio darbo empirinio tyrimo dalyje.

1.2.1. Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis

Allen bei Meyer (1991) sukurtas trijy komponenty jsipareigojimo modelis yra vienas placiausiai
iStirty organizacinio jsipareigojimo modeliy visame pasaulyje. Pasak autoriy, trijy komponenty
modelis ir su juo susijusios priemonés tiksliausiai atskleidzia organizacinio jsipareigojimo sampratg
nei ankstesnés koncepcijos, kurios susideda i§ tik vieno komponento (Khalip, Noraazian, 2016;
Meyer, Allen, 1991). D¢l tikslumo bei paprastumo tyrimuose, Sis organizacinio jsipareigojimo
modelis tapo vienu i§ dazniausiai tyrimuose naudojamu modeliu, 0 dél Sios priezasties daznai yra
vadinamas dominuojan¢iu modeliu. Tai labiausiai empiriSkai skirtingose kultiirose iStyrinétas
modelis, kuriy rezultaty tikslumas stipriai nesiskiria nepriklausomai nuo Salies ar religinés kulttiros

v —

Meyer ir Allen (1991) pazyméjo organizacinj jsipareigojimq Kaip pozitirj, kad jsipareigojimas yra
psichologiné biisena, kuri apibiidina santykius su organizacija bei turi reik§més sprendimui pasilikti
organizacijoje (Mguqulwa, 2008). Autoriai (1984) savo ankstesniuose tyrimuose pasiilé atskirti
emocinj bei testinius jsipareigojimus, Kai emocinis jsipareigojimas apibudina psichologinj prisiri$ima
prie organizacijos, kai asmuo susitapatina su organizacija bei jsitraukig j jos veikla, 0 testinj
jsipareigojimq apibiudino kaip numatomas iSlaidas, susijusias su pasitraukimu i§ organizacijos
(Meyer & Herscovitch, 2001). Mokslininky pasitlytas testinio jsipareigojimo komponentas yra
susijes su Becker tarpusavio mainy poziiiriu. Sis komponentas buvo sukurtas norint jvertinti, kokiu
mastu asmuo jauciasi jsipareigojeS organizacijai pagal iSlaidas, kurios turéty atsirasti paliekant
organizacijg (Diskiené, Tamoseviciené, 2015). Autoriai véliau pasitlé trecig iSskirtinj organizacinio
isipareigojimo komponenta — norminj jsipareigojimg, kuris atspindi suvokiamg pareiga likti
organizacijoje (Meyer et al., 2002; Meyer & Allen, 1991).

Pasak Kavaliauskienés (2011), Sis modelis tiksliausiai apibiidina darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai koncepcijg, kurios esme sudaro iSsiaiSkinimas, kad jsipareigojimas yra psichologiné
buisena, kuri paprastai darbuotojy patiriama skirtingu lygmeniu (stiprumu). [sipareigojimas
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organizacijai daznai yra priklausomas nuo aplinkybiy bei lemiané¢iy veiksniy. Emocinis, festinis bei
norminis jsipareigojimai yra apibtidinami kaip atskiri komponentai, todél darbuotojai gali patirti
skirtingu mastu kiekvieng $ig psichologing buiseng (Diskien¢, TamoSeviciené, 2015).

Pasak Alonderienés bei Juknevidienés (2021), Siame modelyje ypa¢ svarbiis yra emocinio bei
normatyvinio tipo jsipareigojimai organizacijai. Sie jsipareigojimo komponentai yra veikiami
darbuotojy noro biti su organizacija, jaustis jos dalimi bei siekti organizaciniy tiksly maksimaliai
iSnaudojant laikg. Testinis jsipareigojimas yra traktuojamas kaip savanaudiskas, ieSkant asmeninés
naudos sau (Alonderiené, Juknevi¢ien¢, 2021). Zemiau (1 pav.) yra pateikiamas trijy komponenty
organizacinio jsipareigojimo modelio paveikslas, kuris padés lengviau suprasti jame egzistuojancius
komponentus.

TESTINIS NORMINIS
ISIPAREIGOJIMAS ISIPAREIGOJIMAS
. NUMATOMOS
ISLAIDOS, SUSIJUSIOS PAREIGOS JAUSMAS
SU PASITRAUKIMU IS ORGANIZACIJAI
ORGANIZACIIOS

EMOCINIS
ISIPAREIGOJIMAS

Psichologinis prisiriS§imas prie organizacijos

1.2.1.1 pav. Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis.
Saltinis: parengta autoriaus pagal Allen, Meyer, 1991; Kavaliauskieng, 2011.

Visi Sie komponentai saveikauja organizacinio jsipareigojimo procese, taciau kiekvieno
isipareigojimo komponento prigimtis yra skirtinga. Stipriai emociniu jsipareigojimu paveikti asmenys
pasilieka organizacijoje todél, nes toks tampa jy troskimas, o0 asmenys pasizymintys Stipriu testiniu
jsipareigojimu pasilieka todel, nes jaucia, kad jie turi taip elgtis, nes kitaip jie patys gali patirti tam
tikry nuostoliy, o norminio jsipareigojimo paveikti asmenys lieka todél, nes tai tampa savotiska
pareiga Siai organizacijai dél tam tikry jsitikinimy. Meyer ir Allen (1991) nuomone §ie jsipareigojimy
komponentai neturéty bati apibrézti kaip atskiri jsipareigojimai, 0 kaip bendro bei moksliskai jy
pagristo trijy komponenty modelio sudedamosios. Kituose poskyriuose bus analizuojami visi $ie
komponentai atskirai tam, kad suprasti kaip kiekvienas komponentas veikia asmenis organizacijose.

1.2.2.1. Emocinis jsipareigojimas organizacijai

Viena i§ pirmyjy, kuri i§skyré emocinj jsipareigojimq kaip atskirg isipareigojimo tipg buvo Kanter
(1968), atlikusi neeksperimentinj lyginamajj utopiniy bendruomeniy tyrima, pasitilé tris pagrindinius
konstruktus, palengvinancius jsipareigojima socialinéms bendruomenéms bei organizacijoms, kurie
apibréziami Kkaip festinumas, sanglauda bei kontrolé. Autoré nustaté, kad vienas i$ svarbiausiy
sekmingos utopinés bendruomenés kintamyjy buvo bendradarbiavimas ir apibréze §j kintamajj kaip
pastovy jvairiy iStekliy pasidalinimg su kitais bei susitapatinimg su grupe (Kavaliauskiene,
Simonavicius, 2019; Mercurio, 2015). Sis tyrimas davé tvirta pamata tolimesniems tyrimams ir yra
aktualus Siandien.
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Zmogiskyjy iStekliy kontekste, emocinis jsipareigojimas organizacijai atskleidzia darbuotojo
emocinj jsitraukimg } organizacijos veikla, doméjimasi organizacinémis vertybémis ir tikslais bei
pasireiSkia asmens susitapatinimu su organizacija. Todél manoma, kad emociskai jsipareigoje
darbuotojai, atsidave juos jdarbinusiai organizacijai, dirba dél noro buti organizacijos dalimi
(Kavaliauskien¢, 2012a).

Mokslininkai per pastaruosius kelis deSimtmecius vieningai padaré iSvadg, kad emocinio
isipareigojimo koncepcijg galima apibudinti, kaip psichologinj prisiriSimg prie organizacijos,
pasireiskiant] individo susitapatinimu su ta organizacija ir dalyvavimu joje (Mercurio, 2015; Meyer,
Allen, 1991). Remiantis socialiniy mainy teorija, emocinis jsipareigojimas organizacijai gali buti
apibréziamas kaip samoningas sprendimas, kuriam didZiausig jtaka daro organizacijos elgesys
darbuotojo atzvilgiu. Sioje teorijoje teigiama, kad stipresni emocinio jsipareigojimo raiska formuojasi
tada, kai organizacijos bei jy vadovybé demonstruoja didesng pagarba bei riipestj darbuotojams ir jy
darbo poreikiams. Silpnesni emocinis jsipareigojimas susiformuos, kai su darbuotojais bus elgiamasi
Siurks$éiai, o jy poreikiai ir indélis j organizacija bus nejvertinti (Garland et al., 2014).

Neretai emocinis jsipareigojimas organizacijai yra apibudinamas kaip sentimentalus rySys su
organizacija. Jis stipréja, jei tenkinami darbuotojy poreikiai ir likesciai, bei parodo, kiek darbuotojas
yra susijes su organizacijos tikslais, idealais, jsitikinimais. Be to, kai kurie mokslininkai mano,
emocinis jsipareigojimas geriausiai prognozuoja darbuotojo ketinimg palikti organizacijg (Yukongdi
& Shrestha, 2020). Pasak Meyer ir Herscovitch (2001), organizacijose, kuriose yra stipriai iSreikstas
emocinis jsipareigojimas, pasireiskia retesnés darbuotojy pravaikstos. Be to, Sis jsipareigojimo
komponentas teigiamai veikia organizacing elgsena bei gerina darbo nasumg (Moussa, Arbi, 2020).

Emocinis jsipareigojimas organizacijai motyvuoja darbuotojus laikytis pazangaus pozitrio j aiskig
uzduotj, kurig siekiama jgyvendinti. Emociskai jsipareigoje asmenys Kiekvieng kritikg bei pagyrima
apie organizacija priima asmeniSkai. Toks emocinis prisiriSimas yra tarytum privaloma jéga, kuri
iSlaiko darbuotojg organizacijoje, skatinanti susitapatinti su organizacinémis vertybémis bei siekti
islikti Sioje organizacijoje (Javed, 2021).

Galima daryti iSvada, kad stipriai iSreikS§tu emociniu jsipareigojimu organizacijai pasizymintys
darbuotojai turi atsakinga poziiirj j darbg, savanoriskai dalyvauja organizacijos veiklose, kurios yra
labai naudingos tiek organizacijai, tick pa¢iam darbuotojui, nes taip yra jgyvendinami organizaciniai
tikslai bei pleCiamos galimybés, o darbuotojai puikiai atlieka jiems pavestas uzduotis.

1.2.2.2.Testinis jsipareigojimas organizacijai

Testinis jsipareigojimas organizacijai yra apibréziamas kaip darbuotojo suvokta kaina, iséjimo is$
organizacijos atveju (Rana, 2010). Sis komponentas yra paremtas ekonominiu skai¢iavimu, nes
jsivertinama ar finansiSkai naudinga likti Sioje organizacijoje (Vasiliauskaité, 2013). Testinis
isipareigojimas pasireiSkia tada, kai darbuotojas suvokia, kad Sioje organizacijoje jis yra sukaupes
investicijy (laikas, zinios, pareigos), kuriy neteks palikdamas organizacija, arba kai pastebi, kad neturi
retai yra laikomas neigiama jsipareigojimo forma, kuri vercia asmenis likti organizacijoje dél dideliy
i§laidy, kurios gali biiti patiriamos palikus organizacija (Masud et al., 2018 m.). Sioje situacijoje
darbuotojas gali jaustis, kaip patekes j spastus. Be to pastebéta, kad stipresné testinio jsipareigojimo
raiska gali paveikti darbuotojy polinkj j nuasmeninimg (Kavaliauskiené & Simonavicius, 2019).
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Testinis jsipareigojimaS organizacijai daugelio autoriy suprantamas Kkaip fizinés bei emocinés
investicijos j organizacija. Sio tipo jsipareigojimas yra pagristas Becker's (1960) tarpusavio mainy
teorija, kurioje teigiama kad organizacinis jsipareigojimas gimsta i$ socialiniy mainy perspektyvos,
kai individo jsipareigojimas organizacijai yra tam tikra maza investicija, kurig jis ar ji investavo laikui
bégant rezultatas ir tai stabdo jo savanoriska atsiribojima nuo organizacijos. Sios investicijos gali biti
jvardinamos kaip darbo uzmokestis arba auksta pareigybé dél ilgo darbo stazo organizacijoje. Kitaip
tariant, iSstojimo i$ organizacijos i§laidos yra didelés, atsizvelgiant ] organizacijoje praleistg energijg
ir laikg bei nauda, gautg i$ Siy investicijy. Pasak Kavaliauskienés (2015, p. 74), ,,[..] nauda bei
darbiniy alternatyvy pasitilos stoka neatsiejama nuo stipraus testinio / nuolatinio jsipareigojimo
poreikio subrandinimo, nes eidami pusiy lazyby darbuotojai mano, kad jiems nutraukus naryste
kazkas patirs netesybas.” (Kavaliauskiené, 2015). Todél pastebéta, kad kuo maziau egzistuoja
alternatyvy, tuo stipriau iSreikstas testinis jsipareigojimas organizacijai. Asmenys, kurie pasizymi
stipriai iSreikStu festiniu jsipareigojimu organizacijai, lieka organizacijoje, nes tai tampa jy poreikis
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Apibendrinant autoriy pateiktus teiginius galima teigti, kad testinio jsipareigojimo organizacijai lygis
priklauso nuo darbuotojy sukaupty privilegijy (darbo uzmokescio, pareigybés ir kt.) per ilgus metus
dirbant organizacijoje, kuriy galimai darbuotojas netekty palikdamas organizacija. Galima pastebéti,
kad Sis jsipareigojimo tipas gali biiti vertinamas kaip silpniausias, o darbdaviai negali uztikrinti, kad
darbuotojas pasiliks Sioje organizacijoje ilgesniam laikui, nes festiniu jsipareigojimu organizacijai
pasizymintis darbuotojai gali palikti organizacija, jei jiems Kita organizacija pasiiilys patrauklesnes
salygas uz dabartines. Be to, vertinant i§ darbuotojo perspektyvos, tai gali turéti neigiamy pasekmiy,
kai alternatyvy nebuvimas bei likimas darbe dél suvokty sukaupty investicijy, gali priversti
darbuotoja jaustis, kad jis yra patekes | spastus bei neigiamai atsiliepti darbuotojo pasitenkinimui
darbu bei savijautai.

1.2.2.3.Norminis jsipareigojimas organizacijai

Norminis jsipareigojimas organizacijai yra susijes su darbuotojo noru likti organizacijoje i$ pareigos,
lojalumo ar moralinio jsipareigojimo (Kavaliauskien¢, 2012b). Siuo jsipareigojimu pasiZymintys
darbuotojai mano, kad pasitraukimas i$ organizacijos galéty turéti neigiamy pasekmiy bei jie jausty
kaltés jausma dél savo isvykimo. Tokios priezastys skiriasi priklausomai nuo asmens, taciau daznai
darbuotojai mano, kad iSeidami i§ organizacijos jie sukurty Ziniy ir (arba) jgiidziy tuStuma
organizacijoje, o tai véliau padidinty spaudimg bei krivj jy kolegoms. Tokie jausmai gali turéti
neigiamos jtakos organizacijose dirbanciy darbuotojy darbo rezultatams (Ahmad & Roslan, 2016).

Tradiciskai Sis jsipareigojimo komponentas buvo laikomas vieno matmens jsipareigojimu, kuris
atspindi moralinés pareigos jausma likti, taciau atlikty tyrimy rezultatai konstatuoja fakta, kad jis turi
du matmenis. Pirmasis yra susijes su skolos jausmu jdarbinusiam darbdaviui, o antras susij¢s su
anksc¢iau minétu moralinés pareigos jausmu (Masud et al., 2018).

Norminio jsipareigojimo konstruktas, atsizvelgiant j planuotos elgsenos teorijg, gali susidéti i§ dviejy
komponenty (Al-Abdi, 2011):

e pagrjstas asmens jsitikinimu bei pasireiskiantis i§ prigimties;

e veikiamas iSorinio socialinio spaudimo i$ kolegy, draugy ar Seimos.
Norminiu jsipareigojimu veikiami darbuotojai stengiasi pateisinti lukesCius ir lieka dirbti
organizacijoje, nes jaucia moraling pareiga. Pastebéta, Sios pareigos laikymasis, dedant kuo daugiau
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pastangy organizacijos labui, lyg tai baty privaloma, gali pareikalauti i§ darbuotojo daug emociniy
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Sis komponentas skiriasi nuo emocinio jsipareigojimo, nes §io jsipareigojimo veikiami asmenys néra
prisiri$¢ prie organizacijos emociSkai, taiau yra veikiami moralés normy (Gonzéalez, Guillén, 2008).
Be to, norminio jsipareigojimo komponentas, taip pat, neaprépia tarpusavio mainy, pasitaikanciy
testinio jsipareigojimo komponente. Tod¢l lojalumo ir pareigos jausmas daro jtakg asmens
apsisprendimui likti organizacijoje, nes jis jauciasi privalantis joje likti (Kavaliauskiené, 2012b).

Apibendrinant galima pastebéti, kad norminiu jsipareigojimu pasizymintys darbuotojai mano, kad jie
privalo likti organizacijoje, nes kitu atveju sukurty kitiems problemy bei visus nuvilty. Paprastai $is
isipareigojimo tipas pasireiSkia mazose organizacijose ar Seimos versluose, nes asmenys jaucia
moraling pareiga likti organizacijoje dél joje dirbanciy draugy, Seimos nariy ar dél artimo bendravimo
su kolegomis.

1.3. Organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai

Kiekvieno darbuotojo organizacinio jsipareigojimo lygis priklauso nuo jo asmenybes ir suvokimo
apie organizacijoje esamas vertybés. Nors ir darbuotojo jsipareigojimg organizacijai yra sunku
pamatuoti, tatiau ieSkoma universaliy veiksniy, kurie daryty jtakg darbuotojy jausmams ar
nuostatoms organizacijos atzvilgiu (Sliautéryté, 2014). Tiesa sakant, i§laikyti geriausius darbuotojus,
kad jie likty organizacijoje, yra vienas i§ didziausiy Siandieniniy i88ikiy, su kuriais susiduria
kiekvienas organizacijos vadovas. Todé¢l svarbu issiaiskinti, kokie veiksniai lemia darbuotojy
jsipareigojima organizacijai, nes darbuotojai, kurie yra atsidave savo organizacijai, reciau ja palieka
(Suryani, 2018). Nuo pat Sios koncepcijos atsiradimo Lietuvos bei uzsienio autoriai analizavo
organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius bei patvirtindavo, paneigdavo ar papildydavo savo
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Kavaliauskien¢, 2011; Sliautéryte, 2014).

Mokslininkai siekdami suvokti darbuotojy motyvus dirbti, troSkimg déti pastangas organizacijos
labui ir joje likti ilgesniam laikui, didziausig démesj skiria asmeniniy bei organizaciniy veiksniy
tyrimams, kurie paprastai nulemia darbuotojy motyvacijg bei stipresnj organizacinj jsipareigojimq
(Adomaityte, 2012; Genevicité-Janoniené, Endriulaitiené, 2010). Pasak Ranos (2010),
»isipareigojimo formavimasi lemia asmeniniai, su darbu bei aplinka susije veiksniai“. Kavaliauskiené
(2011) analizuodama uZsienio autoriy literatiirg pastebéjo, kad dominuoja keturios darbuotojo
isipareigojima organizacijai lemianc¢iy veiksniy grupés (Kavaliauskiene, 2011; Kavaliauskiené,
Simonavicius, 2019):

e darbinés ypatybés (organizaciné parama, pateikiamy resursy naudojimas, palankios
aplinkos salygos, palankus organizacinis klimatas);

e tarpusavio santykiai (pasitikéjimas, pasitenkinimas);

e jsitraukimas j darba (darbiné patirtis organizacijoje, jsidarbinimo pobudis, darbuotojo
tobulinimosi galimybés, kity alternatyvy neturéjimas);

e asmenines ypatybes (lytis, iSsilavinimas, Seimyniné padétis, amzius ir kt.).

