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SANTRAUKA
Organizacinio jsipareigojimo veiksniy vaidmuo karjeros raidos perspektyvoje

Darbuotoy pritraukimas ir iSlaikymas dabaréje darbo rinkoje tampa vienu iS svarbiaugnoniy
tiksly. Darbuotoy isipareigojimo didinimas — geriausia priema@markiai pakelti verslo efektyvugmr
pasiekti ilgalaik konkurencin pranaSum [sipareigojimas apima Zmapijausmus organizacijai, tai
asmens sa tapatinimo su organizacija isitraukimoi ja stiprumas. Svarbu zinoti, kokie veiksniai
didina darbuotaj jsipareigojim ir kaip ju reikSmingumas kinta karjeros raidoje.

Tyrimo tikslai: identifikuoti specifinius organizemo isipareigojimo veiksnius; nustatytiy |
reikSminguna darbuotojams; iSanalizuoti organizacinisipareigojimo veiksmi svarky nauj ir
ilgametiu darbuotoj grupese. Siekiant sukurti validZi tyrimo metodils, buvo atliktas pilotinis
tyrimas. Jo metu siekta identifikuoti pagrindinimigyanizaciniojsipareigojimo veiksnius. Viso iSskirta
10 veiksni, kurie buvo sugrupuotidvi kategorijas: racionas (darbo sutartis, darbalggos, karjeros
perspektyvos, profesinio toldimo galimykes) ir emociniai (skolos jausmas organizacijai,
organizacijos tikslai, vertys, santykiai su kolegomis, santykiai su vadovu,iragkos galimybs
darbe). Atliekant galutintyrima buvo naudota alternatyvprincipu sukurta metodika, kurioje pateikta
10 dileminiy situacij, susijusi su organizacinigsipareigojimo veiksniais. Kita metodikos dalis buvo
skirta veiksni svarbumo palyginimui tarpusavyje. Be to, buvo emk informacija apie tirianu
savo galimyhi jsidarbinti kitose organizacijose vertirinm demografinius duomenis.

Tyrime dalyvavo valstybimi ir privaciy organizaciy kvalifikuoti darbuotojai. Pirmaia tiriamuju
grupe sudaé 45 nauji darbuotojai; vidutinis Sios grgptirianyju darbo stazas organizacijoje vieneri
metai ir du nénesiai. Antgja grupk sudaé 45 ilgameiai darbuotojai: vidutinis darbo laikas
kompanijoje 17 met

Atlikus statistire analiz bei apibendrinus rezultatus, padarytos iSvadasiajuareigojimo veiksmnj
reikSminguna skirtingose karjeros raidos stadijose. Naujiemsbuetojams racionalaus padizio
isipareigojimo veiksniai yra svarbesni nei emocintallgameiams — atvirk&iai. Patys reikSmingiausi
isipareigojimo veiksniai naujiems darbuotojams: &an$ perspektyvos ir profesinio tobuho
galimykes, ilgameéiams darbuotojams — socialiniai rySiai darbe. Madiai ipareigojantis veiksnys
abiejose darbuotgjgrupese — moralinis skolos jausmas organizacijai. Datlgartis, darboatygos bei
saviraiSkos galimys yra vienodos reikdés jpareigojantys saitai abiems darbuatogrupems.
Organizacijos tikslai ir vertys reikSmingesni ilganégams darbuotojams. Nustatyta, jog ukit

alternatyw jsidarbinti titkumas mazajtakoja darbuotaj organizacipisipareigojina ir jo poluad;.



SUMMARY
The role of organizational commitment factors in tle perspective of career development

One of the main goals of organizations in the presky labour market is to attract and retain
employees. Increasing employee organizational comemt is the best way to enhance business
effectiveness and to achieve long-term competisivperiority. Organizational commitment includes
peoples’ feelings towards organization; it's thgme to which employee identifies with and involves
in the life of organization. It's very important toe aware of factors that influence organizational
commitment and how their significance vary in difiet stages or personal career.

Research objectives: to identify specific factaruencing organizational commitment, measure
their significance for employees, analyse the irtggare of organizational commitment factors in the
groups of short and long-term employees. Seekingr¢ate a valid research method an exploratory
research was carried on. The purpose of it wasléatify main factors that influence organizational
commitment. 10 factors were distinguished and gedup two categories: rational (employment
contract, working conditions, career perspectivpepfessional development opportunities) and
emotional factors (sense of debt for organizatiorganizational goals, values, relations with co-
workers and executive, opportunities for self-espren). To carry out the final research we useelfa s
created questionnaire, that was based on the plenaf alternatives. 10 dilemmic situations related
each of organizational commitment factors were tegeaAnother part of research methodology was
composed for evaluating the significance of factosyscomparing them with one another. We also
collected information about self evaluations fdrestwork opportunities and demographics.

Qualified employees from state and private orgdiuma were involved in the research. The first
group of participants was made up by 45 newcontbesaverage working tenure in a company is 1
year and 2 months. Another group consisted of A§-term employees: the average working tenure is
17 years.

For new workers rational factors are more importaah emotional, for long-term workers it's on
the contrary. The most important factors for newewmsnare career and professional development
opportunities, for long-term workers it's socialatonships in the workplace. The least important
factor for all participants is the sense of debt @wganization. Employment contract, working
conditions and opportunities for self-expressiomfisthe same importance. Long-term employees are
stronger commited to organizational goals and \&altten newcomers. The lack of other work

opportunities doesn’t make big influence on theireabf organizational commitment.



IVADAS

Augantis Zzmoni mobilumas ir didjantis darbuotaj trikumas tampa vis didesniu kompanij
vadow rape<iu ir dominuojaia ziniasklaidos tema. Pasiar mety aplinkos kitimas veiia iS esns
keisti poziiri i darbuotojus. Dar pries kelerius metus kompanijosdavosi darbuotojus, o pastaraisiais
metais paétis pasikei¢ — darbuotojai renkasi kompanijas. Organizacijékeelidy, kaip konkuruoti
ne tik vietirgje, bet ir tarptautigje darbo rinkoje. Darbuotegjpritraukimas ir iSlaikymas tampa vienu is
svarbiausi imoniy tiksly. Darbuotoy isipareigojimo didinimas — geriausia prienrdamarkiai pakelti
verslo efektyvura ir pasiekti ilgalaik konkurencifp pranasuny. [sipareigojimas apima Zzmanjausmus
organizacijai, kurioje jie dirba. Tai asmens @awuapatinimo su organizacija isitraukimo i ja
stiprumas. AukStas darbuotojsipareigojimas organizacijai reiSkia aatirbti jos naudai, bet Sio noro
testinumas priklauso nuo atsakomojo organizadgigareigojimo savo nariams: darbuotojai atiduoda
savo sugelimus toctl, kad kompanijoje jiems tam yra sudaromos geri@isilygos. Geras rysys tarp
darbuotojo ir organizacijos naudingas abiem: Zzmpgaiikdamas reikSming darky, jawia
pasitenkinim, o organizacija, naudodamasi jo talentu ir enargjali klestti ir sekmingai konkuruoti.

Svarbu Zinoti, kokie veiksniai organizacijoje didindarbuotaj isipareigojim ir kaip ju
reikSmingumas kinta karjeros raidoje. Tik iSsiamld tikruosius Zmoni poreikius skirtinguose
karjeros raidos etapuose, bus galima efektyviaulioth esamas ir kurti naujas zmogigl iStekliu
valdymo programas, kurios leisbrganizacijai neprarasti savo ilgathedarbuotoy bei iSlaikyti naujai

priimtus asmenis ir paversti juos ,,0rganizacijosoramis”.



DESTYMAS

2.1. [Isipareigojimo organizacijai samprata

XX amziaus viduryjesipareigojimas organizacijai sulaukemazai tywjuy démesio. Jis tyriatas iS
ivairiy perspektyy. Morrow (1983) teigimu, galima iSskirti daugiaui mideSimt suisipareigojimu
susijusiy savoky ir kintamyju. Tatiau isipareigojimo, kaip konstrukto, reik8matsieta nuo kit
psichologini konstrukt; (motyvacijos,isitraukimo, identifikacijos ir kt.) daréna aiski. Analizuodami
priezastis, koél néra bendro sutarimoétl jsipareigojimo O’Reilly ir Chatman (1986) teigia,kéaip
gali bati dél skirtingy poziariy i iSipareigojimo priezastis ir pasekmes.

Tyrimy istorijoje isipareigojimas buvo analizuojamasairiais hidais ir atsizvelgiant skirtingas
galimas formas:isipareigojimas darbui, karjerai, profesijai, orgauijai ir kt. [sipareigojimas
organizacijai sulaukdaugiausia ¢mesio.