D. Sliauteryté (2014) tyrinédama veiksniy visuma pateiké tris veiksniu grupes:

e Organizaciniai veiksniai - organizacinés struktiiros bei joje vykstanc¢iy procesy jtaka.
Placiausiai nagrin¢jama organizacine kultiira, vadovy elgesys bei kontroleé.

e Asmeniniai veiksniai - darbuotojo, amzius, darbo stazas bei issilavinimas.
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e Santykiu veiksniai - darbuotojo atitikimas organizacijai ir jo emocijos organizacijos
atzvilgiu (pasitenkinimas darbu bei pasitikéjimas).

Skirtingi autoriai pateikia skirtingas veiksniy kategorijas, taciau analizuojant literatiirg pastebéta, kad
visas jas galima suskirstyti j vidines bei iSorines veiksniy grupes, kurios daro didZiausig jtakg
organizaciniam jsipareigojimui. Vidiniams veiksniams yra priskiriamos darbuotojo asmenines
ypatybés (lytis, iSsilavinimas, Seimyniné padétis, amzius) bei jsitraukimas j darbg (darbiné patirtis
organizacijoje, pasitenkinimas darbu, uzimamos pareigos, kvalifikaciné kategorija). ISoriniams
veiksniams tikslingai priskiriamos darbinés ypatybés (organizacijos dydis, organizacinis klimatas,
vadovavimo stilius) bei su aplinka susije¢ veiksniai.

1.3.1. Vidiniai darbuotojo jsipareigojimo organizacijai veiksniai

Egzistuoja daugybé vidiniy veiksniy, kurie daro jtaka organizaciniam jsipareigojimui, taciau
pastebéta, kad dazniausiai uzsienio bei Lietuvos mokslininky tyrimuose dominuoja asmens lytis,
amzius, issilavinimas, darbiné patirtis organizacijoje, Seimyniné padetis, uzZimamos pareigos,

v —

Endriulaitiené, 2010; Kavaliauskien¢, Simonavicius, 2019; Rana, 2010; Suryani, 2018).

Organizacinio jsipareigojimo tyrimuose nepastebima reik§mingos lyties jtakos. Tyrimy rezultatuose
pastebima, kad motery bei vyry jsipareigojimas organizacijai skiriasi dél amziaus, Salies, darbo
pozicijos ar kity aplinkybiy (Messner, 2017; Voloshin, 2016). Todél galima teigti, lytis
organizaciniam jsipareigojimui daro netiesioging jtaka, nes motery bei vyry jsipareigojimo skirtumai
iSryskeéja dél skirtingy prioritety tam tikroms vertybéms (Kavaliauskiene, Simonavicius, 2019).

Asmens amzius yra vienas i§ dazniausiai aptarinéjamy veiksniy organizacijose, nes skirtingy karty
darbuotojy elgsena paprastai yra skirtinga bei Kiekvienos kartos darbuotojai pasizymi skirtingomis
vertybémis, pozitriu j darbg, etikos normomis bei pasaulézitra (Kavaliauskiené, 2015). Atlikty
apklausy rezultatai rodo, kad jauni Zmonés Siais laikais tose paciose organizacijose iSlieka trumpesnj
laikg nei vyresnieji. Paprastai tiikstantmecio karta (,,millennials*) sulaukg 25 mety jau biina pakeite
vidutiniskai 4 — 5 skirtingas darbovietes (Suryani, 2018). Darbuotojai, kurie yra vyresnio amziaus,
yra labiau linke jsipareigoti organizacijai pagal visus jsipareigojimo organizacijai komponentus.
Taip yra todél, nes paprastai jie uzima aukStesnes pareigas organizacijoje nei jaunesni darbuotojai.
Be to, vyresniems darbuotojams su amziumi pasireiskia stipréjantis lojalumo jausmas organizacijai
(Zasas, 2013). Taip pat, kiti mokslininkai ry§j tarp amziaus bei jsipareigojimo organizacijai aiskina
tuo, kad darbuotojui senstant mazéja tikimyb¢ gauti gera darbo pasitilyma, tod¢l jis lieka dabartinéje
darbovietéje bei taip jauciasi komfortabiliau (Jena, 2015; Rana, 2010; Yew, 2008).

Kalbant apie organizacinio jsipareigojimo rysj su darbuotojy issilavinimu, pastebéta, kad Sis veiksnys
turi didele jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai. Ivairts tyrimy rezultatai rodo, kad
jsipareigojimas maz¢ja didéjant darbuotojy iSsilavinimo lygiui, o jsipareigojimas didéja esant
Zzemesniam i$silavinimo lygiui. Galima pastebéti tendencija, kad didéjant darbuotojy kompetencijai,
didéja nepriklausomumas ir pasitik€jimas savo jégomis, o tai skatina juos ieSkoti alternatyvaus darbo
kitose jy poreikius atitinkanciose organizacijose (Gonzalez et al., 2016). Lietuvoje atliktuose
tyrimuose (2015) pastebéta, kad aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai yra stipriau jsipareigoje
emociniu bei normatyviu organizacinio jsipareigojimo tipu nei aukstojo iSsilavinimo nejgije
darbuotojai, tadiau festinio jsipareigojimo organizacijai raiSka tarp skirtingg iSsilavinimag turinCiy
darbuotojy skirtumo neparodé¢ (Geneviciiité-Janonieng, 2015).

Egzistuoja tyrimy, kuriuose pastebimas rysys tarp darbuotojo jsipareigojimo organizacijai bei jo
turimos kvalifikacijos. Kuo didesné darbuotojo kvalifikacija, tuo jo jsipareigojimo organizacijai

raiska yra stipresné, taCiau tai taip pat lemia darbuotojo uzimamos pareigos organizacijoje (Passarelli,
2011). Paprastai darbuotojai uzimantis aukstesnes pareigas yra labiau linke jsipareigoti organizacijai,
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jiems stipriausiai pasireiSkia emocinis bei norminis jsipareigojimo organizacijai tipai, o silpniausiai
pasireiskia testinis jsipareigojimas (Kasimoglu, 2021).

Darbo patirtis esamoje darbovietéje yra vienas i§ reikSmingiausiy vidiniy veiksniy, lemianciy
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Praeityje atlikty tyrimy gausa rodo tendencija, kad
darbuotojy jsipareigojimas organizacijai pirmaisiais darbo metais paprastai biina silpnas, o véliau su
kiekvienai metais vis stipréja (Adomaityte, 2012; Kavaliauskiené & Simonavicius, 2019). Pastebéta,
kad asmenys yra labiau linke patirti stipresnj jsipareigojimq organizacijai po jy ilgesnio praleisto
laiko darbovietéje, nes jie jauciasi organizacijos dalimi bei yra linkg sutelkti démesj j teigiamus darbo
aspektus. Pagrindiné prielaida kyla i§ darbuotojo socializacijos procesy, kai darbuotojas prisitaiko
prie organizaciniy salygy, yra jtraukiamas j organizacijos kultiirg bei jam pasireiskia internalizavimo
procesas (susitapatina su organizacijos tikslais bei vertybémis) (Gao-Urhahn et al., 2016).
Seimyninés padeties aspektas dazniausiai yra traktuojamas kaip reik§mingas veiksnys, kuris daro
jtakg organizaciniam jsipareigojimui. Tsui et al. (1994) nustaté, kad Seimas suk@irusiems asmenims
stipriau pasireiSké organizacinis jsipareigojimas nei nesukiirusiems. Santuokoje esantys asmenys turi
daugiau atsakomybés Seimoje, todél jiems reikia stabilumo bei, likdami dabartiname darbe, jie
jauciasi saugesni (Jena, 2015). Darbuotojai, kurie turi Seimas, yra labiau priklausomi nuo
organizacijos tam, kad patenkinty jvairius savo finansinius poreikius (Kavaliauskiené, 2015).
Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas, kaip reikSmingas organizacinio jsipareigojimo Veiksnys,
kuris buvo pagrijstas daugelyje moksliniy tyrimy. Lietuvoje atlikti tyrimai nustaté, kad stipréjant
pedagogy pasitenkinimui darbu stipréja ir jy bendro organizacinio jsipareigojimo lygis (Diskiené,
Tamoseviciene, 2015).

Pagal pateiktus aspektus, galima teigti, kad darbuotojo jsipareigojimui organizacijai gali daryti jtaka
darbo stazas, amZius, lytis, iSsilavinimas, uzimamos pareigos, kvalifikaciné kategorija bei
pasitenkinimas darbu. Visi Sie veiksniai gali veiktu kartu arba pasireiksti atskirai. Didele jtaka daro
pasitenkinimas darbu, taciau gali daryti asmens darbo stazas, amzZius, 0 paprastai maziau jtakos daro
asmens lytis. Taciau tai dazniausiu atveju tai priklauso nuo kiekvieno individualaus darbuotojo
esancio organizacijoje.

1.3.2. ISoriniai darbuotojo jsipareigojimo organizacijai veiksniai

Analizuojant literatlirg pastebéta, kad egzistuoja nemaZai organizaciniy veiksniy, kurie lemia
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai, taciau dazniausiai aptariami bei analizuojami tyrimuose
organizacijos dydis (Markauskaité, 2017), organizacinis klimatas (Bahrami et al., 2015), vadovavimo
stilius (Genevicitite-Janoniené, Endriulaitiené, 2010) bei su aplinka susije veiksniai (Salies
ekonominé, kultiiriné situacija) (Aydogdu, Asikgil, 2011).

Organizacijos dydis dazniausiai biina tiesiogiai proporcingas darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai. Dauguma autoriy publikuotuose tyrimuose atskleidziama, kad kuo toliau darbuotojas
nutoles nuo vadovo pareigomis, tuo mazesnis Sansas, kad jis bus labiau jsipareigojes organizacijai.
Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra didesnis mazose organizacijose. Tam daryti jtaka gali
geresne vidiné komunikacija tarp vadovo bei darbuotojo. MaZose organizacijose vadovai geriau
pazjsta darbuotojus bei geriau gali jvertinti jy pastangas bei tobul¢jimg (Markauskaité, 2017). Taip
pat, nemazai Lietuvos mazy organizacijy darbuotojy sudaro vadovy giminés, draugai ar kiti artimi
zmongs, tod¢l jie jaucia didesne pareigg biti jsipareigoje organizacijai.

Vadovavimo stilius yra vienas pagrindiniy organizaciniy darbuotojo jsipareigojimo veiksniy, nes
vadovavimas yra vertinamas kaip didziausig jtakg darantis darbuotojy, vadovy ir visos organizacijos

v —
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Organizacijos klimatas yra kiekvienos organizacijos tam tikra atmosfera. Tinkamas organizacinis
klimatas daro didele jtaka organizacijos motyvacijai bei sudaro salygas siekti jvairiy organizacijos
tiksly ir inovacijy. Organizacinis klimatas atsispindi organizacijg, kurios tikslas - ugdyti savo
darbuotojus, suteikiant jiems geras darbo salygas. Daugelis tyrimy jrodo, kad palankus organizacinis
klimatas turi teigiama poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai (Bahrami et al., 2016).

Salies ekonominé bei kultiriné situacija turi didele jtaka organizaciniam jsipareigojimui. Paprastai
labiau i$sivysciusiose Salyse jsipareigojimas organizacijai yra iSreiSkiamas silpniau, nes darbuotojai
suvokia, kad egzistuoja daug alternatyvy bei perspektyvy kitur, o prastesnés ekonominés situacijos
Salyse darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra iSreiSkiamas silpniau, nes egzistuoja alternatyvy
stoka, todeél asmenys jauciasi saugiau likdami toje pacioje organizacijoje (Aydogdu, Asikgil, 2011).

Pagal auksc¢iau pateiktus organizacinius veiksnius galima daryti prielaida, jog didziausig jtaka
organizaciniam jsipareigojimui daro vadovavimo stilius. Taip pat, didelg¢ jtakg daro Salies ekonominé
bei kultiariné situacija, nes prastos ekonominés situacijos Salyse darbuotojai jsipareigoje
organizacijai labiau, nes egzistuoja maziau alternatyvy, todél jie taip jauciasi saugiau likdami toje
pacioje organizacijoje. NUO organizacijos dydzio daznai priklauso organizacinis jsipareigojimas, nes
mazose organizacijose pasireiSkia geresné tarpusavio komunikacija daranti jtaka organizaciniam
isipareigojimui, 0 palankus organizacinis klimatas turi teigiamg poveikj darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai, nes daznai daro didelg jtakg organizacijos motyvacijai bei tiksly siekimui.

1.4. Pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu yra apibiidinamas kaip asmens emociniy jausmy bei pozitrio j jo darbg
matavimo priemoné, kuri atspindi teigiamg emocing biiseng, atsirandanc¢ig darbuotojui jvertinus
darbo patirtj, pasiekimus bei profesing sékme (Yukongdi, Shrestha, 2020).

Pasitenkinimas darbu yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, kuriam yra skiriamas didelis organizacijy
bei mokslininky démesys, nes paprastai darbuotojas didzigja savo dienos dalj praleidzia darbo vietoje
(Viseu et al., 2020), todél atsizvelgdami j didéjancig konkurencijg dél globalizacijos, organizacijos
skiria didelj démesj, kad uztikrinty darbuotojo pasitenkinimg darbu. Darbuotojai su stipriai isreikStu
pasitenkinimu darbu dés papildomas pastangas ir stipriai prisidés prie savo organizacijos veiklos
efektyvumo bei uZtikrinto procesy valdymo. Pasitenkinimas darbu darys jtakg geresniems
rezultatams, o darbuotojai bus stipriau jsipareigoj¢ organizacijai (Thiagaraj, Thangaswamy, 2017).
Darbuotojui yra svarbu jaustis patogiai bei saugiai darbinéje aplinkoje, jam paskirtos uzduotys privalo
atitikti jo turimg kompetencijg, o organizacija skiria didelj démesj jo gebéjimams prisidéti prie
organizacijos sekmés (Valitinas, Drejeris, 2019). Pries jsidarbindamas j tam tikrg organizacijg, asmuo
visada turi savo vertybes bei iSreikStus tam tikrus lakescius, ko jis tikisi i$ organizacijos. Kiekvienoje
organizacijoje egzistuoja savita kulttra, vertybés, taisyklés bei tradicijos. Todél, darbuotojas pries
jsidarbindamas j naujg darboviete, susidaro jsivaizduojamg psichologinj bei ekonominj kontraktg su
ji idarbinancia organizacija. Jei asmens likeséiai atitinka organizacijoje suteikiamas darbo sglygas,
tada jis puikiai adaptuojasi organizacijoje, didéja jo darbo naSumas bei pasireisSkia stiprus
pasitenkinimas darbu. Tokiu atveju darbuotojams, kurie jaucia stipry pasitenkinimqg darbu,
organizacijos jiems atsidékoja pakeldamos atlyginima, skiria aukStesnes pareigas bei suteikia
galimybe tobuléti organizacijoje ir uz jos riby (mokymai, konferencijos ir kt.). Jei organizacijos bei
darbuotojy poreikiai ir liikes¢iai sutampa, tai darbuotojas jauciasi komfortabiliai, o organizacija gali
jgyvendinti savo uzsibréztus tikslus (Jovarauskaité, Tolutiené, 2010).
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Stipriu pasitenkinimo darbu lygiy pasizymin¢iam darbuotojui re¢iau pasireiskia pravaikstos, reciau
galvoja apie darbovietés keitima, dazniau buina jsitraukgs j organizacing veikla. Be to, yra jrodyta,
kad pasitenkinimas darbu teigiamai veikia darbuotojo asmeninj gyvenima, fizing sveikata bei
pasireiskia mazesné rizika perdegimui darbe (Castaneda, Scanlan, 2014). Mokslinéje literatiiroje yra
iSskiriamos nepasitenkinimo darbu pasekmés, kurios apima daznesnes pravaikstas, darbuotojy kaita,
maza produktyvumo lygj, polinkj j ankstyva pensija, Zemg organizacinio jsipareigojimo lygj,
psichologines ir fizines sveikatos problemas bei bendrg gyvenimo kokybe (Aydogdu, Asikgil, 2011).

Analizuojant moksline literatiirg pastebéta, kad pasitenkinimo darbu samprata autoriy apibréziama
skirtingai. Vienas i§ pirmyjy, pradéjes kalbéti apie pasitenkinimo darbu koncepta, buvo Hoppock
(1935), kuris pasitenkinimg darby apibrézé kaip aplinkos, psichologiniy bei socialiniy darbo sglygy
derinj, leidziant] jausti teigiamus jausmus savo darbovietés atzvilgiu (Ocampo et al., 2018). Organ
bei Near (1985) nustaté, kad pasitenkinimg darbu galima apibrézti, tiek i§ emocinés, tiek i§ pazinimo
perspektyvos. Remiantis pazinimo perspektyva, pasitenkinimas darbu aiskinamas kaip psichologinio
atpazinimo proceso supratimas, apimantis sgmong, suvokimg, samprotavimg, sprendimg ir kitus
aspektus (Zhu, 2012). Pasak Ivancevich et al. (1997), pasitenkinimg darbu lemia tai, kad jie suvokia
savo darbo svarbag bei tai, kaip asmuo puikiai dera su organizacija, 0 Schmidt (2007) teige, kad
pasitenkinimas darbu yra biisena, kai darbuotojai turi aiskig ir efektyvig darbo organizacijoje krypt;.
Robbins ir Judge (2018) laikosi nuostatos, kad pasitenkinimas darbu isreiskia bendrg asmens poziiirj
] savo darbg. Asmuo, pasizymintis stipriu pasitenkinimu darbu, visada iSlaiko teigiamg pozitirj savo
darbo atzvilgiu, 0 nepatenkintas savimi darbo metu — visada atsilieps neigiamai apie savo darba.

1.4.1 lentele
Pasitenkinimo darbu koncepcijos raida
Autoriai Metali Saltinis Koncepcija

R. Hoppock 1935 (Ocampo et al.,  Pasitenkinimas darbu - aplinkos, psichologiniy bei socialiniy darbo
2018) salygy derinys, leidziantis jausti teigiamus jausmus savo darbovietés

atzvilgiu.
E. A. Locke 1976 (Hadiyat etal.,  Pasitenkinimas darbu apibréZziamas kaip maloni ar teigiama emociné
2020) biisena, atsirandanti jvertinus savo darbo svarbg (individo vertybés,

motyvai).
P.E. Spector 1997 (Vuong etal.,,  Pasitenkinimas darbu atskleidzia bendra jausma (emocijg, poZitrj,
2021) nuostatg) apie darbg arba daugybe su darbu susijusiy nuostaty apie

skirtingus darbo aspektus. Tam tikra prasme §i sgvoka apibiidina
laipsnj, kurios pagalba galima nustatyti, ar asmuo mégsta savo darba.

H.M. Weiss 2002 (Fontova- Konceptualiai pasitenkinimas darbu yra platus darinys, susijes su
Almato etal.,  visomis ar daugumos paties darbo ir darbo aplinkos ypatumais, kuris
2020) darbuotojams atrodo naudingas, patenkintas ir patenkintas, arba
varginantis ir nepatenkintas.

S.W. Schmidt 2007 (Vuongetal.,,  Pasitenkinimas darbu yra biisena, kai darbuotojai turi aiskig ir

2021) efektyvia darbo organizacijoje kryptj.
D. Diskiene, 2015 (Diskiene, Pasitenkinimas darbu — tai laipsnis, kuriuo individas ,,mégsta“ savo

K. Tamoseviciené, darba.
TamoSeviiené 2015)

S. P. Robbins, 2018 (Robbins, Pasitenkinimas darbu - bendras asmens poziiiris j savo darbg. Asmuo,
T. A. Judge Judge, 2018) pasizymintis stipriu pasitenkinimu darbu, visada iSlaiko teigiamg

poziarj apie savo darba, o nepatenkintas savimi darbo metu —
neigiama apie savo darba

Remiantis teorijoje pateiktu autoriy poziiiriu, pasitenkinimas darbu gali buti apibréziamas kaip
darbuotojy gebéjimas darbe parodyti visas savo galimybes, kompetencija ir stiprybes, jauciantis
komfortabiliai, zinant aiskig ir efektyvig organizacijoje kryptj, bei mégautis savo atliekamu darbu.
Nors ir egzistuoja daugybé skirtingy pozitiriy, susijusiy su pasitenkinimo darbu konceptu, taciau
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pastebima tendencija, pasitenkinimq darbu susieti su emocijomis, tarpusavio santykiais, jausmais ar
darbuotojo tobuléjimu. Apibendrinus galima teigti, kad pasitenkinimas darbu atspindi asmens
patiriamus jausmus savo darbui, kurie pasireiskia priklausomai nuo darbuotojo pozitirio j darbg ir
visko, kas egzistuoja jo darbo aplinkoje. Darbuotojai, kurie yra veikiami stipraus pasitenkinimo
darbu, jie yra nelinke j pravaikstas, reciau keicia darba, dazniau biina jsitrauke j organizacing veikla
bei pasireiskia mazesné rizika patirti profesinj perdegima. Silpnu pasitenkinimu darbu pasizymintys
darbuotojai yra labiau linke j pravaikstas, darbovietés keitima, mazg produktyvumo lygj, polink]j j
ankstyva pensija, Zema organizacinio jsipareigojimo lygj bei pasizymi psichologinémis ar fizinémis
sveikatos problemomis.

1.5. Pasitenkinima darbu lemiantys veiksniai

Organizacijoms siekian¢ioms, kad joje biity iSreikstas stiprus darbuotojy pasitenkinimas darbu, yra
svarbu zinoti veiksnius, kurie daro jtaka Siam reiSkiniui. Analizuojant literatiirg pastebima, kad
teorijoje bei praktikoje veiksniai yra pateikiami skirtingai, todél organizacijoms svarbu suvokti kokiy
priemoniy imtis, kad organizacijoje buty uZtikrintas pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimui darbu
jtakos gali turéti labai skirtingi veiksniai, tiesiogiai ir netiesiogiai susij¢ su darbu. Pasitenkinimui
darbu jtakos turi net tokie asmeniniai aspektai kaip amzius, sveikata, darbo patirtis, emocinis
stabilumas, socialiné padétis, laisvalaikis, seima ir Kiti veiksniai.

Egzistuoja nemazai sékmingai atlikty tyrimy patvirtinty veiksniy teorijy, taciau jos skiriasi dél
konteksto bei laikotarpiy. Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad autoriai pateikdami
veiksnius, kurie lemia pasitenkinimg darbu, bando sugrupuoti bei iSskirti. Pasak Vaidelytés ir
Sodaitytés (2017), pasitenkinimas darbu gali bati skirstomas j isoriniy (angl. extrinsic) ir vidiniy
(angl. intrinsic) veiksniy grupes. ISoriniai pasitenkinimo darbu veiksniai yra suprantami kaip maloni
basena, veikiama iSoriniy aspekty. ISoriniai aspektai yra apibréziami kaip patogios darbo sglygos,
geras darbo uzmokestis ir socialinés garantijos, efektyvus vadovavimas bei tam tikros organizacinés
procediros. Vidinis pasitenkinimas darbu asocijuojasi su malonia baisena, kurig sukuria pats darbas,
o ji apibréZziama kaip jdomi darbiné veikla, apdovanojimai, autonomija bei atsakomybé (Vaidelyté &
Sodaityté, 2017). Lietuvoje R. Tamulienés bei kolegy (2017) atliktuose tyrimuose, taip pat,
pastebima, kad pasitenkinimas darbu yra i$skiriamas j vidinius bei iSorinius veiksnius. Vidiniams
veiksniams yra priskiriami tokie veiksniai kaip darbuotojo Iytis, amZius, issilavinimas bei mokymosi
galimybés, darbo patirtis bei Seimyniné padétis. ISoriniams veiksniams budingi darbo uzmokestis,
fizines ar emocineés darbo sglygos (Tamuliené ir kt., 2017).

Viena i§ dominuojanciy teorijy yra F. Herzbergo dviejy veiksniy teorija. Bitent §ia teorija remiasi
dauguma mokslininky, kurie nagrinéja darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksnius. Dél daugelio
atlikty tyrimy patikimumo, jis jrodé, kad egzistuoja dvi veiksniy grupés, turincios jtakos
pasitenkinimui ar nepasitenkinimui darbu (Sypniewska, 2014). Autorius (1959) i$skyré dvi veiksniy
grupes (Bakanauskiené ir kt., 2010; Yew, 2008):

e Higieniniai veiksniai (iSoriniai) — organizaciné politika, vadovavimas, tarpusavio santykiai,
darbo sqlygos, atlyginimas, saugumas.

e Motyvaciniai (vidiniai) veiksniai — atliekamo darbo pobiidis, asmeniniai pasiekimai,
pripazinimas, atsakomybés jausmas bei karjeros galimybés.

Pasak Pagojutés (2006), pasitenkinimg lemiantys vidiniai veiksniai yra darbuotojo Iytis, amzius,
stazas, issilavinimas, 0 iSoriniai — savirealizacijos poreikis, puikus darbo uzmokestis, puiki darbiné
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atmosfera, organizacijos jvaizdis, darbo sqlygos, bendradarbiavimas su kolegomis (Valitnas &
Drejeris, 2019).

Evans (1997) tyrinéjant pedagogy pasitenkinimo darbu veiksnius, taip pat, i§skyré iSorinius bei
vidinius veiksnius, lemiancius pasitenkinimg darbu. ISoriniai veiksniai nurodo, kokios darbuotojui
sudaromos darbo salygos, o vidiniai veiksniai nurodo asmens pasitenkinimg asmeniniais pasiekimais
reikSminguose darbo aspektuose (Toropova et al., 2021).

Analizuojant literattirg pastebéta, kad pedagogy pasitenkinimas darbu skiriasi nuo kity profesijy,
dauguma tyrimy kaip tyrimy pagrinda naudoja Herzbergo dviejy veiksniy teorija, taciau adaptuoja
pagal Sios profesijos atstovus. Lietuvoje Svietimo jstaigose atliktuose tyrimuose pastebima, kad
organizaciné politika daznai yra pateikiamas kaip netikslus pasitenkinimo darbu veiksnys
(Bakanauskiené ir kt., 2010) bei siekiant tikslumo daznai §is veiksnys apibréziamas kaip organizaciné
kultira. Sio darbo empirinéje tyrimo dalyje, norint i$matuoti pasitenkinimo darbu raiska
organizacijose, bus naudojamas pagal Herzberg dviejy veiksniy teorija bei teorinéje dalyje
analizuojamy veiksniy, kurie daro jtaka pasitenkinimui darbu, ikimokyklinio ugdymo pedagogams
adaptuotas tyrimo instrumentas.

Apibendrinant galima pastebéti, kad veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu, literatiiroje yra
pateikiami jvairiai. Veiksniai dazniausiai skirstomi j dvi grupes: vidiniai bei iSoriniai. Motyvuojantys
veiksniai yra apibréziami Kaip asmeniniai pasiekimai, pripazinimas, darbo pobiidis, atsakomybé bei
tobuléjimo galimybés, 0 higieniniai veiksniai yra apibréziami kaip darbo sqlygos, atlyginimas,
organizacijos kultiira, santykiai su vadovu, kolegomis bei organizacijos jvaizdis.

1.6. Pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo sasajos

Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas, kaip reikSmingas organizacinio jsipareigojimo veiksnys,
kuris buvo pagrijstas daugelyje moksliniy tyrimy, todél organizacijos skiria labai daug démesio savo
darbuotojy pasitenkinimo darbu gerinimui. Darbuotojai, kurie iSreiSkia stipry pasitenkinimg darbu,
yra labiau linke j stipresnj jsipareigojimq organizacijai. Sie darbuotojai, savo ruoztu, yra labiau linke
didZiuotis savo naryste organizacijoje, tiki organizacijos tikslais bei vertybémis, todél pasizymi
auksStesniu darbo nasumo bei produktyvumo lygiu (Yew, 2008). Nors ir organizacinio jsipareigojimo
ir pasitenkinimo darbu konceptai yra panasis ir daznai apibréziami, kaip emocinio pobiidzio, tac¢iau
egzistuoja esminiai skirtumai (Diskien¢é, TamoSevi¢iené, 2015). Pasitenkinimas darbu apibiidina
asmens emocinius jausmus savo darbui (Vuong et al., 2021), 0 organizacinis jsipareigojimas yra
apibiidinamas kaip psichologiné biisena (noras, poreikis, pareiga), kuri iSreiSkia darbuotojy ir
organizacijos santykius bei daro jtakg asmens siekiui pasilikti Sioje organizacijoje (Tosun & Ulusoy,
2017). Pasak Mowday et al. (1979) organizacijos jsipareigojimas yra traktuojamas kaip labiau
visuotinis, atspindintis bendrg emocinj rysj su visa organizacija reiSkinys, o pasitenkinimas darbu
atspindi asmens reakcijg j patj darbg arba j tam tikrus jo aspektus (Suma, Lesha, 2013). Taigi galima
teigti, organizacinis jsipareigojimas parodo asmens prisiriSimg prie jdarbinancios organizacijos,
iskaitant organizacijos susitapatinimu su tikslais ar vertybémis, o pasitenkinimas darbu sutelkiamas
] tam tikrg darbing aplinka, kurioje darbuotojas atliecka savo pareigas.

Per pastaruosius kelerius metus buvo paskelbta nemazai publikacijy, tirian¢iy pasitenkinimo darbu ir
organizaciniy jsipareigojimy sasajas. Mokslininkai teigé, kad nors tam tikri veiksniai gali turéti jtakos
asmens pasitenkinimui darbu po jstojimo | organizacija, pasitenkinimas darbu kartu su Kitais
organizacinio jsipareigojimo veiksniais, gali lemti asmens organizacinio jsipareigojimo raiskos
didéjima (Chordiya et al., 2017; Claudia, 2018).
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Kaplan su kolegomis (2012) tirdami darbuotojy jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo
darbu sasajas nustaté, kad pasitenkinimo darbu veiksnys didziausig jtaka daro emociniam
jsipareigojimui organizacijai. Tyrimuose, taip pat, pastebimas silpnesnis, tac¢iau reikSmingas rysys
tarp norminio jsipareigojimo tipo bei pasitenkinimo darbu, taciau pastebéta, kad $is veiksnys nedaro
jokio jtakos testiniam jsipareigojimui organizacijai (Kaplan et al., 2012).

Gunlu et al. (2010) analizuodami pasitenkinimo darbu jtaka Egéjo juros regiono vieSbuciy darbuotojy
elgseng Turkijoje pastebéjo, kad bendras pasitenkinimas darbu turi didelj poveikj normatyviniam ir
emociniam jsipareigojimui organizacijai. Ta¢iau pastebéta, kad pasitenkinimas darbu nedaro
reik8mingos jtakos festinio jsipareigojimo komponentui (Yousef, 2017). Hackett et al. (1994), taip
pat, nustaté stipry pasitenkinimo darbu poveikj emocinio bei norminio tipo jsipareigojimams
organizacijai (Kavaliauskiené, 2011).

Ekvaniyan (2012) savo tyrimuose pastebé&jo atvirkstinj rySj, kuri parodo tendencija, kai
organizacijoje pasireiSkia stipresni emocinio bei normatyvinio tipo jsipareigojimai organizacijai,
tada stipréja ir pasitenkinimo darbu raiska (Nath Gangai, Agrawal, 2015).

D. Diskiené bei K. TamosSevic¢iené (2015), norédamos istirti Lietuvoje dirbanciy pedagogy
pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai nustaté, kad stipréjant pedagogy
pasitenkinimui darbu didéja ir jy bendro organizacinio jsipareigojimo lygis. Tyrinéjant organizacinio
isipareigojimo komponentus atskirai, rezultatai atskleidé, kad egzistuoja stipri koreliacija tarp
pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo, t.y. stipréjant pasitenkinimui darbu, stipréja ir
emocinio jsipareigojimo organizacijai raiSka, taciau pastebéta, kad pedagogy pasitenkinimas darbu
neturi jokios reik§mingos jtakos normatyviniam bei testiniam jsipareigojimams organizacijai.

I$ visy auks$éiau analizuojamu autoriy teiginiy pastebéta, kad didziausig jtaka pasitenkinimas darbu
daro emocinio bei normatyvinio tipo jsipareigojimams organizacijai. Nors ir Diskienés bei
Tamosevicienés (2015) atliktuose tyrimuose nepastebima pasitenkinimo darbu jtakos normatyviniam
jsipareigojimui organizacijai, taciau néra atlikta daugiau panasiy tyrimy su pedagogais Lietuvoje,
todél $io tyrimo modelis bus sukurtas remiantis kity autoriy pateiktais teiginiais.

1.7. Teorinés dalies apibendrinimas

Silpna organizacinio jsipareigojimo raiska organizacijose ne viena deSimtmetj buvo pagrindiné
problema organizacingje elgsenoje, zmogiskyjy istekliy ar procesy valdyme (Mendes, Jesus, 2018).
Silpnai iSreikStas organizacinis jsipareigojimas veikia organizacijos veiklos rezultatus: egzistuoja
didelé tikimybé pasiekti nesékme, rizikuojama nejvykdyti organizaciniy tiksly (Bandula, Jayatilake,
2016), o stipriai iSreikStas organizacinis jsipareigojimas yra susijes su mazesniu polinkiu palikti
organizacijg, geresniais veiklos rezultatais, efektyvesniu uzduociy atlikimu bei stipresniu darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo sampratg mokslinéje literatiiroje pastebéta, kad egzistuoja nemazai
skirtingy apibrézimy apibiidinanciy $ig savoka.

Vienas i$ pirmyjy paminéj¢s organizacinio jsipareigojimo savoka yra H. Becker, kuris tarpusavio
lazyby teorijoje teige, kad organizacinis jsipareigojimas gimsta i§ socialiniy mainy perspektyvos, kai
asmens jsipareigojimas organizacijai tampa tam tikra investicija, kurig investavo laikui bégant ir tai
ji tarytum privercia likti organizacijoje (Herrera, de Las Heras-Rosas, 2021), taciau Porter et al.
(1974) tyrinédami $ig sgvoka paneigé Becker teorijg teigdami, kad organizacinis jsipareigojimas
atsiranda ne i$ socialiniy mainy perspektyvos, o yra apibréziamas kaip asmens psichologinis
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prisiri§imas prie organizacijos (Cohen, 2007). Mowday et al. (1982) organizacinj jsipareigojimg
apibréz¢ kaip asmens jsitraukimo j organizacijg mastg, kuriuo asmuo sieja save su organizacija
(Martini et al., 2018). Pasak autoriy, $is reiskinys iSreiskiamas tvirtu organizacijos tiksly bei vertybiy
pripazinimu bei stipriu noru likti organizacijoje (Guzeller, Celiker, 2019).

Dauguma mokslininky padaré i§vada, kad organizacinis jsipareigojimo reiskinys susideda i§ daugybe
pozymiy bei komponenty, kitaip tariant yra daugialypis. Tiksliausia organizacinio jsipareigojimo
sgvoka pateiké Allen bei Meyer (1991), kurie §j reiSkinj apibrézé kaip psichologine biseng (noras,
poreikis, pareiga), kuri yra iSreiSkia darbuotojy bei organizacijos santykius bei daro jtaka asmens
siekiui pasilikti Sioje organizacijoje. Autoriy sukurtas trijy komponenty jsipareigojimo modelis yra
vienas placiausiai iStirty organizacinio jsipareigojimo modeliy visame pasaulyje. Modelj sudaro trys
isipareigojimo organizacijai komponentai: emocinis (afekcinj), zestinis bei norminis jsipareigojimai.
Emocinis jsipareigojimas organizacijai atskleidzia darbuotojo emocinj prisiriSima prie organizacijos,
isitraukimg j organizacijos veikla, doméjimasi organizacinémis vertybémis ir tikslais bei pasireiskia
asmens susitapatinimu su organizacija (Kavaliauskien¢, 2012a). Testinis jsipareigojimas
organizacijai yra apibréziamas kaip darbuotojo suvokta kaina, i$¢jimo i§ organizacijos atveju (Rana,
2010). Sis komponentas yra paremtas ekonominiu skai¢iavimu, nes jsivertinama ar finansiskai
naudinga likti Sioje organizacijoje (Vasiliauskaité, 2013). Norminis jsipareigojimas organizacijai yra
susijes su darbuotojo noru likti organizacijoje i$ pareigos, lojalumo ar moralinio jsipareigojimo
(Kavaliauskiené, 2012b). Visi Sie komponentai saveikauja organizacinio jsipareigojimo procese.
Stipriai iSreikStu emociniu jsipareigojimu asmenys lieka todél, nes toks tampa jy troSkimas, stipriu
testiniu jsipareigojimu veikiami asmenys pasiliecka todél, nes kitaip jie patys gali patirti tam tikry
nuostoliy, 0 norminio jsipareigojimo paveikti asmenys lieka todél, nes tai tampa savotiska pareiga
Siai organizacijai dél tam tikry jsitikinimy ar moralés normy.