Per deSimtm@&us trukusius tyrimug organizacif jsipareigojim, buvo siekta pazvelgti igvairiy
perspektyy. Daugei Siy tyrimy galima sukategorizuoiidu tipus: iS nuostatarba elgesio perspekiyv
Organizacinisisipareigojimas — kaip nuostata buvo labiausiaingyas. Riketta (2002, cit. pg.,
Westhuizen, 2006) tvirtina, jog pagrindimo priezastis yra ta, kagipareigojimasitakoja atlikirma,
dalyvavimy bei sprendim likti savo organizacijoje. Sie du variantai atspiskirtingus dus, kuriais
Zmogus prisirisa prie darbo, karjeros, profesijaxganizacijos ir pan. Nuostata paremtas
isipareigojimas gali dti apibreziamas kaip stipri individo identifikacija su sawwrganizacija ir
isitraukimag jos veikh (Miner, 1988). Mowday (1982, cit. pg., Gautam, Bi&vagner, 2004) nuostat
isipareigojim, apilkidina kaip trijy faktoriy visum:

1. Stiprus tikjimas organizacijos tikslais ir vertginis bei j; priemimas;

2. Pasirengimas stengtigldrganizacijos;

3. Stiprus troskimasilii organizacijos nariu.

Anot Allen, Meyer (1996, cit. pg., Gelade, Dobs@ilbert, 2006), organizacinisipareigojimas —
tai psichologinis rySys tarp darbuotojo ir orgawcigss, kuris nurodo labai maztikimybe, kad
darbuotojas savo noru paliks organizacij

Miner (1988) teigimu, apiléiant jsipareigojim organizacijai negalima atsiriboti nuo lojalumo
kompanijai, téiau isipareigojimas reiSkia daugiau, nes jis, kaipeiisd yra aktyvesnis. Kitais zodziais
tariant, isipareigojimas — tai darbuotpjojalumas savo organizacijai beipestis dl jos islikimo ir
efektyvumo (Luthans, 1992). Kaip nuostata, orgasiida isipareigojimas yra globalesnis nei

pasitenkinimas darbu, nes apima organizadjip visuma, o ne tik patdarka; be to, jis stabilesnis —



kasdieniai jvykiai daro mazesn jtaka. Taip pat svarbu akcentuoti, kad nuostata paremtas
isipareigojimas apima Zmogaus fdarba jo nebuvim) biti organizacijos nariulsipareigojimas,
glaudziau nei pasitenkinimas darbu, sissgu ketinimu iSeiti iS organizacijos (Miner, 1988)

Dar vienas bdas analizuoti organizadirisipareigojim — zvelgtii ji iS dviepy perspektyy:
organizacigs elgsenos ir racionalaus pasirinkimo (Roberts@mg] 1995, cit. pg., Robertson, Wing-
Hung Lo, Shui-Yan Tang, 2007). Organizadrelgsenos teorijoje laikomasi nuostatos, kad ask#
isipareigojimo lygmuo yra pasiekiamagl dorganizacigs veiklos vertybini standam atitikimo
asmenigdms darbuotaj vertyb:ms Racionalaus pasirinkimo teorija paba ty personalo valdymo
veikly svarla, kuriy metu uz darbo rezultatus suteikiamo<iappiamos naudos. Abi Sios tynm
kryptys randajrodymy, kurie paremiay argumentus (Robertson, Wing-Hung Lo, Shui-Yan Tang
2007).

2.2. Organizaciniojsipareigojimo modeliali

Organizacinisisipareigojimas suladkdaug tyéju démesio. Tai pasireigk ne tik pastangomis
teoriSkai apibizti § konstruka, bet taip pat ir empiriSkai nustatyti ir patikiirdntecedentus bei
pasekmes. Buvo atlikta daugylyrimy (pvz., Buchanan, 1974, Mowday, Porter, Dubin, 1974
Mathieu, Zajac, 1990, Randall, 1990 ir kt., cit..,p@/esthuizen, 2006), kuriais visais pakartotinai
irodyta, kad organizacinigipareigojimas yra svarbus veiksnys, siekiant sipanogaus elgésu
darbu susijusiose situacijose.

Apibendrinus visugsipareigojimo tyrigjimus, galima teigti, jog ¢ra vienintelio iS esi&s teisingo
pozZiiirio i iSipareigojim. [sipareigojim organizacijai reikia analizuoti pagal atskiruskmmponentus.

Autoriai pateikia skirtingas tipologijas, pagal lag galima analizuoti organizagiisipareigojim.

2.2.1. Etzioni tipologija

Etzioni (1961) teigia, kad organizacijos galimytakoti individo elgegjai reikiama linkme remiasi
asmengsitraukimui organizaciy. Etzioni skiria tris Sigsitraukimo arbasipareigojimo formas. Pirmoji
ju — moralinisisitraukimas. Jis atsirandaldrganizacijos tiksl, vertybi ir normy priémimo. Antroji
isipareigojimo forma — apskauotasisisitraukimas: remiasi mainais tarp individo ir orgacijos. Ir
trecioji — atstimimas: negatyvi orientacija, kai individo elgesys grieztai ribojamas (Westhuizen,
2006).



2.2.2. Kanter tipologija

Kanter (1969) taip pat skiria trissipareigojimo tipus. Pirmasis, - festinis isipareigojimas: tai
organizacijos nario atsidavimas, pasiaukojimaktd, kad organizacija iSlikt ir gyvuoty. Antrasis
tipas— grysio isipareigojimas: jis atsirandaldsocialiniy rySiy su kitais organizacijos nariais. trasis
tipas — reguliuojamasigsipareigojimas — individo prisiriSimas prie propagum; normy, kurios
nukreipia darbuotaj elge$ organizacijai palankia linkme (Westhuizen, 2006).

2.2.3. Staw ir Salanick tipologija

Staw ir Salanick (1980) teigia, jogutna atskirti nuostata ir elgesiu paremsipareigojina.
Nuostata paremtagsipareigojimas yra kaip pasekndarbuotojo identifikavimosi su organizacijos
tikslais ir vertylemis; jis parodo individo troSkim likti organizacijos nariu. Elgesiu paremtas
isipareigojimas atsiranda¢ldpraradimy baimes: darbo uzmokeé#, suteikiany papildomy naud;
netekimas ir pan. Individas tampgsipareigogs ¢l to, kad igjimas iS organizacijos jam ,per daug
kainuoty“ (Westhuizen, 2006).

2.2.4. Organizacinio jsipareigojimo komponentai pagal Meyer ir Allen

Meyer ir Allen (1984) apibendréntyréju Porter, Steers, Mowday, Boulian (1974), Becke6@9r
Weiner, Vardi (1980) gautus rezultatus @wkmulti-dimensin organizaciniojsipareigojimo model
Tai triju komponeni modelis, kuriame integruoivairas kity autoriy poziariai i § konstrukg. Pirmasis
ju iSskirtas komponentas — tai emociis§pareigojimas. Jis apiitiamas kaip emaocinis prisiriSimas
prie organizacijos, kylantis iS identifikacijogsitraukimo ir noro bti organizacijos nariu. Antrasis
komponentas — normatyvinis — remiasi atsako¥syls moralires pareigos jausmais. Ir paskutinis
komponentas —¢stinumo. Tai galimais praradimais paremtas rySysrganizacija, kuris formuojasi
dél numatony nuostoli, kurie atsirast palikus organizacijbei ¢l kity alternatyw isidarbinti tiikumo
(Allen, Meyer, 1990, cit. pg., Westhuizen, 2006)audinga detaliau paanalizuoti kiekvieno i§ Si
komponeni reikSng organizacinianisipareigojimui:

1. Emocinisisipareigojimas: nusako rysio tarp individo ir orgacijos stabilum. Isipareigojimas
atsiranda @ prisiriSimo, identifikacijos ir isitraukimo. Darbuotojai, kugi emocinis
isipareigojimas yra aukstas, organizacijoje dirblatal kad patys to nori (Meyer, Allen, Smith,
1993).



2. Normatyvinis isipareigojimas.Isipareigo¢ individai elgiasi taip, kaip jiems atrodo moraliai
teisinga, o ne asmeniskai naudinga. Tokio elgesitakoja nei teigiami, nei neigiami iSoriniai
pastiprinimai. Autorius Weiner (1982) teigia, katpareigojimas tuty biti apibreziamas pagal
subjektyvias morgs normas. Anot autoriaus, individnternalizuotos normos nulemia Sias
elgesio charakteristikas:

1) asmeninis pasiaukojimas organizacijos labui;
2) atkaklumas, kuris nepriklauso nuo teigiaar neigiam pastiprinimy;
3) asmeninisipestis bei atsidavimas savo organizacijai.

Anot Weiner ir Vardi (1980. cit. pg., WesthuizenQ0B), asmuo, kuriojsipareigojimas yra
normatyvinio poldzio, gali liti apibidinamas kaip lojalus ir besiaukojantid drganizacijos geras.

3. Testinumo komponentasijsipareigojimas organizacijai atsirandaertinus visus galimus
praradimus, kurie asocijuojasi sijiwu iS organizacijos, bei nusias, jog rera pakankamai
alternatyw; isidarbinti. Taigi, ¢stinumo isipareigojimas aukfausias tada, kai yra mazai kit
alternatyw, bei asmeninis indis i organizaci vertinamas kaip didelis.

Tyrimais buvo siekta nustatyti organizacigsgpareigojimo komponentsasajas su sprendimu iseiti
iS organizacijos]rodyta, jog emocinigsipareigojimo ir sprendimo likti savo organizacgajySys yra
stipriausias. Normatyvinigsipareigojimo tyring rezultatai gra tokie vienareikSmiai. Autoriai Meyer,
Allen ir Smith (1993) nustat jog normatyvinigsipareigojimas yra neigiamai sysijsu ketinimu iseiti
IS organizacijos, 0 tuo tarpu Somers (1995) nerpudao rySio tarp i kintamyju. Testinumo
komponento svarbaats/Syje su ketinimu iSeiti iS organizacijos nebuywodyta (Meyer, Schoorman,
1992, cit. pg., Westhuizen, 2006).