Analizuojant veiksnius, lemiancius darbuotojy jsipareigojimq organizacijai pastebéta, kad
pateikiamos jvairios veiksniy kategorijos, tadiau literatliros analizés pagalba galima suskirstyti |
vidines bei isorines veiksniy grupés. ISoriniams veiksniams tikslingai priskiriamos darbinés ypatybés
(organizacijos dydis, organizacinis klimatas, vadovavimo stilius) bei su aplinka susij¢ veiksniai.
Analizuojant vidinius veiksnius pastebima, kad darbuotojo jsipareigojimui organizacijai gali daryti
itaka darbo stazas, amZzZius, Iytis, iSsilavinimas, uZimamos pareigos, kvalifikaciné kategorija bei
pasitenkinimas darbu. Visi Sie veiksniai gali veikti kartu arba pasireiksti atskirai. Didelg jtaka daro
pasitenkinimas darbu, taciau gali daryti asmens darbo staZas, amZius, uzZimamos pareigos,
kvalifikaciné kategorija, 0 paprastai maziau jtakos daro asmens lytis. Taciau tai dazniausiu atveju tai
priklauso nuo kiekvieno individualaus darbuotojo esancio organizacijoje. ISanalizavus iSorinius
veiksnius pastebéta, kad didziausia jtaka organizaciniam jsipareigojimui daro vadovavimo stilius.
Taip pat, didele jtaka daro Salies ekonominé bei kultiriné situacija, nes prastos ekonominés situacijos
Salyse darbuotojai jsipareigoje organizacijai labiau, nes egzistuoja maziau alternatyvy, todel jie taip
jauciasi saugiau likdami toje pacioje organizacijoje. Nuo organizacijos dydzio daznai priklauso
organizacinis jsipareigojimas, nes mazZose organizacijose pasireiSkia geresné tarpusavio
komunikacija daranti jtakg organizaciniam jsipareigojimui, 0 palankus organizacinis klimatas turi
teigiama poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, nes daznai daro didele jtakg organizacijos
motyvacijai bei tiksly siekimui.

Pasitenkinimas darbu apibréziamas kaip maloni ar teigiama emociné biisena, atsirandanti jvertinus
savo darbo svarbg (Hadiyat et al., 2020). Pasitenkinimas darbu yra svarbus veiksnys, kuriam yra
skiriamas didelis démesys, nes paprastai darbuotojas didziaja savo dienos dalj praleidzia darbo vietoje
(Viseu et al., 2020), todél organizacijos skiria didel; démesj, kad uztikrinty darbuotojo pasitenkinimg
darbu. Darbuotojai su stipriai iSreikStu pasitenkinimu darbui dés papildomas pastangas ir stipriai
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prisidés prie savo organizacijos veiklos efektyvumo bei uztikrinto procesy valdymo. Stipriu
pasitenkinimo darbu lygiu pasizyminé¢iam darbuotojui reciau pasireiskia pravaikstos, reciau galvoja
apie darbovietés keitima, dazniau buna jsitraukes | organizacing veikla. Galima pastebéti, kad
veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu, literatiiroje yra pateikiami jvairiai, taciau dazniausiai
skirstomi j dvi grupes: vidiniai (motyvaciniai) bei isoriniai (higieniniai). Motyvuojantys veiksniai yra
apibréziami kaip asmeniniai pasiekimai, pripaZinimas, darbo pobidis, atsakomybé bei tobuléjimo
galimybés, 0 higieniniai veiksniai yra apibréziami kaip darbo sqlygos, atlyginimas, organizacijos
kultira, santykiai su vadovu, kolegomis bei organizacijos jvaizdis.

Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas, kaip reikSmingas organizacinio jsipareigojimo Veiksnys,
kuris buvo pagrijstas daugelyje moksliniy tyrimy, todél organizacijos skiria labai daug démesio savo
darbuotojy pasitenkinimo darbu gerinimui. Darbuotojai, kurie iSreiSkia stipry pasitenkinimg darbu,
yra labiau linke | jsipareigojimg organizacijai. Stipréjant asmens pasitenkinimui darbu, didéja ir jy
bendro organizacinio jsipareigojimo lygis. Tyringjant organizacinio jsipareigojimo komponentus
atskirai, rezultatai atskleidé, kad egzistuoja stiprus rySys tarp pasitenkinimo darbu ir emocinio
jsipareigojimo. Stipréjantis darbuotojo pasitenkinimas darbu daro teigiamg jtaka emocinio bei
norminio jsipareigojimy organizacijai raiskai, taciau pastebima, kad daznu atveju pasitenkinimas
darbu neturi jokios reikSmingos festiniam jsipareigojimui organizacijai.
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2. ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO IR PASITENKINIMO DARBU
TYRIMO METODOLOGIJA

Teorinéje $io darbo dalyje buvo aptarta darbuotojy jsipareigojimo organizacijai Samprata, modeliai,
isipareigojimg organizacijai lemiantys veiksniai, pasitenkinimo darbu samprata, pasitenkinimg
darbu lemiantys veiksniai bei pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo sgsajos.

Analizuojant teorine dalj paaiskéjo, kad organizacinio jsipareigojimo tyrimuose dominuoja Allen bei
Meyer (1991) trijy komponenty jsipareigojimo organizacijai modelis, todél Siame tyrime ypatingas
démesys bus skiriamas autoriy pateiktoms emocinio, testinio bei norminio jsipareigojimo
organizacijai skaléms. Taip pat, pasirinkta iStirti ir bendrg jsipareigojimo organizacijai raiskg. Tam
pasirinktas Mowday et. al (1982) sukurtas tyrimo instrumentas, kurio pagalba galima istirti bendra
pedagogo poziiir] | jsipareigojimq organizacijai, Kurioje dirba. Nustatyta, kad darbuotojy
isipareigojimg organizacijai lemia vidiniai bei isoriniai veiksniai, tac¢iau dél jstaigy vienodo darbo
pobtdzio, panaSaus dydzio, paskirties, tiksly, kultiiros bei Kito panaSumo, §iame tyrime nebus tiriami
iSoriniai organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai.

Analizuojant teorijg pastebéta, pasitenkinimas darbu yra reik§mingas organizacinio jsipareigojimo

veiksnys, todél organizacijos skiria didelj démesj darbuotojy pasitenkinimo darbu gerinimui. Pasak

jvairiy mokslininky, darbuotojai, kurie iSreiSkia stipry pasitenkinimq darbu, yra labiau linke j

stipresnj jsipareigojimg organizacijai.

Empirinio tyrimo tikslas — isanalizuoti pasitenkinimo darbu jtakg pedagogy jsipareigojimui

organizacijai Radviliskio rajono ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

UZdaviniai:

1. Nustatyti pedagogy isipareigojimo organizacijai raiSka Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

2. Istirti, kurie pedagogy organizacinj jsipareigojima veikiantys vidiniai veiksniai pasireiskia
stipriausiai, o kurie silpniausiai Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo
Istaigose.

3. Nustatyti pedagogy pasitenkinimo darbu raiska Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio
ugdymo jstaigose.

4. I8analizuoti pasitenkinimo darbu rysj su pedagogy jsipareigojimu organizacijai Radviliskio
rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Tyrimo hipotezés:

1. Pasitenkinimas darbu daro stiprig jtakg bendram pedagogy jsipareigojimui organizacijai.

2. Stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu raiska lemia stipresnj jy emocinj jsipareigojima
organizacijai.

3. Stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu raiska lemia stipresnj jy normatyvinj jsipareigojima
organizacijai.

4. Pedagogy pasitenkinimas darbu neturi reikSmingos jtakos testiniam jsipareigojimui organizacijai.

Isanalizavus jvairig moksling literatiira, kurioje pateikiama organizacinio jsipareigojimo samprata,
organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai bei darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
modeliai, buvo sudarytas veiksniy lemianéiy jsipareigojimg organizacijai SU oOrganizacinio
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isipareigojimo tipais modelis (zr. 2.1 pav.), kurio pagalba bus tiriami vidiniai veiksniai, lemiantys
pedagogy jsipareigojimq organizacijai.

[ AmZius

ORGANIZACIJAI

EMOCINIS |SIPAREIGOJIMAS
Seimynineé padétis

TESTINIS |SIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI

Darbo patirtis

UZimamos pareigos

[
[
[

NORMINIS |SIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI

[Kvalifikaciné kategorija

1.1. pav. Veiksniy lemianc¢iy isipareigojimg organizacijai su organizacinio jsipareigojimo tipais
modelis.

[Sanalizavus ankstesniy autoriy analizuoty tyrimy rezultatus galima pastebéti, kad universalus
modelis, kuriuo biity galima naudotis norint iStirti pasitenkinimo darby jtakg organizaciniam
isipareigojimui neegzistuoja. Pagal i§ teorijos analizés iSsikeltas hipotezes buvo sudarytas
konceptualus pasitenkinimo darbu ir bendrojo jsipareigojimo organizacijai, emocinio, testinio bei
norminio jsipareigojimy sasajy tyrimo modelis (2.2 pav.), kurio pagalba bus sickiama atsakyti |
iSkeltas tyrimo hipotezes.

{ Pasitenkinimas darbu

[ Emocinis jsipareigojimas ] [ Testinis jsipareigojimas } [ Norminis jsipareigojimas ]

organizacijai organizacijai organizacijai

Y Y
\[ Darbuotojy jsipareigojimas ]/

H4 H3

- - - — — —

organizacijai

ReikSmingas rysys =, o T Nereikdmingas rysys

2.2 pav. Organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu sgsajy modelis.
Saltinis: parengta autoriaus.
Tyrimo metody pasirinkimas. Kadangi kiekybiniy tyrimy pagalba galima tiksliai nustatyti esamg
reiskinio visumga ir atskleisti statistiSkai reikSmingus ry$ius, buvo pasirinkta naudoti kiekybinio
tyrimo metoda - anketine apklausg (Kardelis, 2002). Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo
bei pasitenkinimo darbu raiska, $iuos reiskinius lemiancius veiksnius, buvo sudarytas tyrimo

29



Gytis Simonavicius. Pasitenkinimo darbu jtaka jsipareigojimui organizacijai

instrumentas, kuriame naudojami adaptuoti uZsienio autoriy patikrinti organizacinio jsipareigojimo
klausimynai bei teorijoje iSanalizuota bei pedagogams sudaryta pasitenkinimo darbu skalé.

Gautiems anketos duomenims apdoroti pasitelkta SPSS (Statistical Package for Social Science)
programos 26.0 versija, o grafiniam duomeny atvaizdavimui pasitelkta Microsoft 365 platformos
Excel programa. Anketoje pateikiamy klausimy vidiniam teiginiy suderinamumui bei validumui
nustatyti buvo skai¢iuojamas Cronbacho o koeficientas, o pries tai kai kuriy skaliy teiginiai buvo
perkoduoti, nes turéjo neigiama reikSme. Moksliniuose darbuose svarbu, kad Chronbacho o
koeficientas buity didesnis nei 0,70 (Pakalniskiené, 2012). Tyrimo duomeny analizei buvo skai¢iuota
aprasomoji statistika, t.y. procentiniy dazniy, vidurkiy, standartiniy nuokrypiy skaiCiavimas.
Statistiniams nepriklausomy grupiy vidurkiy skirtumams patikrinti buvo taikoma vieno faktoriaus
dispersiné analizé ANOVA pagal FiSerio kriterijy. Analizuojant pateiktus duomenis naudojama p
reik§mé teoriniu reikSmingumo lygmeniu, kai p reikSme yra < 0,05, vadinasi, kintamyjy skirtumai
yra statistiskai reikSmingi. RySiui tarp koncepty buvo taikoma koreliaciné analizé pagal Spearman.

Tyrimo imtis. Registry centro duomenimis visose RadviliSkio rajono savivaldybés ikimokyklinio
ugdymo jstaigose 2021 mety gruodzio 27 d. dirbo 201 darbuotojas. Sio tyrimo metu apklausiami tik
pedagogai, todél svarbu buvo suzinoti kiek $iose jstaigose dirba pedagogy. Svietimo valdymo
informacinés sistemos 2021 mety spalio 1 d. duomenimis Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinése jstaigose dirbo 97 pedagogai (jskaitant direktoriaus bei direktoriaus pavaduotojo
ugdymui pareigybes). Pasak Gaizauskaités bei Mikenés (2014), imties tiiris gali biiti apskai¢iuojamas
remiantis specialiomis lentelémis, imties tirio apskai¢iavimo formulémis arba specialiomis imties
tario skai¢iuoklémis, kurios yra patogiausios.

Tyrimo imciai nustatyti buvo naudojama internetiné imties tario skaiciuokle ,sscalc*
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Pagal jvesta Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinio ugdymo jstaigose dirbanciy pedagogy skaiciy su 95 proc. patikimumo laipsniu bei 5
proc. paklaida buvo skaiCiuojama imtis ir buvo nustatyta, kad tokios generalinés aibés
reprezentatyvuma uztikrina 78 tiriamieji, todél buvo numatyta apklausti tieck asmeny. Anketinéje
apklausoje dalyvavo 78 Radviliskio rajono savivaldybéje ikimokyklinio ugdymo jstaigose dirbantys
pedagogai. Anketos buvo patalpinta elektroninéje erdvéje (www.apklausa.lt), o jos nuoroda iSsiysta
visiems §iy jstaigy vadovams, kad anketos pasiekty visus jy jstaigose dirbanc¢ius pedagogus. Vos tik
surinkus reikiama respondenty skaiciy buvo stabdomas elektroninés anketinés apklausos aktyvumas.

Tyrimo instrumento pagrindimas. Sio tyrimo dalyje buvo naudojamas anketinés apklausos
metodas, kurio pagalba yra tiriama pedagogy nuomoné, nes taip surenkami reikiami duomenys, kurie
padés ivykdyti uzsibrézta tyrimo tiksla greiciausiai bei tiksliausiai. Duomeny rinkimas anketinés
apklausos padés apklausti tiksling tyrimo grup¢ — Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio
ugdymo jstaigy pedagogus.

Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo raiSka, $j reiSkinj lemianciy veiksniy bei
pasitenkinimo darbu jtaka organizaciniam jsipareigojimui Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinio ugdymo jstaigose sudarytas tyrimo instrumentas, kuriame naudojami Lietuvos ir
uzsienio autoriy patikrinti klausimynai.

Anketos jvadinéje dalyje buvo aprasomas tyrimo tikslas bei tyrimo uzdaviniai. Buvo pabréziama, kad
anketa yra anoniminé bei uztikrinimas konfidencialumas, o jos rezultatai apibendrinta forma bus
pateikti baigiamajame magistro darbe.

Tyrimo kriterijai suskirstyti | tris diagnostinius blokus:

e Socialinés — demografinés bei jsitraukimo j darbg tiriamyjy charakteristikos (1 — 6 KI.)
¢ Organizacinio jsipareigojimo klausimynai (7 - 10 kl.)
e Pasitenkinimo darbu klausimynas (11 kl.)
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Socialiniai-demografiniai bei jsitraukimo i darba klausimai. Sioje tyrimo instrumento dalies
klausimai apima tokius aspektus kaip darbuotojo amzius, issilavinimas, Seimyniné padétis, darbo
patirtis organizacijoje, pareigybé bei kvalifikaciné kategorija. Sie teiginiai yra pateikiami tam, kad
nustatyti bendrg respondenty charakteristikg. Taip pat, pastebéta, kad amziaus, issilavinimo,
Seimyninés padeéties, darbo patirties teiginiai yra svarbas nustatyti, kurie vidiniai veiksniai pasireiSkia
stipriausiai, o kurie silpniausiai darbuotojo jsipareigojimui organizacijai. Kvalifikacinés kategorijos
Sioje anketoje yra pateikiamos remiantis Lietuvos respublikos $vietimo ir mokslo ministro jsakymu
dél mokytojy ir pagalbos mokiniui specialisty (iSskyrus psichologus) atestacijos nuostaty patvirtinimo
(2008). Siame tyrime yra atmetamas lyties klausimas, nes Svietimo valdymo informacinés sistemos
2021 mety spalio 1 dienos duomenimis Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo
jstaigose dirbo tik moterys - pedagogés.

Organizacinio jsipareigojimo klausimynas. Sioje tyrimo instrumento dalyje bus remtasi
mokslininky Allen ir Meyer (1991) bei Mowday et al. (1974) sukurtais tyrimo instrumentais, kurie
yra laisvai prieinami ir atviri naudojimui, bei yra pagristas jy patikimumas organizacinio
jsipareigojimo tyrimuose. Sios skalés nebuvo platiai naudojamos Lietuvos Respublikos
ikimokyklinio ugdymo pedagogy jsipareigojimo organizacijai tyrimuose, todél tyrimo rezultatai bei
skaliy patikimumas atlikus tyrimg Siose jstaigose galéty pasitarnauti ateities tyrimams.

Organizacinio jsipareigojimo bendrai raiSkai jvertinti yra naudojamas Mowday et al. (1974)
isipareigojimo organizacijai Klausimynas. Visas klausimynas yra viena skalé, kurig sudaro 15 su
jsipareigojimu organizacijai susijusiy teiginiy, kurie atspindi pozilrj | darbuotojo jsipareigojimg

v —

Endriulaitiené, 2010).

Allen ir Meyer (1991) trijy komponenty jsipareigojimo skalé yra skirta iSmatuoti organizacinio
isipareigojimo komponenty raiSkg pagal #rijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelj, kurj
sudaro emocinio jsipareigojimo, testinio jsipareigojimo bei norminio jsipareigojimo komponentai.
Kiekvienam komponentui iSmatuoti yra pateikiama po 8 teiginius.

2.1 lentele

Organizacinio jsipareigojimo klausimynai

Skale Teiginiy Neigiamos Paaiskinimas
skaicius teiginiy reikSmés

Ivertinamas pedagogo pozidris | darbuotojo
15 3,7,9,11,12,15 jsipareigojimg organizacijai bei parodoma bendra
isipareigojimo organizacijai raiska.

Bendroji jsipareigojimo
organizacijai
Emocinio
jsipareigojimo 8 4,5,6,7

organizacijai

Ivertinamas pedagogo emocinis prisiri§imas prie
organizacijos.

Ivertinamas  pedagogo testinis  (ekonominis)

TQStlglr(;jézli% zr;}ifjlmo 8 1,7 j.sipareig.oj'imas or'gani%ac':ijai bei jvertinama nauda
liekant Sioje organizacijoje.
Norminio Jvertinamas pedagogo norminis jsipareigojimas
jsipareigojimo 8 4,5,8 organizacijai. Atspindimas moralinés pareigos
organizacijai jausmas pasilikti organizacijoje.

Abiejy klausimyny pasirinktims yra taikoma Likert‘o 5 baly skalé, kai atsakymai yra pateikiami
didéjancia seka nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku), kai kuo didesnis pateikto atsakymo
skaiCius reiSkia aukstesnj tam tikros skalés ranga. Reikéty pastebéti, kad kai kurie teiginiai pateikti
skalése turi neigiamg iSraiSka, todél siekiant apskaiCiuoti jsipareigojimo organizacijai raiSka,
neigiama reikSme turinciy teiginiy atsakymai bus perkoduojami atvirkstine tvarka.
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Pasitenkinimo darbu klausimynas. Kuriant Sios tyrimo dalies klausimyng buvo siekiama, kad
pateikti teiginiai biity aiskiis bei suprantami ja pildantiems respondentams. Sios tyrimo instrumento
dalies struktiira remiasi Herzberg dviejy veiksniy teorijoje pateikiamais bei kity autoriy teorijoje
analizuotais bei adaptuotais pedagogy profesijai (zr. 1 lentelg), vidiniais (motyvaciniais) bei isoriniais
(higieniniais) veiksniais, kurie lemia pasitenkinimg darbu.

2.2 lentelé
Veiksniai, lemiantys pasitenkinima darbu
Motyvaciniai veiksniai Teiginiai  Higieniniai veiksniai Teiginiai
Atliekamas darbas 1,2 Darbo salygos 11,12
Asmeniniai pasiekimai 3,4 Atlyginimas 13,14
Atsakomybés jausmas 5,6 Organizacijos kultiira 15,16
PripaZinimas darbe 7,8 Santykiai su vadovu, kolegomis 17,18
Tobuléjimo galimybés 9,10 Organizacijos jvaizdis 19,20

Klausimynas buvo sudarytas i$ 30 teiginiy, kuriame buvo remtasi dviem Kriterijais: motyvaciniy ir
higieniniy pasitenkinimo (nepasitenkinimo) darbu veiksniy grupémis. Kiekvienam veiksniui
priskiriama po 2 teiginius. Sis klausimynas yra svarbus norint i§matuoti pasitenkinimo darbu raiskq.
Atsakymy pasirinktims yra taikoma Likert‘o 5 baly skalé, kai atsakymai yra pateikiami didéjancia
seka nuo 1 (absoliuciai nesutinku) iki 5 (absoliuciai sutinku), kai kuo didesnis pateikto atsakymo
skaicCius reiské aukstesnj tam tikros skalés ranga.

Tyrimo etika. Tyrimuose, kuriuose duomenys renkami apklausos metodu, galioja visi bendriausi
etiniai principai. Kadangi siame tyrime duomenys yra renkami i$ respondenty, todél yra labai svarbu
uztikrinti, kad respondenty dalyvavimas apklausoje bei jy suteikta informacija nesukelty neigiamos
itakos. Galima skirti keleta svarbiausiy respondenty gerove nusakanciy principy (Gaizauskaite,
Mikéné, 2014):

e Savanoriskumo principas dalyvaujant tyrime;

e AnonimiSkumo bei gauty duomeny konfidencialumo uZtikrinimas;

e Uztikrinimas, kad respondentas nepatirty zalos.
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3. ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO IR PASITENKINIMO DARBU

EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE
3.1. Respondenty charakteristika

Tyrimas buvo atliekamas Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Siame
tyrime dalyvavo 78 respondentai. Respondentams buvo pateikiami amZiaus, Seimyninés padéties,
issilavinimo, darbo patirties Sioje jstaigoje, pareigybés bei kvalifikacinés kategorijos klausimai.
Siame tyrimo instrumente buvo atsisakyta lyties klausimo, nes Svietimo valdymo informacinés
sistemos 2021 mety spalio 1 dienos duomenimis Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio
ugdymo jstaigose pedagogémis dirbo tik moterys.

3.1.1 lentelé
Respondenty socialinés-demografinés charakteristikos (N=78)

Charakteristika Grupé Respondenty Pasiskirstymas

skaicius proc.
Iki 25 mety. 3 3,8
25 - 34 mety. 7 9,0
AmZius 35 - 44 mety. 18 23,1
45 - 54 mety. 33 42,3
55 - 64 mety. 17 21,5
Istekéjusi. 58 74,4
Seimyniné Neistekéjusi. 11 14,1
padétis Nasle. 1 13
ISsiskyrusi. 8 10,3
Profesinis. 9 11,5
ISsilavinimas Aukstasis neuniversitetinis. 21 26,9
Aukstasis universitetinis. 48 61,5
1 -5 mety. 21 26,9
Darbo patirtis 6 - 10 mety. 12 15,4
Sioje jstaigoje 11 - 15 mety. 14 17,9
15 mety ir daugiau. 31 39,7
Direktoré. 4 51
Direktorés pavaduotoja ugdymui. 3 3,8
Mokytoja. 56 71,8
Meninio ugdymo mokytoja. 2 2,6
Pareigybé Mokytojos padéjéja. 4 51
Socialiné pedagogeé. 1 1,3
Specialioji pedagogeé. 2 2,6
Logopedé. 5 6,4
Judesio korekcijos pedagogeé. 1 1,3
. . Mokytojo. 23 29,7
K;Z?egl(;?icjl{;le Vyresniojo mokytojo. 33 44,6
Mokytojo metodininko. 19 25,7

Auksc¢iau pateiktoje lenteléje (zr. 3.1.1 lentelg) yra pateikiamas apklaustyjy pasiskirstymas pagal
socialinius-demografinius rodiklius. Pateiktoje lenteléje pastebima, kad didzioji dalis tiriamyjy buvo
45 — 54 mety amziaus (42,2 proc.), 0 35 — 44 bei 55 — 64 mety amziaus grupés sudaré atitinkamai
23,1 proc. bei 21,5 proc. tiriamyjy. Maziausig dalj apklaustyjy sudaré asmenys priklausantys 25 — 34
mety bei iki 25 mety (3,8 proc.) amziaus grupéms. Galima pastebéti tendencija, kad pastaraisiais
metais labai mazai jauny zmoniy pasirenka dirbti Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinése
istaigose. Seimyninés padéties aspektu pastebéta, kad absoliu¢ia dauguma sudaré istekéjusiy (74,4
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proc.) tiriamyjy. DidZiausia dalis apklaustyjy buvo jgij¢ aukstajj universitetinj issilavinimag (61,5
proc.), 26,9 proc. tiriamyjy turéjo aukstaji neuniversitetinj issilavinima, o maziausia dalis tiriamyjy
buvo jgij¢ profesinj iSsilavinimg. Verta pastebéti, kad niekas nesirinko pagrindinio bei vidurinio
iSsilavinimo, taciau tam yra priezastis, nes norint tapti pedagogu pagal Lietuvos Respublikos svietimo
jstatymo 48 str. reikia biiti baigusiam bent profesinio ugdymo mokymosi programa. Pagal darbo
patirtj dabartinéje jstaigoje pastebima, kad daugiausiai tiriamyjy savo jstaigoje dirba daugiau nei 15
mety (39,7 proc.), 26,9 proc. sudaro iki 5 mety ¢ia dirbantys tiriamieji, 17,9 proc. sudaro dabartingje
jstaigoje nuo 11 iki 15 mety dirbantys tiriamieji, o maziausia dalj sudaro nuo 6 iki 10 dabartinéje
jstaigoje dirbantys tiriamieji. Mokytojos sudaré absoliu¢ig daugumga apklaustyjy (71,8 proc.). IS visy
tiriamyjy didziausig dalj sudaro vyresniojo mokytojo kvalifikacijg (44,6 proc.) turintys tiriamieji, 29
proc. sudaré mokytojo, 25,7 proc. sudaré mokytojo metodininko kvalifikacing kategorija turintys

kategorijos, todél jie nepasirinko nei vieno atsakymo.

3.2.  Organizacinio jsipareigojimo raiskos vertinimas

Teorijoje buvo iSsiaiskinta, kad organizacinis jsipareigojimas yra sudarytas i§ emocinio, festinio bei
norminio jsipareigojimo komponenty, tafiau Sitame tyrime buvo pasirinkta tirti ir bendraja
jsipareigojimo organizacijai raiSka, kuri yra svarbi pasitenkinimo darbu jtakai pedagogy
jsipareigojimui organizacijai tirti.

Vidinis teiginiy suderinamumas turéty bati nuo 0 iki 1. Jei Cronbacho o koeficientas siekia 0,60, tai
jis yra tinkamas tyrimams, taciau daznai reikalaujama, kad moksliniuose darbuose Cronbacho a bty
0,70 ir daugiau, kad klausimyna baty galima laikyti suderintu (Pakalniskiené, 2012). Zemiau
pateiktoje lenteléje (zr. 3.2.1 lentelg) matome, kad didziausig vidini suderinamumg turi bendrojo
isipareigojimo organizacijai (0,859) bei norminio jsipareigojimo organizacijai (0,830) klausimynai,
kiek mazesniu suderinamumu pasiZymi emocinio jsipareigojimo organizacijai (0,763) bei testinio
isipareigojimo organizacijai (0,720) klausimynai. Kadangi visy klausimyny Cronbacho o> 0,7, todél
pagal PakalniSkienés (2012) vidinio suderinamumo paaisSkinimus matome, kad visos skalés yra
tinkamos tyrimams.

3.2.1 lentelé
Organizacinio jsipareigojimo skaliy vidinio suderinamumo vertinimas (N=78)

Skalé Cronbacho a koeficientas Teiginiy skaiCius
Bendrojo jsipareigojimo organizacijai 0,859 15
Emocinio jsipareigojimo organizacijai 0,763 8
Testinio jsipareigojimo organizacijai 0,720 8
Norminio jsipareigojimo organizacijai 0,830 8

Atlikto tyrimo pagalba buvo nustatyta jsipareigojimo organizacijai tipy raiSka Radviliskio rajono
savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigose (zr. 3.2.2 lentelg). Pastebéta, kad Siose jstaigose
pedagogy tarpe stipriausiai pasireiSkia emocinio jsipareigojimo organizacijai tipas (3,58), silpniau
iSreiSkiamas festinis jsipareigojimas organizacijai (3,28), o silpniausiai pasireiskia norminio
isipareigojimo organizacijai (3,19) tipas. Buvo jvertina ir bendrojo jsipareigojimo organizacijai
raiSka, kurios raiska sieké 3,65 balo.
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3.2.2 lentele
Isipareigojimo tipy raiSka Radviliskio iki mokyklinio ugdymo jstaigose (N=78)

Isipareigojimo tipas Vidurkis Standartinis nuokrypis
Emocinis jsipareigojimas organizacijai 3,58 0,66
Testinis jsipareigojimas organizacijai 3,28 0,62
Norminis jsipareigojimas organizacijai 3,19 0,70
Bendras jsipareigojimas organizacijai 3,65 0,54

Kadangi buvo taikoma Likert‘o 5 baly skalé, kai atsakymai yra pateikiami didéjancia seka nuo 1
(visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku), todél jsipareigojimo rai$ka yra vertinama nuo labai silpna
iki labai stipri. Pagal Kasimoglu (2021) pateiktg organizacinio jsipareigojimo raiskos vertinimo
pjuviy interpretacijg (zr. 3.2.3 lentelg) matome, kad i§ visy komponenty tik emocinio jsipareigojimo
organizacijai tipas yra vertinamas kaip stiprus jsipareigojimo organizacijai lygis, testinio beli
norminio jsipareigojimo tipai yra vertinami kaip vidutiniski jsipareigojimo organizacijai lygial.

3.2.3 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo raiskos vertinimo pjiiviai

Reik§mé Interpretacija
1,00-1,80 Labai silpnas jsipareigojimo organizacijai lygis
1,81-2,60 Silpnas jsipareigojimo organizacijai lygis
2,61-3,40 Vidutiniskas jsipareigojimo organizacijai lygis
3,41-4,20 Stiprus jsipareigojimo organizacijai lygis
4,21 -5,00 Labai stiprus jsipareigojimo organizacijai lygis

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal Kasimoglu, 2021.

Emocinis jsipareigojimas organizacijai atskleidzia darbuotojo emocinj jsitraukimg j organizacijos
veiklg, doméjimasi organizacinémis vertybémis ir tikslais bei pasireiskia asmens susitapatinimu su
organizacija. Tod¢l manoma, kad emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai, atsidave juos jdarbinusiai
organizacijai, dirba dél noro biiti organizacijos dalimi. Analizuojant pedagogy emocinj jsipareigojimg
organizacijai buvo nustatyta, kad $io tipo jsipareigojimo organizacijai raiska sieké 3,58 balo (Zr.
3.2.2 lentelg). Verta pastebéti, kad Sioje skaléje buvo klausimy, kurie pateikti neigiama iSraiska, todél
raiSkos skai¢iavimui jie buvo perkoduoti.

Nemanau, kad mano buvimas Sioje jstaigoje, bty
laikomas reiksmingu.
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Si jstaiga man asmeniskai labai reiksminga.
Sioje jstaigoje nesijauciu sava. 2,05
Nesijauciu emociskai prisiriSusi prie Sios jstaigos. 2,40

Manau, kad lengvai prisirisciau prie kitos jstaigos
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3.2.1 pav. Emocinio jsipareigojimo organizacijai teiginiy pasiskirstymas
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Pasak Sio tyrimo (Zr. 3.2.1 pav.), stipriausiai jvertinti teiginiai yra si jstaiga man asmeniskai labai
reiksminga (3,91), jsijauciu j jstaigos problemas taip, lyg jos biity mano (3,65), buciau isties laiminga
tesdama savo karjerq Sioje jstaigoje iKi pensijos (3,64). Silpniausiai yra iSreiskiami Sioje jstaigoje
nesijauciu sava bei nesijauciu emociskai prisirisusi prie Sios jstaigos (2,40) teiginiai. Stipriausiai
iSreiksti teiginiai bus palyginami pagal tam tikras socialines-demografines kategorijas.

Mokytojo metodininko. 4,11
Vyresniojo mokytojo. 4,03
Mokytojo. 3,50
3.00 3.20 3.40 3.60 3.80 4.00 4.20

3.2.2 pav. Teiginio si jstaiga man asmeniskai labai reikSminga raiska pagal pedagogo kvalifikacing
kategorija.

Vertinant teiginj $i jstaiga man asmeniskai labai reiksminga pagal pedagogo kvalifikacing kategorijg
(zr. 3.2.2 pav.) pastebéta, kad stipriausiai §j teiginj iSreiSkia mokytojo metodininko kvalifikacijg (4,11)
turintys tiriamieji, vyresniojo mokytojo kvalifikacijg turintys tiriamieji §j teiginj iSreiské 4,03 balo
stiprumu, o silpniausiai §j teiginj iSreiSké mokytojo (3,50) kvalifikacijg turintys tiriamieji. Galima
daryti iSvada, kad stipresne kvalifikacine kategorijg turintys darbuotojai savo jstaiga laiko labiau
reik§minga, nei silpnesng kvalifikacing kategorijg turintys darbuotojai.

15 metu ir daugiau. 3.6

‘ oo

11-15 metu. 4.00

6-10 metu. 3.38

1-5 metu. 3.55

3.00 3.20 3.40 3.60 3.80 4.00 4.20

3.2.3 pav. Teiginio jsijauciu j organizacijos problemas taip, lyg jos biity mano raiSka pagal darbing
patirtj organizacijoje.

Vertinant teiginj jsijauciu j organizacijos problemas taip, lyg jos bity mano pagal darbine patirtj
organizacijoje (Zr. 3.2.3 pav.) pastebéta, kad stipriausiai §j teiginj iSreiSkia 11 — 15 (4,00) bei daugiau
nei 15 (3,68) mety $ioje jstaigoje dirbantys pedagogai, o silpniausiai iSreiSkia 6 — 10 (3,38) bei 1 —5
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(3,55) metus Sioje jstaigoje dirbantys pedagogai. Todél galima daryti iSvada, kad kuo asmuo ilgiau
dirba jstaigoje, tuo jam stipriau pasireiskia susitapatinimas su jstaigos problemomis. Pedagogai, kurie
ilgiau dirba organizacijoje, yra linke organizacijos problemas priimti asmeniskai, nes per daug
praleisty mety darbo jstaigoje, tai tampa lyg jy gyvenimo dalis.

4.5

469 4.24
4
3.5 3
3 267
2.5 2.14
2
1.5
0.5
0

Iki 25 25-34 35-44 45-54 55-64
mety. mety. metu. metu. metu.

=

3.2.4 pav. Teiginio biciau laiminga tesdama savo karjerq sioje jstaigoje iki pensijos raiska pagal
amziaus grupes.

Vertinant teiginj biiciau laiminga tesdama savo karjerg Sioje jstaigoje iki pensijos (zr. 3.2.4 pav.)
pastebéta, kad stipriausiai §j teiginj iSreiSkia 55 — 64 (4,24) bei 45 — 54 (4,09) mety amziaus grupéms
priklausantys tiriamieji, o silpniausiai iSreiSkia jaunesni nei 25 (2,67) bei 25 — 34 (2,14) mety
tiriamieji. Galima daryti iSvada, kad kuo pedagogui yra daugiau mety, tuo labiau jis tikisi pasilikti
Sioje jstaigoje iki pensijos. Pasak teorinés dalies, mokslininkai §j rysj tarp aiskina tuo, kad darbuotojui
senstant maz¢éja tikimybé gauti gera darbo pasiiilyma, tod¢l jis lieka dabartinéje darbovietéje bei taip
jauciasi komfortabiliau.

Testinis jsipareigojimo organizacijai tipas pasireiskia per patirtj bei isdirbtus darbo metus. Sis
komponentas yra paremtas ekonominiu skai¢iavimu, nes jsivertinama ar finansiskai naudinga likti
Sioje organizacijoje. Analizuojant pedagogy testini jsipareigojima organizacijai buvo nustatyta, kad
§io tipo jsipareigojimo organizacijai raiSka vidutiniskai 3,28 balo (zr. 3.2.2 lentelg). Verta pastebéti,
kad $ioje skaléje buvo klausimy, kurie pateikti neigiama iSraiska, todél bendros raiskos skai¢iavimui
jie buvo perkoduoti.

AS per daug netekciau bandydama palikti Sig

S o o 3,21
istaigg artimiausioje ateityje.
Net neturédama kito darbo pasitlymo lengvai

galéciau mesti dabartinj darba. ==

Palikus Sig jstaigg bty sunku susirasti kitg darbg.

Viena is pagrindiniy priezasciy, kodél as tebedirbu 0
Sioje jstaigoje yra ta, kad iSéjimas iS Sios jstaigos... ‘
Manau, kad pries palikdama $ig jstaigg, turéciau

apsvarstyti keletg darbo alternatyvy.
Per daug savo gyvenime netekciau nusprendusi
dabar palikti $ig organizacija.
Siuo metu palikti $ig jstaigg bty problematiska,
net jeigu to noréciau.