Autoriy teigimu, darbuotojo santykius su organizacija @gsiai galima suprasti kartu analizuojant
visus tris komponentus. ISvystytas trikomponersigareigojimo modelis leidzidavertinti bends
isipareigojimo organizacijai lygbei atskirai nagriéti Siu triju isipareigojimo form iSreikStuna
(Meyer, Allen, Smith, 1993). Autari Meyer ir Allen sukurtas ir empiriSkai patikrintasodelis yra
bene labiausiai pripazintas. Dauguma dieny tyréju, nagrirgjanciy organizacinioisipareigojimo

problematils, remiasi Siuo modeliu.

2.2.5. Apibendrintas dviejy komponenty jsipareigojimo modelis

Tyrimai, kuriais buvo siekiama patvirtinti skirtingisipareigojimo organizacijai koncepgij
validuma, parod, jog vietoje trij; iSipareigojimo #@Siy, baty geriaujtraukti dvi pl&ias kategorijas (tai

buvo patvirtinta empiriSkai) (Morrow, 1993, cit. pdRobertson, Wing-Hung Lo, Shui-Yan Tang,
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2007). Atlikus tyrimus, gauta svarirodymy, jog organizacinigsipareigojimas iS esés yra dviej
rasiy:

1. Racionalus (apsk&uojamas): instrumentinio palzio isipareigojimas, kuris atspindi situagij
kai darbuotojas lieka organizacijojéldo, kad nauda pasilikus yra didésmei i&jus ir i&jimo
kaina yra dideshnei likimo dirbti.

2. Emocinis: susijs su teigiamu po#riu bei emociniu prisiriSimu prie organizacijos. lbaotojas
yra isipareigogs, nes jis jatia ry§ su organizacija, jos misija ir vertymis bei Zzmoamis,
dirbartiais toje organizacijoje.

Apskatiuojamasisisipareigojimas atspindi Zmogaus raciengasirinkiny. Darbas suvokiamas
kaip tarpusavio mainai: racionaligiertinama gaunama nauda, palyginusidiiomis pastangomis.
Tokiu atveju, darbuotojai liekasipareigog tol, kol tiki, kad mainai jiems yra naudingi arba
neiSvengiami.

Emocinis isipareigojimas atspindi dominuojanpoziiri organizacigs elgsenos literatoje, kur
isipareigojimas vertinamas kaip prisiriSimas prigamizacijos (Meyer, Allen, 1991; Porter, Steers,
Mowday, Boulian, 1974, cit. pg., Robertson, Wingrdu_o, Shui-Yan Tang, 2007). Sis prisiri§imas
gali bati prie organizacijoje dirbamy zmoni (afiliacija), prie organizacijos kaip visumos
(identifikacija) ar prie tiksl ir vertybiy (internalizacija). RySys galiditi grynai emocinis arba
susiformuoti @l zmogaus vidini isitikinimy (paremtas vertybémis normomis). Kad ir kuris iS
iSskirty Saltiny daroijtaka, Sio tipoisipareigojimas atspindi troSkigrdalyvauti organizacijos veikloje,
kuris atsiranda visai ne¢dkity alternatywy nebuvimo (Robertson, Wing-Hung Lo, Shui-Yan Tang,
2007).

2.3. Veiksniai,jtakojantys organizacinj jsipareigojima

2.3.1. Asmeny# ir organizacinis jsipareigojimas

Apibudinus organizaciniasipareigojimo tipus ir juostakojartius faktorius, vis d to negalima
padaryti vienos aiskios iSvados apie tai, kuridaloriu yra stipriausiisipareigojimo determinantai.
Kiekvienas Zzmogus yra individualus ir tie veikspiairie svarlas vienam darbuotojui, galioki visiSkai
nereikSmingi kitam. Kitais ZodzZiais tariant, kiekmias darbuotojas sudaro tarsi ,psicholpgin
kontrakt” su savo organizacija, kuris apitina jo/jos norus, viltis irdke<ius ¢l atsilyginimo uz jo

indéli { organizacijos veild (Rousseau, Parks, 1993, cit. pg., Robertson, \Wimgg Lo, Shui-Yan
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Tang, 2007). Kai darbuotojas tiki, kad organizacgpildé savo kontrakto daljis bina labiau links
isipareigoti ir prieSingaisipareigojimas nyksta kai manoma, kad sutartigges réraigyvendintos.

Siekiama iSsiaiskinti, kurie asmenybiniai faktoryaa susig su organizaciniusipareigojimu. Kaip
esminiai faktoriai iSskiriami: pasiekinmmotyvacija, savive# ir kiti auksStesnieji poreikiai (Morris,
Sherman, 1981, Steers, 1977, cit. pg., Westhu2@d6). Taigi, apibendrinus Siuos rezultatus galima
teigti, kad jsipareigojimas organizacijai yra tuo auksStesnisy kabiau darbuotojas savo kompanij
vertina kaip galitia patenkinti ZmogiSkuosius poreikius.

Tyrimais buvo siekta nustatyti ir konkig veiksniy, tokiy kaip amzius, darbo stazas organizacijoje,
iSsilavinimas, lytis, ras sasajas su organizacinigipareigojimo lygiu.Irodyta, kad amzius ir darbo
trukmé organizacijoje tiesiogiai koreliuoja sisipareigojimo lygiu. PrieSingi rySiai nustatyti par
isipareigojimo ir iSsimokslinimo lygmens. Tai galitbaiSkinama tuo, jog labiau iSsilawinndividai
turi didesnius tke<ius, kuriy organizacija gali #iti nepaggi iSpildyti. Lyginantisipareigojimo lyg

tarp vym ir moten grupiy, rasta, jog moterys yra stiprigaipareigojusios (Westhuizen, 2006).

2.3.2. Kultaros jtaka organizaciniamisipareigojimui

Individualis skirtumai neabejotinai nulemia organizacirigpareigojimo antecedantsvarh.
Idomu paanalizuoti, kaip i faktoriy reikSmingumas yraitakojamas priklausomai nuo kit
skirtumy. Dazniausiaii § klausimy méginama atsakyti ieSkant panadumn skirtumy tarp Vakan ir
Ryty kultiry. AutonomiSkumas ygaskatinamas vakarietiSko tipo kiulbse. Individualistai pirmenyb
teikia asmeniniams tikslams ir savo tapaty#pibidina asmeniémis savylmis. Ryty kultiros
puosetja kolektyvizmy: pirmenyle teikia saw socialinii grupy, daznai Seimos, klano, darbo
kolektyvo tikslams ir atitinkamai apildina savo tapatyb(Myers, 2000). Autoriai Peter J. Robertson,
Carlos Wing-Hung Lo ir Shui-Yan Tang Siais metafika tyrima, kuriuo siek iSsiaiskinti
isipareigojimo veiksni skirtumus vakarietiSkose ir rytietiSkose visuogsmn (tyrime dalyvavo JAV ir
Kinijos darbuotojai). Jie nustgtkad Ryt; kultiroje galima iSskirti vieam esmin faktoriy, kuris nulemia
darbuotoy organizacimnisipareigojim — tai yra lygis, kuriuo asmuo j&iasi pritags savo komandoje ir
visoje organizacijoje. Stiprus susietumo jausmaetigkose kulirose yrajtakingesnissipareigojimo
determinantas nei pasitenkinimas darbo uzmouesisdikiai darbe bei vadovavimo padis.
VakarietiSkose kuitrose susietumo jausmas taip pat reikSmirigdoja organizacinisipareigojim,

taciau rera svarbiausias determinantas (Robertson, Wing-Hin&hui-Yan Tang, 2007).
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2.3.3. Salies ekonomikos lygis isipareigojimas organizacijai

Galima teigti, jog Salyse, kur pragyvenimo lygisaytemas, aukStas nedarbingumo lygis, tik
nedidet populiacijos dalis yra ekonomisSkai aktyvi ir dasbpatenkina pagrindinius iSgyvenimo bei
materialinius poreikius, darbuotojai dirba savoamigacijose iS esés | kity alternatyw trilkumo.
Ekonomiskai stipresise Salyse, zm@s turi daugiau galimyhki pasirinkti organizacy, kurioje nori
dirbti, apsispesti, kokio polidzio darbas jiemgdomesnis. Tokiu #du jie gali susirasti sau tinkam
darkn, kuris leisty patenkinti aukStesniuosius poreikius: savigartkosppetencijos ir kt. TeoriSkai tai
turéty vesti prie didesnio pasitenkinimaifant organizacijos nariu ir stipresnio emocinicsipisimo

prie savo organizacijos (Gelade, Dobson, Gilb€96).