N
w w w
& 3
=
© w 'S
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Siuo metu $ioje jstaigoje dirbu labiau ne del 297

batinybés, o dél poreikio joje dirbti. .
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3.2.5 pav. Testinio jsipareigojimo organizacijai teiginiy pasiskirstymas
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Analizuojant, kaip yra pasiskirste testinio jsipareigojimo organizacijai tipo teiginiai (zr. 3.2.5 pav.),
pastebéta, kad stipriausiai jvertinti teiginiai yra manau, kad pries palikdama Sig jstaigq turéciau
apsvarstyti keletg darbo alternatyvy (4,06), as per daug gyvenime netekciau bandydama palikti Sig
istaiga artimiausioje ateityje (3,21) bei palikus Sig jstaigg biity sunku susirasti kitq darbg (3,14), 0
silpniausiai yra jvertintas teiginys net neturédama kito darbo pasiiilymo lengvai galéciau mesti
dabartin darbg (2,10). Stipriausiai iSreiksti teiginiai bus palyginami pagal tam tikras socialines-
demografines kategorijas.

4.20

4,13

4.10 4,05

4.00

3.90

3.80 3,78

3.60

Profesinis. Aukstasis Aukstasis
neuniversitetinis. universitetinis.

3.2.6 pav. Teiginio manau, kad pries palikdama Siq jstaigq turéciau apsvarstyti keletqg darbo
alternatyvy raiSka pagal issilavinima.

Vertinant teigini manau, kad pries palikdama Siq jstaigq turéciau apsvarstyti keletq darbo
alternatyvy (zr. 3.2.6 pav.) pastebéta, kad stipriausiai §j teiginj iSreiSkia aukstgjj universiteting (4,13)
bei aukstgji neuniversitetinj (4,05) iSsilavinimg turintys tiriamieji, o silpniausiai iSreiskia profesinj
(3,78) issilavinimg turintys tiriamieji. Pagal pateiktus rezultatus pastebima, kad kuo aukstesnis
darbuotojo iSsilavinimas, tuo didesnis Sansas, kad pedagogas palikty Sia organizacija tik atsiradus bei
apsvarscius keletg geresniy darbo pasiilymy.

3.50 3,42
3.40 3,29
3.30
3.20 3,15
3.10
3.00
2.90 2,85
2.80
2.70
2.60
2.50
1-5 mety. 6-10 mety. 11-15 mety. 15 mety ir
daugiau.

3.2.7 pav. Teiginio as per daug netekciau bandydama palikti Sig jstaigq artimiausioje ateityje
raiSka pagal darbing patirtj jstaigoje.

Vertinant teiginj as per daug netekciau bandydama palikti Siq jstaigq artimiausioje ateityje (zr.3.2.7
pav.) pastebéta, kad stipriausiai §j teiginj iSreiskia daugiau nei 15 (3,42) bei 11 — 15 (3,29) mety Sioje
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jstaigoje dirbantys pedagogai, o maziausia isreiskia nuo 1 iki 5 (2,85) mety Cia dirbantys tiriamieji.
Pastebima, kad kuo ilgiau dirba pedagogas Sioje istaigoje, tuo jis labiau mano, kad jis patirty tam
tikry nuostoliy palikes savo jstaiga. Sio teiginio raiska gali priklausyti nuo tam tikry sukaupty
privilegijy (darbo uzmokescio ar kt.) per ilgus metus dirbant jstaigoje, kuriy galimai darbuotojas
netekty palikdamas organizacija.

4.00
3.50
3.00

3,76
3,24
2,78
2.50 2,33 2,14
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Iki 25 mety. 25 - 34 mety. 35 - 44 mety. 45 - 54 mety. 55 - 64 mety.

3.2.8 pav. Teiginio palikus sig jstaiga bity sunku susirasti kitq darbg raiska pagal darbing patirt]
Istaigoje.

Analizuojant teiginj palikus Sig jstaiga biity sunku susirasti kitq darbg (Zr. 3.2.8 pav.) pastebéta, kad
stipriausiai §j teiginj iSreiSkia 55 — 64 (3,76) bei 44 — 54 (3,24) mety amziaus grupéms priklausantys
tiriamieji, o silpniausiai 25 — 34 (2,14) bei jaunesni nei 25 mety (2,33) amziaus kategorijoms
priklausantys tiriamieji. Galima pastebéti, kad kuo didesnis pedagogo amzius, tuo jam sunkiau
susirasti darbg, nes paprastai darbdaviai nelinke darbinti vyresnio amziaus darbuotojy, todél vyresnio
amziaus darbuotojai ver¢iau pasilieka jstaigoje, nei iesko kity alternatyvy.

Norminis jsipareigojimo organizacijai tipas pasireiskia per i$laidas apmokant darbuotoja, istikimybe
bei lojalumg darbdaviui dél to, kad jj priémé j darba, bei pareigos jausmu organizacijai. Norminis
jsipareigojimas daznai traktuojamas kaip darbuotojo prievole bei pareiga organizacijai. Analizuojant
pedagogy norminj jsipareigojimg Organizacijai buvo nustatyta, kad Sio tipo jsipareigojimo
organizacijai raiska 3,19 balo (zr. 3.2.2 lentel¢). Verta pastebéti, kad Sioje skaléje buvo klausimy,
kurie pateikti neigiama iSraiska, todél bendros raiskos skaiciavimui jie buvo perkoduoti.

Nemanau, kad noras batj jstaigos dalimi yra racionalus. 3

Buvo daug geriau tuomet, kai Zmonés vienoje jstaigoje pradirbdavo
didZigjg savo darbingo laikotarpio dalj. g

N
S N
N

2

Viena i$ pagrindiniy priezasciy, kodél as tebedirbu Sioje jstaigoje yra ta,
kad as tikiu lojalumo svarba, taigi jauciuosi moraliai jsipareigojusi likti...

3,44
Lakstymas i$ vienos jstaigos j kit man atrodo ganétinai priimtas. ,5
Nemanau, kad asmuo visada privalo bati lojaliu savo jstaigai.

Manau, kad Zmonés pastaruoju metu per daznai keicia darbo vietas. ,3

Net jei man pasitlyty geresnj darbg kitur, nemanau, kad galéciau palikti
Sig jstaiga. g
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Buvau iSmokyta tikéti lojalumo vienai darbovietei svarba. 3,32
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3.2.9 pav. Norminio jsipareigojimo organizacijai teiginiy pasiskirstymas
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pastebéta, kad stipriausiai jvertinti teiginiai yra viena is pagrindiniy priezasciy, kodél as dirbu Sioje
istaigoje yra ta, kad as$ tikiu lojalumo svarba, taigi jauciuosi moraliai jsipareigojusi likti Sioje
staigoje (3,44), manau, kad Zmonés pastaruoju metu per daznai keicia darbo vietas (3,22) bei buvau
iSmokyta tikéti lojalumo vienai darbovietei svarba (3,22), o silpniausiai yra iSreiskiamas lakstymas is
vienos organizacijos j kitqg man atrodo ganétinai priimtinas (2,55) teiginys. Stipriausiai iSreiksti
teiginiai bus palyginami pagal tam tikras socialines-demografines kategorijas.

4.50
4.00
3.50

3,85 371
3,00 2,94

3.00

2.50 2,29

2.00
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Iki 25 mety. 25 - 34 mety.35 - 44 mety.45 - 54 mety.55 - 64 mety.

3.2.10 pav. Teiginio viena is pagrindiniy priezasciy, kodél as dirbu Sioje jstaigoje yra ta, kad as
tikiu lojalumo svarba, todél jauciuosi moraliai jsipareigojusi likti Sioje jstaigoje raiSka pagal
amziaus grupe.

Analizuojant teiginj viena is pagrindiniy priezasciy, kodél as dirbu Sioje jstaigoje yra ta, kad as tikiu
lojalumo svarba, todél jauciuosi moraliai jsipareigojusi likti Sioje jstaigoje (zr. 3.2.10 pav.) pastebéta,
kad stipriausiai §j teiginj iSreiSkia 44 — 54 (3,85) bei 55 — 64 (3,71) mety amziaus grupéms
priklausantys tiriamieji, o silpniausiai 25 — 34 (2,29) amziaus kategorijai priklausantys tiriamieji.
Galima pastebéti, kad kuo didesnis pedagogo amzius, tuo jis labiau tiki lojalumo svarba bei taip
jauciasi moraliai jsipareigojes organizacijai. NOrs ir iki 25 mety grupei priskiriami tiriamieji lojalumo
svarbg i8reiSke net 3,00 balais, taciau §ig grupe sudaro tik 3,8 proc. respondenty.

4.00

3.50 3.65
3.50
2.90 3.00
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

1-5 mety. 6-10 mety. 11-15 mety. 15 mety ir
daugiau.

3.2.11 pav. Teiginio manau, kad Zmonés pastaruoju metu per daznai keicia darbo vietas raiska
darbing patirt] organizacijoje.
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Analizuojant teiginj manau, kad Zmonés pastaruoju metu per daznai keicia darbo vietas (zr. 3.2.11
pav.) pastebéta, kad stipriausiai $j teiginj iSreiSkia daugiau nei 15 (3,65) bei 11 - 15 (3,50) dirbantys
toje pacioje jstaigoje tiriamieji, o silpniausiai 1 —5 (2,9) bei 6 — 10 (3,00) mety toje pacioje jstaigoje
dirbantys tiriamieji. Galima pastebéti, kad kuo ilgiau pedagogas dirba vienoje jstaigoje, tuo jo toks
poziiiris j darbovieciy kaitg vis stipréja.

I8analizavus pedagogy jsipareigojimq organizacijai RadviliSkio rajono savivaldybés ikimokyklinio
ugdymo jstaigose pastebima, kad Siose jstaigose pedagogy tarpe stipriausiai pasireiskia emocinio
isipareigojimo organizacijai tipas, kurio raiSka siekia 3,58 balo, silpniau iSreiSkiamas festinis
isipareigojimas organizacijai, kurio raiSka siekia 3,28 balo, o silpniausiai pasireiSkia norminio
sipareigojimo organizacijai tipas, kurio raiskia siekia 3,19 balo. I§ visy organizacinio jsipareigojimo
komponenty tik emocinio jsipareigojimo organizacijai tipas yra vertinamas Kkaip stiprus
jsipareigojimo organizacijai lygis, testinio bei norminio jsipareigojimo tipai yra vertinami kaip
vidutiniski jsipareigojimo organizacijai lygiai.

3.3.  Veiksniy lemianciy pedagogu jsipareigojima organizacijai sasajos su
organizacinio jsipareigojimo komponentais

Vieno faktoriaus dispersiné analizé¢ ANOVA buvo naudojama siekiant atskleisti ar organizacinio
jsipareigojimo skiriasi priklausomai nuo amziaus, Seimyninés padéties, issilavinimo, darbinés
patirties organizacijoje, pareigybés bei kvalifikacinés kategorijos.

3.3.1 lentelé

Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal amziaus grupes (N=78)

Isipareigojimo Amiiafls N Vidurkis Standartipis D
tipas grupé nuokrypis
Iki 25 mety. 3 3,21 0,52
Emocinis 25 - 34 mety. 7 2,90 0,75
jsipareigojimas 35 - 44 mety. 18 3,30 0,49 5,356 0,001
organizacijai 45 - 54 mety. 33 3,78 0,69
55 - 64 mety. 17 3,84 0,43
Iki 25 mety. 3 2,58 0,31
Testinis 25 - 34 mety. 7 2,66 0,49
jsipareigojimas 35 - 44 mety. 18 3,09 0,49 5,359 0,001
organizacijai 45 - 54 mety. 33 3,45 0,63
55 - 64 mety. 17 3,52 0,54
Iki 25 mety. 3 2,75 0,69
Norminis 25 - 34 mety. 7 2,20 0,59
jsipareigojimas 35 - 44 mety. 18 3,00 0,50 7,611 0,001
organizacijai 45 - 54 mety. 33 3,40 0,65
55 - 64 mety. 17 3,49 0,59

Analize atskleidé¢ statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp skirtingg amziy turinciy tiriamyjy. Nustatyta
(zr. 3.3.1 lentele), kad pedagogai, kuriems yra virs 45 mety, yra stipriau jsipareigoje organizacijai
pagal emocinio (F =5,356; p =0,001; p < 0,05), testinio (F =5,359; p =0,001; p < 0,05) bei norminio
(F=7,611; p =0,001; p < 0,05) jsipareigojimo organizacijai tipus nei jaunesnj amziy pedagogai. Tai
visiskai atitinka pagal teoringje dalyje pateiktas prielaidas, kuriose teigiama, kad darbuotojai, kurie
yra vyresnio amziaus, paprastai labiau linke jsipareigoti organizacijai pagal visus jsipareigojimo
organizacijai komponentus. Mokslininkai rysj tarp amziaus bei jsipareigojimo organizacijai aiskina
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tuo, kad darbuotojui senstant mazéja tikimybé gauti gera darbo pasiiilyma, tod¢l jis lieka dabartinéje
darbovietéje bei taip jauciasi komfortabiliau.
3.3.2 lentelé

Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal Seimynine padétj (N=78)

1s1par.e1g0J1m0 Selmy.n'lne N Vidurkis Standartlr.ﬂs D
tipas padétis nuokrypis

Emocinis Istekéjusi. 58 3,63 0,65

isipareigojimas Nellzt:;?um. 111 ggg 0.67 1,434 0,240
organizacial riskyrusi. 8 3,67 0,70
Testinis Istekéjusi. 58 3,40 0,60

jsipareigojimas Nellzt:;?um. 111 42133 0.6 4,920 0,004
organizacial riskyrusi. 8 3,09 0,42
Norminis Istekéjusi. 58 3,23 0,66

jsipareigojimas Nelli]tz;?um. lll 421’22 0.86 2,684 0,057
organizacial pcickyrusi. 8 3,27 0,50

Analizuojant tyrimo rezultatus (Zr. 3.2.2 lentel¢) nustatyta, kad tik testinio jsipareigojimo
organizacijai (4,920; p = 0,004; p < 0,05) tipas yra statistiS8kai reikSmingas lyginant pagal Seimyning
padétj. Galima pastebéti, kad Seimyniniy jsipareigojimy turintys pedagogai paprastai labiau pasizymi
aukstesne festinio jsipareigojimo raiSka nei neturintys. Tai atitinka pagal teorijoje iSkeltas prielaidas,
kuriose teigiama, darbuotojai, kurie turi $eimas, yra labiau priklausomi nuo organizacijos tam, kad
patenkinty tam tikrus finansinius poreikius, 0 testinio jsipareigojimo komponentas yra siejamas su
finansing nauda.

3.3.3 lentele

Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal i$silavinimg (N=78)

Isipareigojimo Standartinis

. ISsilavinimas N Vidurkis - F p
tipas nuokrypis

Emocinis Profesinis. 9 4,15 0,41

isipareigojimas  Aukstasis neuniversitetinis. 21 3,80 0,57 8,177 0,001
organizacijai Aukstasis universitetinis. 48 3,37 0,65
Testinis Profesinis. 9 3,79 0,50

jsipareigojimas  Aukstasis neuniversitetinis. 21 3,49 0,62 7,401 0,001
organizacijai Aukstasis universitetinis. 48 3,09 0,57
Norminis Profesinis. 9 3,67 0,66

jsipareigojimas  Aukstasis neuniversitetinis. 21 3,60 0,50 11,759 0,001
organizacijai Aukstasis universitetinis. 48 2,92 0,65

Analizuojant tyrimo rezultatus nustatyta (zr. 3.3.3 lentelg), kad pedagogai, kurie pasizymi zemesniu
i§silavinimo lygiu, yra stipriau jsipareigoje organizacijai pagal emocinio (F = 8,177; p = 0,001; p <
0,05), testinio (F = 7,401; p = 0,001; p < 0,05) bei norminio (F = 11,759; p = 0,001; p < 0,05)
isipareigojimo organizacijai tipus nei aukstesnio lygio i$silavinima turintys pedagogai. Tai visiskai
atitinka pagal teorin¢je dalyje pateiktas prielaidas, kuriose teigiama, kad jsipareigojimas maz¢ja
didéjant darbuotojy iSsilavinimo lygiui, o jsipareigojimas didéja esant Zemesniam iSsilavinimo lygiui.
Galima pastebéti tendencijg, kad didéjant darbuotojy kompetencijai, didéja nepriklausomumas ir
pasitikéjimas savo jégomis, o tai skatina juos ieSkoti alternatyvaus darbo kitose jy poreikius
atitinkanc¢iose organizacijose.
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3.3.4 lentelé
Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal darbine patirtj dabartinéje jstaigoje
(N=78)
Isipareigojimo I;:{ﬁlt?: N Vidurkis Standartil_”lis b
tipas Y nuokrypis
organizacijoje
1 -5 mety. 20 3,32 0,61
Emocinis 6 - 10 mety. 13 3,44 0,68
jsipareigojimas 11 - 15 mety. 14 3,77 0,62 2,120 0,105
organizacijai 15 mety ir 31 3,71 0,66
daugiau.
1 -5 mety. 20 3,08 0,57
Testinis 6 - 10 mety. 13 3,39 0,53
jsipareigojimas 11 - 15 mety. 14 3,21 0,63 1,286 0,286
organizacijai 15 mety ir 31 3,40 0,68
daugiau.
1- 5 mety. 20 2,90 0,70
Norminis 6 - 10 mety. 13 3,18 0,77
jsipareigojimas 11 - 15 mety. 14 3,20 0,58 2,013 0,119
organizacijai 15 mety ir 31 3,38 0,68
daugiau.

Analizuojant tyrimo rezultatus (zr. 3.2.4 lentele) nustatyta, kad nei vienas organizacinio
jsipareigojimo tipas néra statistiSkai reik§mingai susij¢s darbo dabartinéje jstaigoje patirtimi. Tali
reiskia, kad nei vienas jsipareigojimo organizacijai tipas néra veikiamas pedagogy darbinés patirties
jstaigoje, kurioje jie dirba.

3.3.5 lentelé

Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal darbine¢ pareigybe (N=78)

[mpar_elgopmo Pareigybé N Vidurkis Standartlr_ns = 0
tipas nuokrypis
Vadovai 7 3,70 0,69
Emocinis Mokytojai ir
jsipareigojimas  mokytojy padéjéjai 62 3,63 0,65 2,841 0,065
organizacijai Sv1et1mq pgga}bos 9 3,10 0,53
specialistai
Vadovai 7 3,18 0,76
Testinis Mokytojai ir
jsipareigojimas  mokytojy padéjéjai 62 3,33 0,63 1,121 0,331
organizacijai Svietimo pggqlbos 9 3,01 0,40
specialistai
Vadovai 7 3,16 0,43
Norminis Mokytojai ir
jsipareigojimas  mokytojy padéjéjai 62 3,21 0,74 2,778 0,069
organizacijai Sv1et1mc_) p_aga_lbos 9 2.70 0,30
specialistai

Kadangi atsakymu variantai pasiskirsté j 9 skirtingas darbo pareigybes, todél jos buvo sugrupuotas
pagal vienoda pareigybés lygj. Buvo isskirtos trys pareigybiy grupés — vadovai (direktoré, direktorés
mokytojos padéjéja) bei Svietimo pagalbos specialistai (socialiné¢ pedagogé, specialioji pedagoge,
logopedé, judesio korekcijos pedagogé). Analizuojant tyrimo rezultatus (Zr. 3.2.5 lentele¢) nustatyta,
kad nei vienas organizacinio jsipareigojimo tipas néra statistiskai reikSmingai susijes kvalifikacine
kategorija.
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3.3.6 lentele
Pedagogy jsipareigojimo organizacijai tipy palyginimas pagal kvalifikacing kategorija (N=78)

[s1par.e 180JIMO g valifikaciné kategorija N Vidurkis Standartlms F p
tipas nuokrypis
Emocinis Mokytojo. 22 3,16 0,61
jsipareigojimas Vyresniojo mokytojo. 33 3,72 0,70 5,912 0,004
organizacijai Mokytojo metodininko. 19 3,66 0,45
Testinis Mokytojo. 22 2,99 0,51
isipareigojimas Vyresniojo mokytojo. 33 3,39 0,62 3,246 0,045
organizacijai Mokytojo metodininko. 19 3,24 0,58
Norminis Mokytojo. 22 2,81 0,66
jsipareigojimas Vyresniojo mokytojo. 33 3,35 0,68 4,837 0,011
organizacijai Mokytojo metodininko. 19 3,17 0,49

Analizuojant tyrimo rezultatus nustatyta (zr. 3.3.3 lentele), kad mokytojy emocinis (F =5,912; p =
0,004; p < 0,05), testinis (F = 3,246; p = 0,045; p < 0,05) bei norminis (F = 4,837; p = 0,011; p <
0,05) jsipareigojimo organizacijai tipai priklauso nuo kvalifikacinés kategorijos.

Galima daryti iSvada, kad Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinése ugdymo jstaigose
pedagogo jsipareigojimui organizacijai didele jtaka daro amzius, issilavinimas, kvalifikaciné
kategorija. Sie veiksniai daro jtaka Visiems organizacinio jsipareigojimo tipams. Silpniau yra
veikiamas Seimyninés padéties veiksnys, nes jis pasireiSkia tik testinio jsipareigojimo organizacijai
tipui. Darbinés patirties dabartingje jstaigoje bei pareigybés veiksniai visi§kai nedaro jokios jtakos
organizacinio jsipareigojimo tipams.

3.4. Pasitenkinimo darbu raiskos vertinimas

Teorijoje buvo iSsiaiSkinta, kad veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu yra skirstomi j dvi grupes:
motyvuojantys bei higieniniai. Motyvuojantys veiksniai yra apibréziami kaip asmeniniai pasiekimai,
pripazinimas, darbo pobidis, atsakomybé bei tobuléjimo galimybés, 0 higieniniai veiksniai yra
apibréziami kaip darbo sqlygos, atlyginimas, organizacijos kultiira, santykiai su vadovu, kolegomis
bei organizacijos jvaizdis. Todél pasitenkinimo darbu klausimyno klausimai buvo sudaryti remiantis
dviem kriterijais: motyvaciniais ir higienos pasitenkinimo darbu veiksniais.

3.4.1 lentelé
Pasitenkinimo darbu skaliy vidinio suderinamumo vertinimas (N=78)

Skalé Cronbacho a koeficientas Teiginiy skaicius
Bendras pasitenkinimas darbu 0,912 20
Motyvaciniai veiksniai 0,898 10
Higieniniai veiksniai 0,810 10

Auksc¢iau pateiktoje lenteléje (zr. 3.4.1 lentele) matome, kad didZiausig vidin] suderinamumg turi
bendrojo pasitenkinimo darbu skalé (0,912), kiek maZesniu suderinamumu pasiZymi motyvaciniy
veiksniy skalé (0,898), o maziausiu suderinamumu pasizymi higieniniy veiksniy skalé (0,720).
Kadangi visy skaliy Cronbacho a > 0,7, todé¢l pagal PakalniSkienés (2012) vidinio suderinamumo
paaiskinimus matome, kad visos skalés yra tinkamos tyrimams.

Atlikto tyrimo pagalba buvo nustatyta pasitenkinimo darbu Radviliskio rajono savivaldybés
ikimokyklinio ugdymo jstaigose (Zr. 3.4.2 lentele). Pastebéta, kad Siose jstaigose pedagogy tarpe
pasitenkinimas darbu isreisSkiamas net 4,05 balo. Taip pat buvo skai¢iuojama dviejy veiksniy grupiy,
kurios lemia pasitenkinimg darbu, raiska. Tyrimy rezultatai atskleidé, kad higieniniai (4,11) veiksniai
pasireiskia stipriau, nei motyvaciniai (3,98) veiksniai.
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3.4.2 lentelé

Pasitenkinimo darbu raiska Radviliskio iki mokyklinio ugdymo jstaigose (N=78)

Skalé Vidurkis Standartinis nuokrypis
Bendro pasitenkinimo darbu 4,05 0,48
Motyvaciniy veiksniy 3,98 0,47
Higieniniy veiksniy 411 0,56

Tyrimy rezultatai (Zr. 3.4.1 pav.) atskleidzia, kad analizuojant pedagogy pasitenkinimo darbu
motyvacinius veiksnius pastebima, kad stipriausiai iSreiskiami mano darbas padeda tobuléti vaikams
(4,53) bei jauciuosi teigiamai prisidedanti prie Sios jstaigos veiklos procesy bei organizaciniy
laiméjimy (4,32), o silpniausiai yra iSreiSkiami darbe visada atsizZvelgiama j mano pasiiilymus (3,83)
bei sioje jstaigoje augu kaip asmenybé (3,96). Tai rodo, kad Siose jstaigose pedagogy egzistuoja
poziiiris, jy darbas padeda vaiky ugdymo procese. Taip pat pastebéta, kad Siose jstaigose egzistuoja
jvairios jsitraukimo ] organizacing veikla formos, nes dauguma pedagogy jauciasi teigiamai
prisidedantys prie Sios jstaigos veiklos procesy bei organizaciniy laiméjimy. Darbdaviams reikty
atkreipti démes;j j tai, kad pedagogai mano, kad retai yra atsizvelgiama j jy jvairius pasitilymus, o tai
lemia pasitenkinimo darbu raiSkos silpnéjima.

Sioje jstaigoje galiu jgauti patirties, tobulinti savo jglidZius, kurie

yra naudingi ne vien profesinéje veikloje. 4.15

Sioje jstaigose augu kaip asmenybé. 3.96

Darbe visada atsiZzvelgiama j mano pasitdlymus. 3.83

Sioje jstaigoje yra vertinama mano kompetencija. 4.01

Galiu drasiai prisiimti atsakomybe uz kiekvieng savo sprendimg
jstaigos veikloje.
DZiaugiuosi galédama savarankiskai priimti tam tikrus
sprendimus.
Jauciuosi teigiamai prisidedanti prie Sios jstaigos veiklos
procesy bei organizaciniy laiméjimy.
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3.4.1 pav. Pasitenkinimo darbu motyvaciniy veiksniy teiginiy pasiskirstymas

Tyrimy rezultatai (Zr. 3.4.2 pav.) atskleidzia, kad analizuojant pedagogy pasitenkinimo darbu
higieninius veiksnius pastebima, kad stipriausiai isreiskiami teiginiai manau yra svarbu, kad
ugdytiniy tévai palaikyty bendradarbiavimo santykius su manimi (4,63), palaikau gerus santykius su
kolegomis (4,32), man yra svarbus jstaigos jvaizdis (4,29) bei darbo sqlygos yra tinkamos patogiai
dirbti (4,27). Silpniausiai yra iSreiSkiami manau, kad mano darbo uzmokestis yra teisingas (2,97) bei
Sis darbas man uztikrina finansinj saugumq (3,33). Pastebéta, kad Siose jstaigose dirbantiems
pedagogams yra svarbus jstaigos jvaizdis bei noras palaikyti rysj su ugdytiniy tévais. Pedagogams
yra suteikiamos puikios darbo salygos bei palaikomi ilti santykiai su kolegomis. Sie aspektai daro
didele jtaka tokiam auksStam pasitenkinimui darbu Siose jstaigose. Pastebima, kad dauguma pedagogy
yra nusivyle darbo uzmokesciu bei mano, kad $is darbas neuztikrina finansinio saugumo. Tai gali
turéti didelg jtaka pasitenkinimo darbu raiSkos mazéjimui.
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Manau yra svarbu, kad ugdytiniy tévai palaikyty bendradarbiavimo

) o 4.63
santykius su manimi.
Palaikau gerus santykius su kolegomis. 4.32
AS galiu aktyviai prisidéti prie jstaigos kultQros kdrimo. 4.14
Mano asmeninés vertybés bei tikslai sutampa su Sios jstaigos
vertybémis. .
Sis darbas man uztikrina finansinj sauguma.
Manau, kad mano darbo uZzmokestis yra teisingas. 2.97

|staigoje yra uztikrinamos visos priemonés, kurios man yra
reikalingos darbui.

4.14

Darbo salygos yra tinkamos patogiai dirbti. 4.27
0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

3.4.2 pav. Pasitenkinimo darbu higieniniy veiksniy teiginiy pasiskirstymas

3.4.3. lentelé

Pedagogy pasitenkinimo darbu palyginimas pagal socialinius-demografinius rodiklius (N=78)

Standartinis

Rodikliai N Vidurkis . p
nuokrypis
ki 25 mety. 3 3,78 0,15
25 - 34 mety. 7 3,86 0,42
Amzius 35 - 44 mety. 18 3,84 0,40 2,407 0,057
45 - 54 mety. 33 4,13 0,50
55 - 64 mety. 17 4,24 0,49
Istekéjusi. 58 4,05 0,50
Seimyniné Neistekéjusi. 11 3,85 0,34
padétis Nasleé. 1 4,60 1,559 0,206
I§siskyrusi. 8 4,24 0,33
Profesinis. 9 4,23 0,40
Ksilavinimas Aukstasis 21 4,18 0,46 2,395 0,098
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 48 3,96 0,48
1- 5 mety. 20 3,94 0,46
Darbo patirtis 6 - 10 mety. 13 4,05 0,42
Sioje jstaigoje 11 - 15 mety. 14 4,16 0,39 0,630 0,598
15 mety ir daugiau. 31 4,07 0,55
Vadovai 7 4,34 0,62
Mokytojai ir mokytojy
Pareigybé _ padéjéjai 58 4,01 0,43 2,072 0,133
SV1et1m(? p-aga.lbos 9 3,88 0,57
specialistai
. .. Mokytojo. 22 3,86 0,40
fyallikaciné — vyresniojo mokytojo. 33 4,06 0,49 2131 0,126
gory Mokytojo metodininko. 19 4,15 0,49

Analizuojant tyrimo rezultatus (Zr. 3.4.3 lentele) dispersinés vieno faktoriaus ANOVA pagalba
nustatyta, kad lyginant pasitenkinimg darbu su socialiniais-demografiniais rodikliais statistiskai
reikS8mingy ry$iy nepastebéta (p > 0,5). Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo
istaigose pasitenkinimas darbu neturi statistiSkai skirtingy skirtumy nuo amziaus, Seimyninés
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padeéties, issilavinimo, darbinés patirties dabartinéje organizacijoje, pareigybés bei kvalifikacinés
kategorijos, o tai reiskia, kad Sis reiSkinys yra visiSkai priklausomas nuo motyvaciniy bei higieniniy
veiksniy.

Pateikty rezultaty pagalba nustatyta, kad Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo
jstaigose pasitenkinimas darbu isreiSkiamas net 4,05 balo. Pastebima, kad higieniniai (4,11) veiksniai
pasireiskia stipriau, nei motyvaciniai (3,98) veiksniai. Nors motyvaciniai bei higieniniai veiksniai yra
iSskiriami kaip atskiros veiksniy grupés, taciau abi jos vienodai lemia bendrq pasitenkinimo darbu
raiSkg. Vadovai gali lengviau daryti jtaka higieniniams veiksniams, nes motyvaciniai veiksniai
paprastai yra labiau priklausomi nuo paties darbuotojo.

3.5. Pasitenkinimo darbu rySys su organizacinio jsipareigojimo tipais

Analizuojant Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogy organizacinio
isipareigojimo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajas pastebéti statistiS$kai reikSmingi koreliaciniai
rySiai tarp pasitenkinimo darbu bei organizacinio jsipareigojimo tipy.

3.5.1 lentele

Koreliacijos reikSmiuy interpretacija

Koreliacijos koeficiento r reik§meé Interpretacija

Daugiau nei 0,9 Labai stipri koreliacija (labai stiprus rysys)
Nuo 0,7 iki 0,9 Stipri koreliacija (stiprus rySys)

Nuo 0,4 iki 0,7 Vidutiné koreliacija (vidutinis ry$ys)

Nuo 0,2 iki 0,4 Silpna koreliacija (silpnas rySys)

Iki 0,2 Labai silpna koreliacija (jokio ry$io néra).

Saltinis: pagal Akoglu, 2018

Koreliacijos koeficiento reik§més interpretuojamos remiantis auksciau (zr. 3.5.1 lentelg) pateikta
koreliacijos vertinimo metodika. Koreliacija laikoma statistiskai reik§minga, kai koreliacinio rysio
reik§mingumo indikatorius p < 0,001.

Tyrimo rezultatuose (zr. 2 prieda) pastebima, kad pasitenkinimas darbu yra statistiskai reikSmingai
stipriu ry$iu susijgs su  emocinio jsipareigojimo tipu (r = 0,732) bei bendru jsipareigojimu
organizacijai (r = 0,704). Taip pat, pasitenkinimas darbu yra statistiSkai vidutiniu ry$iu susijes su
testiniu (r = 0,464) bei norminiu (r = 0,593) jsipareigojimo organizacijai tipais.

Tyrimo metodologinéje dalyje buvo iSkeliamos 4 hipotezes:

1. Pasitenkinimas darbu daro stiprig jtaka bendram pedagogy jsipareigojimui organizacijai.

2. Stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu raiska lemia stipresnj jy emocinj jsipareigojima
organizacijai.

3. Stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu raiska lemia stipresnj jy normatyvinj jsipareigojima
organizacijai.

4. Pedagogy pasitenkinimas darbu neturi reikSmingos jtakos testiniam jsipareigojimui
organizacijai.

Sio tyrimo rezultatai leidzia daryti i§vada, kad hipotezés pasitenkinimas darbu daro stiprig jtakg
bendram pedagogy jsipareigojimui organizacijai, stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu raiska
lemia stipresnj jy emocinj jsipareigojimq organizacijai bei Stipresné pedagogy pasitenkinimo darbu
raiska lemia stipresnj jy normatyvinj jsipareigojimg organizacijai pasitvirtino, nes koreliaciné
analiz¢ parodé¢ statistiSkai reikSmingus rySius. Taciau buvo atmetama paskutiné hipoteze, kurioje
teigiama, kad pedagogy pasitenkinimas darbu neturi reikSmingos jtakos testiniam jsipareigojimui
organizacijai, nes koreliacinés analizés pagalba buvo nustatyta, kad tarp pasitenkinimo darbu bei
testinio jsipareigojimo organizacijai egzistuoja statistiskai vidutiné koreliacija. Remiantis §io tyrimo
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rezultatais yra pakoreguojamas metodologingje dalyje pateiktas organizacinio jsipareigojimo bei
pasitenkinimo darbu sgsajy modelis (Zr. 3.5.1 pav.).

Pasitenkinimas darbu J
r=0,704 r = 0,464
p < 0,001 p < 0,001
\/

Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas Norminis jsipareigojimas
organizacijai organizacijai organizacijai

r=0,436
p < 0,001
r=0,763 Y Y
p < 0,001 Darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai

Reik3mingas rysys = = = Nereik¥mingas rydys

3.5.1 pav. Organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu sgsajy modelis.
Saltinis: parengta autoriaus remiantis empirinio tyrimo rezultatais.

Vertinant Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo pedagogy rysj tarp pasitenkinimo
darbu ir organizacinio jsipareigojimo tipy nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra statistiskai
reik§mingai stipriu ry$iu susijes su emociniu jsipareigojimo (r = 0,732) komponentu bei bendru
jsipareigojimu organizacijai (r = 0,704), statistiSkai vidutiniu koreliaciniu rysiu susijes su testiniu (r
= 0,464) bei norminiu (r = 0,593) jsipareigojimo organizacijai kKomponentais. Pasitenkinimui darbu
stipréjant, stipréja ir bendro jsipareigojimo organizacijai bei emocinio, testinio ir norminio
isipareigojimo organizacijai tipy raiska. Tod¢l galima daryti iSvada, kad pasitenkinimas darbu Siose
Jstaigose lemia stipresnj pedagogy isipareigojimag organizacijai.
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ISVADOS

Organizacinis jsipareigojimas yra tam tikra darbuotojo sinergija su jo atliekamomis funkcijomis,
kuriy pagalba asmuo geriau atlieka jam paskirtus darbus bei tai suteikia abipus¢ naudg organizacijos
darbuotojui bei jo darbdaviui. Paprastai organizacijai jsipareigoj¢s darbuotojas sieja savo ateit] su
organizacija bei yra patenkintas jsitraukes j darbing veiklg. Stipriu organizaciniu jsipareigojimu
pasizymintis darbuotojas gali gerai jaustis organizacijoje bei nuolat tobuléti profesingje veikloje.
Organizacinis jsipareigojimas susijes asmens socialiniu jsitraukimu, karjeros pasiekimais, santykiais
su kolegomis bei troskimu likti organizacijoje. Egzistuoja nemazai veiksniy, lemian¢iy organizacinj
jsipareigojimg, interpretacijy, taCiau dazniausiai pasireiSkia vidinés bei iSorinés veiksniy grupés.
ISoriniams veiksniams tikslingai priskiriamos darbinés ypatybés (organizacijos dydis, organizacinis
klimatas, vadovavimo stilius) bei su aplinka susij¢ veiksniai. Analizuojant vidinius veiksnius
pastebima, kad darbuotojo jsipareigojimui organizacijai gali daryti jtaka darbo stazas, amzZius, lytis,
issilavinimas, uzimamos pareigos, kvalifikaciné kategorija bei pasitenkinimas darbu.

Trijy komponenty jsipareigojimo modelis tiksliausiai apibiudina darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai koncepcija. Emocinis jsipareigojimas organizacijai atskleidzia darbuotojo emocinj
jsitraukimg j darbg bei pasireiSkia asmens susitapatinimu su organizacija. Stipriai iSreik§tu emociniu
sipareigojimu organizacijai pasiZymintys darbuotojai savanoriskai dalyvauja organizacijos veiklose.
Testinis jsipareigojimas organizacijai yra apibréziamas kaip darbuotojo suvokta kaina, i§éjimo i$
organizacijos atveju. Sio jsipareigojimo organizacijai lygis priklauso nuo darbuotojy sukaupty
privilegijy per ilgus metus dirbant organizacijoje, kuriy galimai netekty palikdamas organizacija.
Norminis jsipareigojimas organizacijai yra susijes su darbuotojo noru likti organizacijoje 18 pareigos,
lojalumo ar moralés jausmo. Siuo jsipareigojimo tipu pasizymintys darbuotojai mano, kad jie privalo
likti organizacijoje, nes kitu atveju sukurty kitiems problemy bei visus nuvilty. Emocinio ir norminio
isipareigojimo organizacijai Komponentai yra veikiami darbuotojy noro biiti su organizacija, jaustis
jos dalimi bei siekti organizaciniy tiksly, 0 testinis jsipareigojimas yra traktuojamas kaip
savanaudiSkas, ieSkant asmeninés naudos sau.