2.3.4. Su darbu susijugj veiksniy jtaka organizaciniamisipareigojimui

Stipriu isipareigojimu visame pasaulyje pasizymi apie 1icpdarbuotaj. Mazdaug 13 proc.
toks prisiriSimas prieimores visai neidingas. Kiti darbuotojai gali prisiriSti prie vienar kito
Zmogaus, tam tikro darbo aspekto organizacijoja.deenografiniai duomenys, nei profesija, nei Kiti
regimi pozymiai &ra pagrindinis veiksnys, lemiantis prisiriSwsiarbuotoy skatiy (Pakalkai¢, 2006).
Isipareigojimy organizacijai labiausiaijtakoja veiksniai, susjj su p&ia kompanija ir darbo
organizavimo bdais joje. Skirtingi autoriai iSskirigvairius faktorius ir pakizia, jog kiekvieno y
reikSmingumas individui priklauso nuo asmeéghr situacijos charakterisiik Verta detaliau aptarti

tuos organizacinius veiksnius, kwgtaka jsipareigojimo lygiui patvirtina dauguma tynm
2.3.4.1 Darbo uzmokestis

Darbo uzmokestis yra reikSmingas veiksnys, stipitakojantis pasitenkinim darbu ir
isipareigojim, organizacijai. Pinigai ne tik padedgyvendinti savo pagrindinius poreikius, bet kartu
yra instrumentas, padedantis siekti aukStggrporeikiy igyvendinimo. Daznai darbuotojai uzmokest
mato lyg atspind to, kaip juos ir § indéli vertina vadovas (Luthans, 1992). Visl do, darbo
uzmokestis é&a pats efektyviausias veiksnys, nulemianis§pareigojim organizacijai, kadangi
darbuotog, kurio pagrindinis prisiriSimo objektas yra atlggnas, nesunku perpirkti pasus didesh
atlygi. Toks Zmogus galitti labai darbstus, téau jo interesai yra veikiau asmeninignorg, kurioje

jis negali siekti karjeros ar gauti didesnio attygireitai tampa nelpgomi (Pakalkai, 2006).
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2.3.4.2. Karjeros perspektyvos organizacijoje

Karjeros planavimo politika ir procesai organizagj (yp& turint omenyje vertikali karjern)
yra stipriai susig su darbuotaj isipareigojimo lygiu. Gaertner ir Nollen (1989, cig., Chughtai,
Zafar, 2006) nustéf kad organizacijai stipriaisipareigog yra tie asmenys, kurie jau buvo paaukstinti.
Be to, isipareigojimas yra sugg ir su darbuotej suvokimu, jog organizacijoje yra prodeds,
uztikrinartios vidiniy Zmoni karjeros galimybes. Karjeros planavimas darbuwotgpli hiti
suvokiamas kaipirodymas, kad organizacijanpinasi savo nariais, o tai savo ruoztu, didina

isipareigojimo lyg (Chughtai, Zafar, 2006).

2.3.4.3. Darbo glygos

Geros darboatygos: Svari, patogi darbo vietajitinos darbo priemais ir irengimai, lengvai
pasiekiama reikalinga informacija ir pan., leiddarbuotojams sklandziai ir greitai atlikti darbo
uzduotis, be reikalo negaistant laiko ir neeikvojmergijos. Tykjai (Painter, Akroyd, 1998, Richards,
O'Brien, 1994 ir kt., cit. pg., Chughtai, Zafar, @) empiriSkai patvirtino, kad bendros darlatygos

yra reikSmingai susijusios su organizaciigipareigojimu.

2.3.4.4. Darbo poladis

Kompanijos turi dided tikimybe iSlaikyti savo darbuotojus, jei jos sugeba phsi tokius
darbus, kurie suteikia galimybiSgyventi pasiekimo jausin Tyrimais jrodyta, kad pasitenkinimas
darbo poldZiu stiprina isipareigojim, organizacijai (Chughtai, Zafar, 2006). Salia igoyi
apdovanojim, dauguma darbuotgj ypa: tikrieji savo srities profesionalai, siekidomaus darbo, kuris
baty reikSmingas ir keliantis i§&ius, suteikiy galimyle priimti atsakingus sprendimugakojartius
visos organizacijosékme. Darbo rutiniSkumas mazina darbuet@ifektin isipareigojim, (Robertson,
Wing-Hung Lo, Shui-Yan Tang, 2007). Tyrimais pdiwnta, kad giztamasis rySys apie savo darbo
reikSminguna organizacijai ir autonomijos lygis yra svarbiagsi darbu susijmotyvaciniai faktoriai.
Kiti pasitenkinimy darbu didinantys veiksniai yra nenuobodusjkéss pateikiantis darbas, bei darbas,
kuris suteikia aukStegstatug (Luthans, 1992).
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2.3.4.5. Mokymai

Nors siekis didinti organizadirisipareigojim néra tiesioginis mokym tikslas, t&iau ugdymo
proceso metu jis gali tb stipriai jtakojamas. Mokym ir ugdymo suteikimas darbuotojui tarsi
pasiutia ,zinut”“, kad kompanija @pinasi savo darbuotojais i jtobukjimu. Isipareigojimo ir
galimybkés mokytis rySys buvo empiriSkai patvirtintas (Bjrdillan, and Warr, 1997, Tannenbaum,
Mathieu, Salas, Cannon-Bowers, 1991, Chughtai,rZaf206 ir kt.). Darbuotojai, kurie turi galimyb
mokytis, savo organizagijmato kaip vertinatia juy individualy indélj, ko pasekoje stipja emocinis
isipareigojimas. Mokymai taip pégtiakoja ir estinumoisipareigojima, jei ju metu darbuotojaggauna
specifiniy jgudziy, kurie vertingi iS5 esws tik jo imorgje (DordevE, 2004). Be to, organizacijos
investicijaj darbuotojus galitakoti ir normatyvin isipareigojim.: individas tampasipareigogs ctl to,

jog jawiasi moraliai skolingas kompanijai ir savo darbui mdsilyginti.

2.3.4.6. Socialiniai rySiai darbe

Irodyta, kad pozityws socialiniai rySiai darbe teigiamai koreliuoja gsipareigojimo
organizacijai jausmu.

Vadovavimo pobdis — vienas iS pagrindipiveiksniy, nulemiaiy darbuotoy suvokimy apie
organizacijos paramsavo darbuotojams ir atsizvelgimi ju poreikius (Chughtai, Zafar, 2006).
Vadovavimo stilius stipriaijtakoja isipareigojim, organizacijai, nes nuo jo priklauso darbuotojo
motyvacija ir pasitenkinimas darbu. Yjavarbios dvi vadovavimo stiliaus dimensijos. Pijima —
koncentracija ties darbuotoju. Tai nusakoma laipskuriuo vadovas asmeniskai domisi dpinasi
darbuotojo gerove. Doéimasis pasireiSkia kai vadovas tikrina darbuotojeiklos rezultatus,
noréedamas nustatyti, kaip jam sekasi, kai duoda paterimpadeda savo darbuotojui bei bendrauja ne
tik oficialiai, bet ir asmeniSkai, rodydamas susidpma darbuotojo — kaip asmengb poreikiais.
Antroji vadovavimo dimensija #raukimasi sprendina prié¢mima ir autonomijos suteikimas. Vadovo
idiegtas ,dalyvavimo” klimatagakoja darbuotaej pasitenkinina darbu ir nulemia didessitrauking {
organizacip (Luthans, 1992). Nyhan (1999)ock, jog yra rySys tarp pasitjfmo savo vadovu ir
organizacinio emocinigsipareigojimo: kuo labiau pasitikima vadovu, tudk$tesnisisipareigojimas.
Kiti tyréjai (Bowen, Lawler, 1992, Savery, Waters, 1989, geani, Rice, Kowalski, 1989, cit. pg.,
Perry, 2004) empiriSkai patvirtino vadovavimo chdeaistiky: darbuotoy jgaliojimas, dalyvavimas
sprendiny priemime, giZztamojo rysSio teikimas darbuotojams, swarrganizaciniojsipareigojimo

kontekste.

15



Teigiamas darbini santykiy vertinimas padeda sumazinti su darbu sugijsises, didina
pasitenkinima ir motyvacip bei gerina darbo kokyb(Kirmeyer, Dougherty, 1988, Kolhi, 1985, Tyagi,
1985, cit. pg., Lam, Ada Lo, Chan, 2001). dgr (Levinson, Darrow, Klein, Levinson, McKee, 1978
cit. pg., Lam, Ada Lo, Chan, 2001) kaip patvarbiausj psichosocialinio vystymosi organizacijoje
faktoriy iSskiria mentoryst kuri uztikrina Zmogaus sas vertinimo, kaip darbuotojo, stabilamr
didina isipareigojim, organizacijai. Nra vieno termino, kuris apildinty mentorys¢, paprastai ji
ivardijama kaip patyrusio kolegos pagalba, pamokymarama ir ugdymas; mentorius kartu yra
pavyzdys ir asmuo, kuriuo galima pasikliauti. Menfodéka ju ,proteguojami” darbuotojaigauna
gilesn supratim apie formaly ir neformala organizacijos strukita, kas padeda jiems uzmegzti
glaudesirysi su organizacija. Tyrimaigodyta, kad mentory&s programos didina naudarbuotoy
isipareigojima ir lojalumg organizacijai bei mazina ketinimus keisti datbam, Ada Lo, Chan, 2001).

Ne maziau nei santykiai su vadovu, svarbu ir santylsu bendradarbiais podis.
Bendradarbiavimo klimatas didina pasitenkinidarbu (Luthans, 1992). Kai darbo géwpa paramos,

pagalbos Saltinis individuisipareigojimas organizacijai yra didesnis.

2.3.4.7. Organizacijos vertyb ir tiksl y priémimas

Nustatyti rySiai tarp asmens ir organizacijos Meityatitikimo. Tyrjai (Sims, Kroeck, 1994,
Schwepker, 1999, cit. pg., Cullen, Parboteeah,ovj@2003) patvirtino, kad jei darbuotojai mano, jog
organizacijos propaguojamos verggb,konfliktuoja” su jy asmenigmis vertylgmis, isipareigojimas
organizacijai maga. EmpiriSkai jrodyta, kad Zmogaus ir organizacijos vertylititikimas itakoja
didesn pasitenkinim darbu, geresnius veiklos rezultatus ir suéesf strea (Kristof, 1996,
Netemeyer, 1997, O’Reilly, 1990, cit. pg., Valertitodkin, Lucero, 2002).

Kuo organizacijos tikslai svarbesni darbuotojuip tabiau stipija asmens identifikacija su
organizacija. Darbuotojui tampa asmeniSkai svarbengtis, kad tikslai #tu igyvendinti. Toks

isipareigojimas organizacijai yra stiprus ir ilg&lai

2.4.]sipareigojimo paseknés

2.4.1. Organizacijos lygmuo

Kiekvienos organizacijos siekis — &tirisipareigojusius darbuotojus. Tai visiSkai suprartdamint

omenyje, kaip darbuotgj isipareigojimasitakoja organizacijos efektyvum Pats stabiliausias ir
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stipriausias yrasipareigojimo ir darbuotqjkaitos rySys: aukStesnjsipareigojimo lygmuo pasireiSkia
mazesne darbuotpjkaita organizacijoje. Daznai tyrimais nustatomgSys tarpisipareigojimo ir
rezultaty kokyhbés, kiekykes bei pravaikst lygio (Miner, 1988). Autorius Kacmar (1999, citg.p
Westhuizen, 2006) kaip organizacinigipareigojimo pasekmegvardina pasitenkinim darbu,
sumazjusius darbuotaej kaitos rodiklius ir didesnjsitraukimo lyg. Kiti tyréjai prie Siy pasekmi dar
prideda sumajus; vagy<iu skatiu (Weber, Kurke, Pentico, 2003). Autoriai IversonBittigieg
(1999, cit. pg., Westhuizen, 2006) sietustatyti rysius tarp organizacingipareigojimo komponent
emocinio, normatyvinio irgstinumo — ir organizacijos veiklos paranyetdy tyrimas patvirtino, jog
nepaisant to, kokiu pagrindu remigsipareigojimas, jis yra neigiamai sgsijsu ketinimais keisti dagb
bei pravaikStomis ir teigiamai koreliuoja su pasgumu organizaciniams po&ams.

Emocinis jsipareigojimas nukreipia darbuotojo elgesrganizacijai palankia linkme. Nustatyti
glaudis rySiai tarp isipareigojimo ir ,organizacinio pilietiSkumo” (Somle Bogler, 2002).
Organizacinis pilietiSkumas tai darbuotojo savarankiSkai pasirinkegesys, kuris ¢ra jo formaliy
darbo reikalavimu dalis, ¢&u skatina efektyly organizacijos funkcionavim Galima pamidti tokius
darbuotoy pilietiSko elgesio pavyzdzius: patl kitiems dirbant komandoje, savanoriSkai atlikti
papildomas darbo uzduotis, vengti nereikalikgnflikty, konstruktyviai kalbti apie savo darbo gregp
ir visa organizacy (Robbins, 2003).

JAV buvo atlikti tyrimai, kuriais siektavertinti, kiek darbuotaj isipareigojimo tikumas gali
kainuoti organizacijai. Nustatyta, kad tok@pareigojimo tikumo organizacijoje rodikliai — daznas
nebuvimas darbe, didekaita, zemas produktyvumas, prasta prodgkkikybé ir darbuotoy vagyses —
JAV imoréms kainuoja nuo 60 iki 70 min. dolerikasmet. Taigi, darbuotgjisipareigojimas
organizacijai turi pinigia iSraiSki. Kadangi JAVimoniyu metine apyvarta daug dideémei Lietuvos
kompanij;, o taipogi skiriasi ir ¢ lojaliy organizacijai darbuotgj procentig dalis, tai siekiant
apskagiuoti kiek imanoma tikslespnpraradiny sunmy Lietuvos organizacijose, buvo atsizvelgtiiuos
skirtumus. Daroma iSvada, kad nuostolis,ikpatiria Lietuvosimorg, turinti 50 min. liy metirg
apyvart, esant dabartiniam nelojaldarbuotoy procentui (65%), yra lygus 391 203,7QuliPer metus
dél nejsipareigojusi darbuotoj prarandama suma atrodo pakankamai digidiekvienais metais ji vis
dar auga. Taigi, prarandami tie pinigai, kurieégalbati investuojami verslui @isti, produkiy ir
paslaug kokybei gerinti ir kt. Zemas darbuotpjisipareigojimas yra per didel prabanga
(Urbonavtiute, 2006).
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2.4.2. Individo lygmuo

Zvelgiant i$ darbuotojo peés, organizacinigisipareigojimo pasekés gali Witi ir teigiamos, ir
neigiamos. Taip kaip organizacijoms sunku ,atsijrattais darbuotojais, kuui isipareigojimas yra
aukstas, tdau jie verti darbo santyki nutraukimo dl kity priezagiy — lygiai taip pat ir stipriai
isipareigogs darbuotojas gali patirti sunkwmnuspegsdamas palikti kompanaij Darbuotojai,
nuspesdami pasilikti savo organizacijoje, gali atsisakyeresni karjeros ir asmeninio tobijimo
galimybiy kitose kompanijosedtljauciamoisipareigojimo dabartinei organizacijai (Miner, 198Raip
jau mireta, jsipareigojimas organizacijai Zzmogui galidtirir teigiamy rezultat;. Dauguma darbuotoj
pasiek aukStus postus didsle korporacijose, yra stiprigipareigog asmenys, kurie vassavo karjeg
praleidzia vienoje kompanijoje (neretai pgddmi nuo Zemesuiju hierarching lygmeny ir iSkylantysi
auk&iausius). Apibendrinant galima pasakyti, jog zvaidi iS5 individo perspektyvos, tai, ar
isipareigojimas organizacijai yra privalumas, aktimas, pirmiausia priklauso nuo asmens prigimties,

0 antroje vietoje — nuo organizacijos charaktéas(Miner, 1988).

2.5. Lietuvos darbuotop organizaciniojsipareigojimo lygis kity Saliy kontekste

VieSosios nuomais ir rinkos tyrimyp bendroés ,TNS Gallup" zmogiSiju iStekliy tyrimy
skyriaus 2005 metpradzioje atlikto tyrimo duomenimis, Lietuvos daolojy isipareigojimo lygis yra
vienas Zemiausi ne tik visoje Europoje, bet ir Baltijos Salyse.sB®la Almos TamoSaitys, , TNS
Gallup" ZzmogiSkju iStekliy tyrimy skyriaus vadods, taikant pasaulyje plmi zinomp TRI*M
metodologiy, paaisSkjo, kad Lietuvoje TRI*M prisiriSimo indeksas buv8 #alai. Latvijoje Sis rodiklis
sieke 50, Estijoje — 55. Vos vienas iS5 dewyrdarbuotoy Lietuvoje yra prisirigs, t.y. patenkintas savo
darbu ir motyvuotas dirbti savo organizacijoje (Bsyte, 2005). Siais metais buvo pakartotinai atliktas
isipareigojimo organizacijai tyrimas, jo rezultadair neigiamesni. Paggalipareigojimo rodikj, Lietuva
gerokai atsilieka nuo pasauliniendencijy ir Sis atsilikimas per pastaruosius dvejus meadigjo 4
balais (Siavinskas, 2007).

Siymetis darbuotaj prisirisimo indeksas Lietuvoje yra lygus 44 balapsgal §aspeki Salies
organizacijos patenka tarp d¢dalio maziaugi prisiriSimo indeks turin¢iy darbdaw, pasaulyje, kut
indeksas yra mazesnis uz 53 balus. DarbuyqidgiriSimo indekso vidurkis pasaulyje siekia 58lus,

trecdalyje organizacij prisiriSimo indeksas yra daugiau uz 65 balus gidéadalyje jis siekia 78 balus
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ir daugiau. ,TNS Gallup” atlikto tyrimo metu nusgtd, kad per paskutinius 12émesiy darbovieg
pakeit 17 proceni nuolatin darky turinciu gyventoj; Salyje, tuo tarpu 2004 metais Sis skas siek
12 proceni (Xiavinskas, 2007).

Nors pateikti skdiai atrodo gana pesimistiniai, ¢iau tai, kad domimasi darbuotoj
problemomis ir siekiama jas sgti, nuteikia optimistiSkai. Be to, daugelis pemlonspecialist yra
isitiking, kad svarbiausia — pétil darbuotojams rasti tinkaanvieta organizacijoje, siekiant abipusio

pasitenkinimo ir motyvacijos — tiek organizacijtisk paties darbuotojo.
2.6 Organizaciniojsipareigojimo ypatumai karjeros raidos perspektyvog

-TNS Gallup" atlikto tyrimo duomenimis, labiausidietuvos darbuotojus skatina teisingas
atlygis uz atliekarp darka, asmeninisjvertinimas, geri santykiai su vadovu, pasitenkirsnsavo
profesiniais laingjimais, imores, kurioje dirbama, ékmé ir jsiklausymasi darbuotoy idéjas bei
pastilymus. 1S Si isipareigojimo veiksni darbuotojai labiausiai yra nusieylatlygiu uz atliekarg
darlm, nesulaukia asmeniniidéjy ir pasiilymy ivertinimo ir netiki savoimonés skme (PaukSty,
2005).