Pasitenkinimas darbu gali buti apibréziamas kaip darbuotojy gebéjimas darbe parodyti visas savo
galimybes, kompetencija ir stiprybes, jauciantis komfortabiliai, zinant aiSkig ir efektyviag
organizacijoje kryptj, bei mégautis savo atlickamu darbu. Pastebima tendencija, pasitenkinimg darbu
susieti su emocijomis, tarpusavio santykiais, jausmais ar darbuotojo tobuléjimu. Sis reiskinys atspindi
asmens patiriamus jausmus savo darbui, kurie pasireiSkia priklausomai nuo darbuotojo poziiirio |
darbg ir visko, kas egzistuoja jo darbo aplinkoje. Darbuotojai, kurie yra veikiami stipraus
pasitenkinimo darbu, jie yra nelinke j pravaikstas, reciau keicia darbg, dazniau buna jsitrauke j
organizacine veiklg bei pasireiSkia mazesné rizika patirti profesinj perdegimg bei biina stipriau
|sipareigoj¢ organizacijai.

Vertinant Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogy rySj tarp
pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo tipy nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra
statistiSkai reikSmingai stipriu rySiu susijes su emociniu jsipareigojimo komponentu bei bendru
isipareigojimu organizacijai, statistiSkai vidutiniu koreliaciniu rysiu susijes su testiniu bei norminiu
sipareigojimo organizacijai komponentais. Pasitenkinimui darbu stipréjant, stipréja ir bendro
isipareigojimo organizacijai bei emocinio, testinio i\t norminio jsipareigojimo organizacijai tipy
raiSka. Todél galima daryti iSvada, kad pasitenkinimas darbu Siose jstaigose lemia stipresnj pedagogy
jsipareigojima organizacijai.
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REKOMENDACIJOS

Kadangi nemazai pedagogy isreiské teiginj nemanau, kad mano buvimas Sioje jstaigoje, biity
laikomas reiksmingu, tikétina, kad dalis pedagogy jauciasi nepakankamai jtraukiami j darbo grupes,
planuojant jstaigos veiklas - sudarant strateginj plang, metinj veiklos plang bei organizuojant jvairius
renginius. Todé¢l, Radviliskio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovai turéty
skatinti, kad kuo aktyviau jsitraukty visa jstaigos bendruomené¢ j jstaigos veiklos planavimg ir
kolegialiai bendradarbiaujant siekty bendry tiksly jgyvendinimo. Taip pedagogai jaustysi svarbiis
jstaigai bei taip biity uztikrinamas stipresnis emocinis jsipareigojimas organizacijai.

Nuo pedagogo kvalifikacijos priklauso visy jsipareigojimo organizacijai tipy raiska, todél jstaigy
vadovai turéty investuoti ] darbuotojy Zinias bei kompetencijg, sudaryti sglygas tobuléti bei siekti
aukstesnés kvalifikacijos, nes pasak tyrimo rezultaty, aukStesné kvalifikacija skatina stipresnj
isipareigojima organizacijai.

RadviliSkio rajono savivaldybés ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogai pasitenkinimo darbu
aspektu silpniausiai iSreiSké teiginius susijusius su darbo uzmokesciu. Todél jstaigy vadovai bei
institucijos, kurios yra atsakingos uz pedagogy darbo uzmokescio teisinj reguliavima, privalo imtis
priemoniy, kuriomis biity uZtikrintas aukStesnis darbo uzmokestis. Jei tam padaryti néra salygy, tada
skirti démesj kitoms skatinimo priemonéms.

Darbuotojy iprociai bei liikesciai daznai keiciasi dél tam tikry salygy, todél jstaigy vadovams reikéty
periodiskai atlikti pasitenkinimo darbu bei organizacinio jsipareigojimo tyrimus savo jstaigose, kuriy
pagalba galima lengviau i$siaiskinti esamg Situacijg jstaigoje ir daryti tam tikrus pokyc¢ius.
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PRIEDAI
1 priedas
Organizacinio jsipareigojimo koncepcijos raida
Autoriai Metai  Saltinis Koncepcija
Organizacinis  jsipareigojimas gimsta 1§ socialiniy mainy
(Herrera, de R .o, e .
perspektyvos, kai individo jsipareigojimas organizacijai yra tam tikra
H. Becker 1960 Las Heras- o L L S S
maza investicija, kurig jis ar ji investavo laikui bégant rezultatas ir tai
Rosas, 2021) . o s .
stabdo jo savanori$ka atsiribojimg nuo organizacijos.
L. W. Porter, (Cohen, 2007;  Organizacinis jsipareigojimas yra laikomas organizacijos vertybiy
R. M. Steers, 1974 Diskiené pripazinimu ir pasiryzimu déti visas pastangas organizacijos labui. Sis
R. T. Mowday, TamoSevi¢ien  reiSkinys kyla ne i§ socialiniy mainy perspektyvos, o yra traktuojamas
P. V. Boulian ¢, 2015) kaip individo psichologinis prisiriS§imas prie organizacijos.
R. T. Mowday, L. - N L .. L L
W. Porter. R. M 1982 (Martini et al., Organzzaczyzs isipareigojimas yra asmens ;s1't_rauk1mo ] organizacija
Stéers B 2018) mastas, kuriuo asmuo sieja save su organizacija.
(Al-Jabari Organizacinis jsipareigojimas yra individo psichosocialinis rySys su
oy - . organizacija, kuris pasireiSkia darbuotojo jsitraukimu, lojalumu
O‘Reilly 1989 Ghazzawi, AT ) A . e
2019) Iorga_mzacuos tikslams ar vertybéms bei troskimu dirbti organizacijos
abui.
N. J. Allen (Meyer, Allen, Organizacinis jsipareigojimas yra psichologiné biisena (noras,
j -P-Me er’ 1990 1991) poreikis, pareiga), kuri yra isreiSkia darbuotojy bei organizacijos
-7 VIEY santykius bei daro jtaka asmens siekiui pasilikti Sioje organizacijoje
Organizacinis jsipareigojimas yra susitapatinimas su organizacija bei
P E. Crewson 1997 (Giauque, aktyvus dalyvavimas jos veikloje, kuris pasireiskia stipriu tikéjimu
T Varone, 2019)  organizacijos vertybémis, tikslais bei noru sunkiai dirbti organizacijos
labui.
. (Petkeviciate,  Organizacinis jsipareigojimas yra apibudinamas kaip asmens
II\.IKPaeItIITsler\]/?(:Eiﬁté 2004 Kalinina, individualinés identifikacijos ir jsitraukimo j tam tikra organizacija
’ 2004) santyking jéga.
Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai laikomas ,,riSanéiaja jéga*,
% Kavaliauskiens 2011 (Kavaliauskie ~ susaistanCia individa su tam tikromis pareigomis tam tikroje
- havaliauskiene né, 2011) organizacijoje ir pasireiSkiancia per atitinkamy veiksniy salygojamas
skirtingas dimensijas.
Organizacinis jsipareigojimas laikomas darbuotojo prisiri§imo prie
. (Eslami, organizacijos pozitriu, kuris lemia tam tikrg su darbu susijusia
é%ﬁ;;i(hani 2012 Gharakhani, elgsena, pvz., pravaikStas darbe, pasitenkinimg darbu, darbuotojy
' 2012) kaitos intensyvuma, organizacijos darbuotojy elgesj, darbo
motyvacija bei darbo rezultatus.
Organizacinis jsipareigojimas Yyra suprantamas kaip nuostata,
o (Genevicinite-  atskleidzianti, kiek asmuo tapatinasi su konkre¢ia organizacija ir
gn ggie!élcmte- 2015 Janoniené, isitraukia | ja kaip i socialing sistema dél emocinio prierai§umo
2015) organizacijai, pareigos jausmo ar galimy nuostoliy paliekant
organizacija.
Organizacinis jsipareigojimas apibiidinamas kaip tam tikras rySys
A. Margelyté- (Marg'el}fte— tarp asmens ir organizacijos, kurj galima paaiskinti darbuotojy
Pleskiené, 2018 f}\fgmﬁgﬁat elgesiu, kurj lemia tam tikros finansinés ar emocinés investicijos, arba
J.Vveinhardt 2018) ' psichologiniu pozidriu, kuris pabrézia darbuotojy psichologinj

prisiri§ima.
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2 priedas

Pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai koreliacinés analizés rezultatai

Pasitenkinimas Emocinis Testinis is'\illg;zi'ggi isiglgirgazji
darbu jsipareigojimas | jsipareigojimas mas mas
Koreliacijos 1,000 0,732" 0,464 0593™|  0,704™
. . koeficientas
Pasitenkinimas
darbu p 0,000 0,000 0,000 0,000
N 78 78 78 78 78
Koreliacijos 0,732" 1,000 0,434 0,607"| 0,763
. koeficientas
Emocinis
N 78 78 78 78 78
Koreliacijos - o o o
' o koeficientas 0,464 0,434 1,000 0,670 0,436
Spearman's | Testinis
N 78 78 78 78 78
Koreliacijos 0,593™ 0,607 0,670 1,000| 0,660
. koeficientas
Norminis
N 78 78 78 78 78
Koreliacijos 0,704 0,763 0,436™ 0,660 1,000
koeficientas
Bendras
N 78 78 78 78 78

** statistiSkai reik§mingas stiprus koreliacinis rysys, kai p < 0,001.
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3 priedas
Tyrimo anketa

Gerbiamas Respondente,

Esu Vilniaus universiteto Siauliy akademijos vadybos studijy magistrantas Gytis Simonavicius.
Mano baigiamojo darbo tikslas iSanalizuoti Radvili§kio rajono ikimokyklinio ugdymo
istaigy pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojo isipareigojimui organizacijai.

Maloniai praSau atsakyti j anketoje pateiktus uzdaro tipo klausimus. Atsakyma, kuris atitinka Jtsy
nuomong, pazymeékite. Anketa yra anoniminé, kuri uztikrina Jisy konfidencialumg. Anketos
rezultatai apibendrinta forma bus pateikti baigiamajame magistro darbe.

1.Jusy amzius:

= ki 25 mety.

= 25— 34 mety.
= 35-44 mety.
= 45— 54 mety.
= 55-64 mety.

= 65 metai ir daugiau.
2.Jiisy Seimyniné padétis:

= [Stekéjusi.

= NeiStekejusi.

= Nasle.

= ISsiskyrusi.
3.Jisy iSsilavinimas:

= Pagrindinis.

= Vidurinis.

= Profesinis.

= AuksStasis neuniversitetinis.
= AuksStasis universitetinis.

4.Jusy darbo patirtis Sioje istaigoje:

= 1-5 mety.
= 6-10 mety.
= 11-15 mety.

= 15 mety ir daugiau.
5. Kokia yra Jiisy pareigybé Sioje jstaigoje:

= Direktoré.

= Direktorés pavaduotoja ugdymui.
=  Mokytoja.

= Meninio ugdymo mokytoja.
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=  Mokytojos padéjéja.

= Socialiné pedagogé.

= Specialioji pedagogé.

= Logopedé.

= Judesio korekcijos pedagogé.

6. Kokia yra Jusy kvalifikaciné kategorija:
= Mokytojo.
= Vyresniojo mokytojo.

= Mokytojo metodininko.
= Mokytojo eksperto.

7. Zemiau pateikti teiginiai atspindi Jasy poZiirj apie jstaiga, kurioje dirbate.
PrasSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu is

ju sutinkate ar nesutinkate.
Bendro pobiidzio darbuotojo jsipareigojimo organizacijai raiska.

Teiginys Visiskai Nesutinku | Nei
nesutinku sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

AS noriu jdéti daugiau pastangy nei i§ mangs
tikimasi tam, kad jstaiga buity sékminga.

AS kalbédama apie dabarting darboviete
savo draugams pristatau ja teigiamai, kaip
puikia vieta dirbti.

Nesijauciu itin lojali dabartinei darbovietei.

Sutik¢iau uzimti kitg darbo pozicija tam,
kad lik¢iau dirbti toliau Sioje darbovietéje.

Manau, kad mano asmeninés vertybés
sutampa su jstaigoje puoseléjamomis
vertybémis.

Didziuojuosi save pristatydama kaip $ios
istaigos darbuotoja.

Lygiai taip pat galéciau dirbti ir kitoje
istaigoje, jei mano darbo tipas ir pobudis
iSlikty toks pat.

Si jstaiga motyvuoja siekti padiy geriausiy
darbo rezultaty.

Nedidelis dabartinés situacijos pasikeitimas
paskatinty mane palikti §ig jstaiga.

Labai dziaugiuosi, kad pasirinkau dirbti
Sioje jstaigoje.

Negaunu tiek asmeninés naudos, kad Sioje
jstaigoje pasilik¢iau neribotam laikui.

Daznai sunkiai pritariu $ios jstaigos
politikai, kalbant apie svarbius klausimus ar
darbuotojus.

Man yra svarbus $ios jstaigos likimas.

Man tai yra geriausia darbovieté, kurioje
galéCiau dirbti.

Savo sprendima dirbti Sioje jstaigoje vertinu
kaip klaida.
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8. Zemiau pateikti teiginiai atspindi Jasy poZiiirj apie jstaiga, kurioje dirbate.
Prasome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i$

ju sutinkate ar nesutinkate.
Emocinio jsipareigojimo organizacijai teiginiai.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

20

Buciau laiminga tgsdama savo karjerg
Sioje jstaigoje iki pensijos.

21

Meégstu diskutuoti apie savo jstaigg su
zmonémis nedirbanciais joje.

22

Isijauciu | jstaigos problemas taip, lyg
jos biity mano.

23

Manau, kad lengvai prisiri§¢iau prie
kitos jstaigos taip, kaip prie Sios, kurioje
dirbu.

24

Nesijauciu emociskai prisiriSusi prie
§ios jstaigos.

25

Sioje jstaigoje nesijauciu sava.

26

Si jstaiga man asmeniSkai labai

reik§minga.

27

Nemanau, kad mano buvimas S$ioje
istaigoje, bty laikomas reik§mingu.

9. Zemiau pateikti teiginiai atspindi Jisuy poZiiirj apie jstaiga, kurioje dirbate.
PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i§

ju sutinkate ar nesutinkate.
Testinio jsipareigojimo organizacijai teiginiai.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

28 | Siuo metu §ioje jstaigoje dirbu labiau ne
dél biitinybés, o dél poreikio joje dirbti.

29 | Siuo metu palikti $ig jstaiga bity
problematiska, net jeigu to noréciau.

30 | Per daug savo gyvenime netekéiau
nusprendusi  dabar  palikti  $ia
organizacijg.

31 | Manau, kad prie$ palikdama Sig istaiga,
turéCiau apsvarstyti  keleta  darbo
alternatyvy.

32 | Viena i$ pagrindiniy priezasc¢iy, kodél as

tebedirbu Sioje jstaigoje yra ta, kad
i$¢jimas i§ Sios jstaigos biity pernelyg
didelé asmeniné auka, nes kita jstaiga
vargu ar sudaryty panaSias darbo

salygas.

33

Palikus $ig jstaigg biity sunku susirasti
kita darbg.

34

Net neturédama kito darbo pasitilymo
lengvai galéciau mesti dabartinj darba.

35

AS per daug netekéiau bandydama
palikti Sig jstaiga artimiausioje ateityje.
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10. Zemiau pateikti teiginiai atspindi Jasy poZiiirj apie jstaiga, kurioje dirbate.
Prasome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i§
ju sutinkate ar nesutinkate.

Normatyvinio jsipareigojimo organizacijai teiginiai.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

36

Buvau iSmokyta tikéti lojalumo vienai
darbovietei svarba.

37

Net jei man pasitlyty geresnj darba
kitur, nemanau, kad galéciau palikti Sig
jstaiga.

38

Manau, kad zmonés pastaruoju metu per
daznai keicia darbo vietas.

39

Nemanau, kad asmuo visada privalo
biti lojaliu savo jstaigai.

40 | Lakstymas i$ vienos istaigos i kita man
atrodo ganétinai priimtas.
41 | Viena i$ pagrindiniy priezasciy, kodél as

tebedirbu Sioje jstaigoje yra ta, kad as
tikiu lojalumo svarba, taigi jauciuosi
moraliai  jsipareigojusi  likti  Sioje
organizacijoje.

42

Buvo daug geriau tuomet, kai Zzmonés
vienoje jstaigoje pradirbdavo didziaja
savo darbingo laikotarpio dalj.

43

Nemanau, kad noras biit] jstaigos dalimi
yra racionalus.

11. Ivertinkite teiginius apie Jusy asmeninj pasitenkinima darbu jstaigoje,
kurioje dirbate.

Pasitenkinimo darbu rai$kos vertinimas.

Teiginys Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei sutinku
nesutinku
44 | Mano darbas visiskai atitinka mano
lukescius.
45 | Sugebu atlikti visas uzduotis bei jos
man nesukelia jokiy kliti¢iy.
46 | Mano darbas padeda tobuléti vaikams.
47 | Jauciuosi teigiamai prisidedanti prie
Sios jstaigos veiklos procesy bei
organizaciniy laim¢jimy.
48 | Dziaugiuosi galédama savarankiskai
priimti tam tikrus sprendimus.
49 | Galiu drasiai prisiimti atsakomybe¢ uz
kiekvieng savo sprendimg jstaigos
veikloje.
50 | Sioje jstaigoje yra vertinama mano
kompetencija.
51 | Darbe visada atsizvelgiama ] mano
pasitlymus.
52 | Sioje jstaigose augu kaip asmenybe.
53 | Sioje jstaigoje galiu jgauti patirties,
tobulinti savo jgudzius, kurie yra
naudingi ne vien profesinéje veikloje.
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54 | Darbo salygos yra tinkamos patogiai
dirbti.

55 | Istaigoje yra uztikrinamos visos
priemonés, kurios man yra reikalingos
darbui.

56 | Manau, kad mano darbo uzmokestis
yra teisingas.

57 | Sis darbas man uztikrina finansinj
sauguma.

58 | Mano asmeninés vertybés bei tikslai
sutampa su §ios jstaigos vertybémis.

59 | AS galiu aktyviai prisidéti prie jstaigos
kultdiros kiirimo.

60 | Vadovas mane palaiko.

61 | Palaikau gerus santykius su kolegomis.

62 | Man yra svarbus mano jstaigos
jvaizdis.

63 | Manau yra svarbu, kad ugdytiniy tévai

palaikyty bendradarbiavimo santykius
Su manimi.
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