Tiek Lietuvoje, tiek kaimynigse valstybse pastebima tendencija, kad darbuptoj
isipareigojimas organizacijai tiesiogiai yra sgsisu darbuotoj amziumi. Labiausiaisipareigog yra
jauni (18-25 m.) ir prieSpensinio bei pensinio (B#-m.) amziaus darbuotojai. Paprastai 56—74ymet
darbuotojai neturi didali profesiniy ambiciy ir net trys ketvirtadaliaiy prisiriSa prie turimo darbo
nemotyvuojami, siekdami tik saugumo ir stabilauggatimo garantiy. Tarp jaunimo yra didziausias
(31 proc.) ,vedliy" segmentas, t.y. darbuotojai, kurie tiknonés ateities vizija, jos konkurencingumu,
yra patenkinti darbo aplinka ir turi stiprviding motyvacip kopti karjeros laiptais. Kritinis amzius, kai
darbuotojai dazniausiai suabejoja esamomis daftygamis ir praranda motyvaaij yra 36—45 metai.
Beveik pus (48 proc.) $io amZiaus darbuatqgjraranda pasitenkinamatliekamu darbu ifmone. Sie
darbuotojai paprastai jau yjpusj¢ savo profesiés veiklos kela, bet dar yra gana jauni, kad suémb
pakreipti savo karjeg kita linkme. Tokiomis aplinkylgmis daznas darbuotojas svarsto realias
galimybes keisti savo daglarbaimore ir aktyviai arba pasyviai ieSko kidarbo pasilymuy (PauksStyg,
2005).

-TNS Gallup" atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad mhaiotoy isipareigojimas tiesiogiai

koreliuoja su darbuotaj iSsilavinimu ir j pactimi organizacijos hierarchiffe sistemoje. Kuo
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darbuotojai labiau iSsilaven kuo aukStesnes pareigas jie eina ir atitinkarnuai #idesin atlygi gauna,
tuo jie yra labiausipareigo¢. Antra vertus, labiausiai neprisii§ra vidurin ir aukstesiji iSsilavining

turintys Lietuvos gyventojai, kurie dazniausiai kdir nekvalifikuog arba mazai kvalifikuat dark.

Atsivérus sienomsj kitas darbo rinkas, Sie darbuotojai dazniausid&kee darbo anapus. Taki
darbuotoy Lietuvosimonrese dirba trédalis.

Darbuotoy; organizacinigsipareigojimas Lietuvoje yra silpniausias pirmasidarbo metais, o
véliau, jeigu darbuotojas randa savo wietganizacijoje, kasmet stiga. Pazyngtina, kad net 4 iS 10
Lietuvos darbuotej per pirmuosius darbo metus yra visai neprigiri®rganizaciy psichologijos
tyréjai teigia, kad darbuotgjisipareigojima pirmaisiais darbo metais lemia trys veiksniai:bdertojo
asmeniis savyls, darbo pasirinkimo kriterijai bei sukaupta p#&irir iSankstigs Zinios apie
pasirinkt, darky ir imore. Sestaisiais—deSimtaisiais darbo metais, , TNSupalluomenimis, Lietuvos
darbuotoy prisiriSimas ¥l susilpreja &l organizacini ir neorganizacinj veiksni jtakos. Paprastai
Siuo laikotarpiu darbuotojai iSgyvena savo profésikarjeros kriz. Sskmingi darbuotojai toliau kyla
LVirsy", o Kkiti, stokojantys reikiamp gabuny, patys iSeina ardma paprasSyti tai padaryti (Paukstyt
2005).

Dar vienasidomus pasteijimas — darbuotaj prisiriSima lemia imoniy dydis. Kuo mazesn
organizacija, kurioje dirbama, tuo maziau yra p8sijos darbuotojai. Mazognores paprastai negali
darbuotojams paslyti karjeros, tobulinimo galimyhi ir aktyviai investuotij darbuotoy asmenim
tobukjima (Pauksty, 2005).

Isipareigo¢ darbuotojai — kiekvienos organizacijos siekiagy®tipn isipareigojim jawiantys
darbuotojai yra produktyvesni,diau iSeina iS darbo arba daro pravaikstas, dazmaeainius interesus
aukoja organizacijos labuisipareigogs darbuotojas jatasi susietas su organizacija ir racionaliai
pasirenka tokiu pasilikti, nesvarbu, ar kompangikia skmingai, ar ne.

Siekdamos didinti savo patrauklamir konkurencingurg, kompanijos samdo brangiali
mokamus konsultantus, diegia naujus vadybos metodusstuojai jvairias motyvavimo programas.
Tadiau jos daznai ina ne tik neveiksmingos, netgi duoda nelaukeigiamy poveik. Susidaro
paradoksali padis: vadovai mano deddaug pastang darbuotoy labui ir jawiasi jskaudinti

nectkingumo, o darbuotojai j&iasi ngvertinti, nepripazinti, nemotyvuoti ir nelaiminggilpréja ju
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rySys su organizacija, galiausiai, atsiradus progaiiSeina dirbtii konkurenty imones. Darbuotqj
pritraukimas ir iSlaikymas tampa vienu i$ svarbiausoniy tiksly (Bucitnieré, 2006).

Siekiant iSlaikyti ir didinti savo darbuotpjojalumg ir jsipareigojima organizacijai, vig pirma
reikia gerai suvokti darbuotpjlike<ius ir poreikius. Neteisinga manyti, kad tie patygpareigojimo
veiksniai yra vienodai svaill visiems darbuotojams. Jei Zzmogigk iStekliy valdymo programos,
skirtosisipareigojimui didinti, kuriamos neatsizvelgigndarbuotoj poreikiy skirtumus, vietoj to, kad
duoty laukiamus rezultatus, jos gali tik beprasmiskeaikigoti organizacijoséSas. Vienas iS pagrindini
faktoriy, lemiartiy isipareigojimo veiksmi reikSmingumo skirtumus — asmens karjeros raidadijst
vieni veiksniai yra svaflis naujam darbuotojui, ir kitokie — ilgadiam organizacijos nariui.

2.7. Tyrimo tikslai ir hipotezeés

Tyrimo tikslai :

- identifikuoti specifinius organizacinigipareigojimo veiksnius;

- nustatyti j1 reikSmingum darbuotojams;

- iSanalizuoti organizacinigsipareigojimo veiksni svarla nauj ir ilgameiy darbuotog

grupsse.

Pastanju mety aplinkos kitimas veiia iS esnds keisti po4iri i darbuotojus. Dar priesS kelerius
metus kompanijos rinkdavosi darbuotojus, o pastaiai metais padis pasikei¢ — darbuotojai renkasi
kompanijas. Darbuotojudibina suvokti kaip individus, turtius savo interagir gyvenimo strategaj, ir
su jais ltina elgtis kaip su lygiaveérais partneriais. Neteisinga manyti, kad darba®mana tik
finansinius poreikius. Salia iSorinapdovanojim, dauguma kvalifikuat darbuotaij, ypa tikrieji savo
srities profesionalai, siekigdomaus darbo, kuristuby reikSmingas ir keliantis i§&ius, suteiki
galimybke priimti atsakingus sprendimugiakojartius visos organizacijosékme (Robertson, Wing-
Hung Lo, Shui-Yan Tang, 2007). Kvalifikuoti ir komfentingi darbuotojai reikalingi visose
organizacijose ir jos visos suteikia finansatlygi. Tatiau tai, kas darbuotgj,laiko” savo kompanijoje
negali luti paaisSkinama vien racionaliaisipareigojimo faktoriais. Keliu piraja tyrimo hipotez:

Egzistuoja rySys tarp ijsipareigojimo veiksnig pobudzio ir jy reikSmingumo visiems

darbuotojams: emociniaijsipareigojimo veiksniai svarbesni nei racionais.
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Mokslininkai teigia, kad organizacijos gyvenimeigg main principas — ,as — tau, tu — man".
Suvokdamas, kad organizacija suteikia subtiaudy: pasitikejima savo ¢gomis, galimyk siekti ir
pasiekti reikSming laiméjimy, jvertinima ir pripazinim, galimybes tobuti, darbuotojas jatia now
atsilyginti taip pat — nuoSirdziu darbu, pastanggnkurios kyla ne tik iS iinybés, bet iS noro,
malonumo dirbti. Toks besiformuojantis rySys yra kas patvaresnis uz finangisipareigojim, kurio
skatinami darbuotojai dirba tiek, kiek jiems mokatol, kol moka. Td&iau emocinisisipareigojimas
néra vienadienis reiskinys: jis formuojasi perailigiko tarm. Tai ilgalaike investicija, tad ir atsiperka ji
ilgainiui. Pagal John Stacey Adams suformuuydtgybés teorip” darbuotojai uz suvokiamparam ir
sazininga elges yra linke atsilyginti organizacijai ,pilietiSku” elgesiu. Tgra savanoriski, nenumatyti
formaliuose pareigyds nuostatuose, veiksmai ir uz peatlikima netaikomos formalios sankcijos ar
bausnés, kaip kad uz formali pareigr nevykdym. Reaguodamassuvokiam neteisylk, darbuotojas
tiesiog liaujasi savanoriSkai prigids prie organizacijos efektyvumoideda tik tiek, kiek, jo manymu,
gauna (Pakalkaif 2006). Nerealu tikis, kad naujas organizacijos zmogus iS karto busc&kai
isipareigogs. IS pradij jo isipareigojimas galiiti grynai racionalus ir keistis per reliatyviai dl¢aiko
tarpa. Remiantis tuo, keliu anij tyrimo hipotez:

2. Egzistuoja rysSys tarp darbo stazo organizacijojar jsipareigojimo veiksniyp pobuadzio
reikSmingumo:

2 a) naujiems darbuotojams racionalaus potidzio jsipareigojimo veiksniai svarbesni nei
emociniai;

2 b) ilgame&fiams darbuotojams emociniai organizacinidsipareigojimo veiksniai svarbesni

nei racionalus.

Naujas Zmogus organizacijoje, ypji jis tik pradeda savo karjeros kelia, turi ddage<iuy,
susijusiy su tolesne karjera ir dabaitiarty daznai jsivaizduoja kaip pirnji etap. Naujam
darbuotojui svarbu tobéti kaip specialistuijgyti naujy kompetenciy ir kilti organizacijoje vertikaliai.
Tai didina savivett ir pasitenkinina darbu. Zmogus, kuris toje §iaje organizacijoje dirba ilgai, turi
realius tikesius, susijusius su tolesne karjera. Jis gati pasieks tokia karjeros stadj, kur tolesnis
kilimas yra beveik nelhmanomas; be to, ilgametis darbuotojas gerai Zirgamrzacijos karjeros
politika, todl jo luke<iai yra realistiSkesni (Lim, Teo, 1998). Taigi, fiams ir ilgameiams
darbuotojams profesinio tolijilmo galimyles ir karjeros perspektyvos organizacijoje turi tk@a

asmenin vert.
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Racional; apsisprendim dirbti savo organizacijoje faktiSkatakoja darbo sutartis. €eu Sis
veiksnys gali tusti lemiamosijtakos tik tada, kai sutarties nutraukimas kedtisiniy problemy. Taigi,
rastiSkagsipareigojimas mazaiakoja darbuotaej apsisprendimlikti savo darboviejje.

Dar vienas racionalaus padvio veiksnys, susif Su jsipareigojimu organizacijai — tai darbo
salygos (Chughtai, Zafar, 2006). Visiems darbuotojesvarbu Svari, patogi darbo vieta, kurioje yra
visa darbui reikalingaranga, lengvai pasiekiamaitima informacija ir pan. Keliu tt@aja tyrimo
hipotez:

3. Egzistuoja rysys tarp darbo stazo organizacijojér racionaliy organizacinio jsipareigojimo
veiksniy reikSmingumo:

3 a) karjeros perspektyvos ir profesinio tobuéjimo galimybés naujiems darbuotojams yra
svarbesrés nei ilgame&iams darbuotojams

3 b) naujy ir ilgamecdiy darbuotojy grupése darbo sutarties reikSmingumas nesiskiria;

3 ¢) naujy ir ilgamediy darbuotojy grupése darbo alygu reikSmingumas nesiskiria.

Darbas patenkina ne vien finansinius poreikius, gusodidzija dali dienos praleidzia darbe,
kur jis bendrauja su kolegomis, vadovais, klientaggi darbas suteikia galimglsocialiniams rySiams
uzsimegzti. Darbo stazas organizacijoje yra svafaksorius, jtakojantis individo ,prisiriSim” prie
organizacijos. Kuo ilgiau zmogus dirba savo orgacipje, tuo jo indlis yra didesnis: ir laiko, ir
energijos prasme, tuo daznesni ir glaudesni taropeliai rySiai su kitais organizacijos Znionis
(Lim, Teo, 1998). Organizacinidentifikacija — tai procesas, kurio metu individapatylé tampa
psichologiSkai susieta su organizacija, tai yraigdmty mainy pasekm (Cole, Schaninger, Harris,
2002, cit. pg., Cole, Bruch, 2006). Galima teigig asmeniniai rySiai darbe yra tarsi ,prisiriSimarie
organizacijos pagrindas. Dar vienas svarbus precésais apilidina organizacinjsipareigojina — tai
internalizacija. Organizacijos tikslir vertybiy priemimas tiesiogiai priklauso nuo darbo laiko
organizacijoje. Internalizacija yra tuo stipréstkuo ilgiau zmogus dirba organizacijoje, ji negali
atsirasti per trumplaika (Tao, Takagi, Ishida, Masuda, 1998).

Vienas iS esmimi emociniy faktoriy, itakojartiy darbuotoy organizacin iSipareigojina — tai
laipsnis, kuriuo darbas patenkina Zmogaus savi@ajos poreik Isipareigojimas organizacijai auga,
kai Zmogus organizacijoje gali atsiskleisti kaipmasyke, kai skatinamas jo iniciatyvumas ir
karybingumas. Poreikis saviraiSkai yra asmeisybavyl, ji mazaijtakojama amziaus ir kjitveiksni.

Darbuotojas savo ir organizacijos rySius vertingp kaainus. Jei manoma, kad mainai yra
lygiaveriai, isipareigojimas kompanijai digh. Dar stipresnigsipareigojimas organizacijai yra tada,

kai darbuotojas organizacijos suteikamaud, vertina kaip didesnnei jo paties inélis. Moralinés
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skolos jausmas organizacijai — svarbus emocigsipareigojimo veiksnys. Tai, ar Zzmogus apskritai
sugebajzvelgti ,mainy” nelygybe, labiausiai priklauso nuo moralinio samprotavinados lygio ir
asmeninj vertybiy. Tai asmenyés savyl.

Apibendrinus aptastteorija, keliama ketvirtoji tyrimo hipotéz

4. Egzistuoja rySys tarp darbo stazo organizacijojeir emociniy organizacinio
isipareigojimo veiksniy reikSmingumo:

4 a) ilgameiams darbuotojams socialiniai rySiai darbe yra svabesni nei naujiems
darbuotojams;

4 b) ilgameiams darbuotojams organizacijos tikslai ir vertybés yra svarbesni
jpareigojantys saitai nei naujiems darbuotojams;

4 c) saviraiSkos galimylds darbe yra vienodai reikSmingos naujiems ir ilgam&ams
darbuotojams;

4 d) naujiems ir ilgametiams darbuotojams moralinis skolos jausmas organizdjai yra

vienodai reikSmingasijpareigojantis veiksnys.

Isipareigojimas organizacijai priklauso nuo to, kagmuo vertina savo galimybgsdarbinti
kitose kompanijose, t.y. jei Zzmogus mano, kad jia geras specialistas imty populiarus darbo
rinkoje, jis gali imti aktyviai ar pasyviai ieSkagilternatyw isidarbinti kitose organizacijose, kuiith
siillomos palankesss slygos. PrieSingu atveju, darbuotojas siekia iSlailsavo esam darky. §
fenomen paaiskina ,praradim baimes” teorija (Luthans, 1992). Esamas darbas, nefigemeteikia
pasitenkinimo, gali #iti vertinamas kaip stabilumo garantas, ir jo neteds reikai didefj praradim.
Visa tai jtakoja organizacinisipareigojim, kuris yra labiau racionalaus nei emocinio fhio.
Remdamasi tuo, keliu perkd tyrimo hipotez:

5. Egzistuoja rySys tarpijsipareigojimo veiksnig reikSmingumo ir savo galimybiy susirasti
nauja darba vertinimo:

5 a) asmenys, kurie savo galimybes susirasti naugarba vertina neigiamai teikia didesrg
svarba jsipareigojimo veiksniams nei tie, kurie savo galimyesjsidarbinti kitose jmonése vertina
pozityviau;

5 b) asmenys, kurie savo galimybes susirasti naugarba vertina neigiamai teikia didesrg

svarba racionaliemsjsipareigojimo veiksniams nei emociniams.
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TYRIMO METODIKA

3.1. Tiriamieji

Tyrimas buvo atliekamas su dviem tirigjip grupemis, kiekvienojey buvo po 45 asmenis:
1. Nauji organizacij darbuotojai: darbo laikas dabagje darbovietje ne ilgesnis nei 1,5 metai;
2. llgameiai organizaci darbuotojai: darbo laikas dabadjie darbovietje ne trumpesnis nei 10 met

Kadangi vienas iS tyrimo tiksl— iSanalizuoti kaip kinta organizacinisipareigojimo veiksmnj
svarba, priklausomai nuo darbo laiko organizacjjgjéyrima buvo siektajtraukti dvi tarpusavyje
heterogeniskas grupes. Pam tiriamuyju grupe suda¢ respondentai, kwgi darbo laikas vienoje
darbovietje yra ne didesnis nei pusantmet;.. Toks darbo stazas organizacijoje pirmojoje titam
grupije buvo pasirinktas @l to, kad tyrimais nustatyta, jog didZiausia darojp kaita vyksta per
pirmuosius 18 darbo énesiy (Pauksty, 2005). Taigi, svarbu iSsiaiSkinti, kurie orgargirao
isipareigojimo veiksniai yra reikSmingiausi naujied@buotojams. Sie darbuotojai organizacijose dar
vertinami kaip ,naujokai”. J socializacijos procesas tik pragigs. Pagrindinis organizacijos siekis—
uztikrinti, kad nauji darbuotojai iSmaktreikiamy elgesio hdy, perimiy vertybes,isitikinimus ir
socialines zinias, kaip atlikti savo vaidni@énsékmingai funkcionuoti organizacijoje (Furnham, 2001)
Taigi, socializacijos proceso tikslas — kad darbjast tap ,organizacijos Zzmogumi”. Angja tyrimo
dalyviy grupe sudaro asmenys, dabagjm organizacijoje dirbantys ne maZiau nei 10yn&ie Zzmons
jau gerai paggta savo organizagij,iS vidaus®, praktiSkai zino jos istosij llga laika iSdirbes Zmogus,
jawiasi prisictjes prie organizacijos gyvavimo, jo iélés, palyginus su naujdarbuotoj, yra daug
didesnis. Taigi, viena kitos atzvilgiu grig yra heterogenisSkos, o grupviduje homogeniSkumas
didesnis. Duomenys apie tiriamuosius pateikti 1dije.

1 lenteé. Demografiniai duomenys apie tiriamuosius

Tiriamoji grupe Grupes Vidutinis darbo stazas | Vidutinis amzius Lytis
dydis organizacijoje
Nauji darbuotojai 45 1 metai 2é&m. 26 metai 25 moterys
20 vy
llgame&iiai 45 17 mej 47,5 metai 31 moteris
darbuotojai 14 vyny
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3.2. Tyrimo metodai

Tyrimo tikslamsigyvendinti buvo sukurta metodika, kamgalima skirstytii keturias esmines
dalis.

[. Pirmoji metodikos dalis sudaryta dileminsituacijy pagrindu. Ji buvo sukonstruota remiantis
Kohlberg ir koleg naudotos metodikos pavyzdziu, kur dikersudaro ,krizie situacija”, kurioje
vienas moralinis po#ris prieSprieSinamas su kitu. Klausimyne pateil@adileminiy situaciy, kuriy
kiekviena susijusi vis su kitu darbuotojsipareigojim, organizacijaijtakojartiu veiksniu. Pateikus
situacijos aprasSym tyrimo dalyviui uzduodamas klausimas apie taip k& elgiysi. Respondentas turi
pasirinkti viera iS dviep galimy alternatyviy atsakyna.

Tam, kad Ity galima sukurti valdai metodily isipareigojimo veiksniamgvertinti, visy pirma
buvo atliktas pilotinis tyrimas. Jame dalyvavo émsios tirianaju grupes respondentai ir 4 antrosios
grupés. Pilotinis tyrimas vyko interviu metodu, kai &émyju buvo praSoma iSvardinti kiek galima
daugiau svarbiaugiy veiksniy, kurie lemia y apsisprendim likti dirbti savo imorgje, t.y. jvardinti
tuos veiksnius, kuriejpareigoja” juos dirbti btent savo organizacijoje. Trys pilotinio tyrimo gaiai
ivardijo, kad jie nepatenkinti darbu dabaijeimonrgje ir ieSko kit alternatyw, Siuo atvejuy buvo
klausiama, ko fiksta, kad jie likiy dirbti. Pilotinio tyrimo respondent pateikti atsakymai buvo
sukategorizuoti 10 veiksni, kuriuos logiSkai galima skirti dvi kategorijasIsipareigojimo tyrimas
pagal dvi kategorijas buvo empiriSkai patikrintAsitorius Morrow (1993, cit. pg., Robertson, Wing-
Hung, Tang, 2007)rock, jog vietoje trijj isipareigojimo #@Siy, bty geriau jtraukti dvi pl&ias
organizaciniojsipareigojimo kategorijas: racionalus ir emocifg®areigojimas. Siuo pagrindu buvo
konstruojama sy metodika.

Tiriamyjy iSvardinti ir sukategorizuoti veiksniai, kurie buitrauktii klausimyra:

I. Racionalas organizaciniojsipareigojimo veiksniat

1. Darbo sutartis;

2. Karjeros perspektyvos;

3. Darbo slygos;

4. Profesinio tobujimo galimykhes.

|. Emociniai organizacinio jsipareigojimo veiksniat
Moralinis skolos jausmas organizacijai;
Organizacijos tikslai;

Organizacijos propaguojamos verigb

P 0N PRE

Santykiai su kolegomis;
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5. Santykiai su vadovu;

6. SaviraiSkos galimys.

Klausimyno pirmoji dalis yra sudaryta iS dwjegkaliy. Skally vidinis patikimumas buvo patikrintas
statistiSkai. Skak ,Racionaiis organizacinigsipareigojimo veiksniai” Kronbach alfa yra 0,7338,
»EMOciniy organizacinioisipareigojimo veiksni’ skalks vidinio patikimumo koeficientas Kronbach
alfa lygus 0,7568. Tai pakankamas vidinis patikinasirkad sk&imis surinktus duomenisib; galima
naudoti statistiie analizje.

Kiekvienam iS deSimtiegsipareigojim, jtakojartiu veiksniy buvo sukurtajj atspindinti dilemig
situacija.Isipareigojimo veiksniamgertinti pasirinktos dilemiés situacijos, kur respondento praSoma
pasakyti, kaip jis pats elggi situacijos veikjo vietoje. Autoriai Fishbein ir Ajzen (1975, cfig., Lam,
Ada Lo, Chan, 2001) pateikhumanomo elgesio” teosj kuri teigia, kad individ elgesio ketinimai
gali bati nustatomi pagal asmens paZii paf poeld ir jo vertinimus. Taigi, galimyb pasielgti tam
tikru badu gali hiti nustatytajvertinus asmens pati i elges bei jo vertybinius standartugerlegh ir
Candel (1999 tyré subjektyvii vertybinih normy ijtaka elgesio ketinimams,yj gauti rezultatai
patvirtino, jog egzistuoja rysys tarpmdivieju paramety. Autoriai Terry Lam, Ada Lo ir Jimmy Chan
(2001) atlike tyrima, patvirtino, jog subjektyvios vertybis normos yra statistiSkai reikSmingai
susijusios susipareigojimu organizacijai. Taikydami regresianaliz; jie statistiSkai pagring kad
subjektyvios vertybiess normos yra reikSmingas parametras, leidziantertinti organizacip
isipareigojim. Taigi, remiantis Siais teiginiais, buvo konstama metodika, kur laikomasi principo,
kad tai, kaip Zmogus sako pasielgsiantis hipoigirdilemirgje situacijoje, atspindi jo vertybinius
prioritetus.

Visos dilemires situacijos buvo struituotos vienodai: iS pradgi iS teigiamos pus aprasomas
isipareigojim jtakojantis veiksnys, o po to pasakoma, kad sitagacigiktjas gavo paslyma pereiti
dirbti  kita imorg, kur jam siilomas didesnis atlyginimas. Taigi, kiekvienoje adijoje ,susiduria” du
veiksniai: vienas iS iSskift deSimtiesisipareigojima, itakojartiy veiksniy ir finansinis. Pavyzdziui,
.Martyno vadovas visuomet atsizvelgigo nuomonm, klausia patarim, paveda atlikti reikSmingas ir
atsakingas uzduotis. Jis jaasi gerbiamas ir vertinamas. Martynas gavo pasiy pereiti dirbti; kitg
imore, kur jam silo didesn atlyginimg”. Kaip alternatyva visose situacijose pateikiamas gats
veiksnys todl, kad ity iSvengta skirtum tarpusavyje lyginant skirtirgreikSne turincius veiksnius.
Taigi, finansinis veiksnys yra tarsi atskaitos &skagal kurivertinama Kit jsipareigojina jtakojartiy
veiksniy svarba. Kaip alternatyva pasirinktastdnt finansinis uzmokestistldto, kad tai neabejotinai

reikSmingas faktoriusitakojantis Zmogaus apsisprendimirbti savo organizacijoje arba ieSkotisukit
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isidarbinimo alternaty. Autoriai Lee ir Mitchell (1994, cit. pg., Beaclgonnolly, 2005) suiké
»ISskleidimo® teorin mode] apie tai, kaip Zzmass priima sprendimusétidarbo keitimo. Anoty, kai
darbuotojas ima jausti nepasitenkigimiel vieno ar keliy savo darbo aspektjis pradeda ieskoti kit
galimy alternatyw. Po to, prasideda veés analiz, kai asmuo sieki@vertinti esamos situacijos pliusus
ir minusus lygindamas juos su alternatyvos galirpaigalumais ir tikumais.

Tam, kad Sia metodika gauti duomenysyltinkami problematikos analizei, klausimyne pategkt
situacijos turi lati aisSkios ir vienareikSmiskai suprantamos. Tanggtodikos validumui sustiprinti buvo
atliekamas antrasis pilotinis tyrimas. Jame dalgvak respondentai. Pilotazinis tyrimas buvo
atliekamas tiriamajam pateikiant 10 dilein papraSant jas iSsgsti pasirenkant vienis dviey pateikiy
alternatyw;. Kiekvieno tiriamojo buvo praSoma uzdugtairius jam kyladius klausimus, susijusius su
pateikta situacija bei instrukcija. Buvo klausianaa,dilema yra suprantama, ar aiski jos @sko
pilotinio tyrimo, atsizvelgus gautas pastabas ir komentarus, kai kurios sitngbijivo pakoreguotos ir
sukurta metodika, kuri buvo naudojama tyrime.

Kad atsakym patikimumas bty didesnis ir jie kuo geriau atspitd asmen realius veiksmus
pateiktose situacijose, buvo siekta iSgauti makkimisiamyju identifikavimasi su situacijos veiju.

Instrukcijoje buvo nurodyta:Rasistenkite kuo labiajsijausti; situacig ir susitapatinti su jos veéu.

Po kiekviena situacija pateiktas klausimas ir duirga atsakymo bdai. Pasirinkite & atsakymo

varianty, kuris labiausiai atspinéty Jisy paties elgesaprasSytoje situacijoje’ Be to, po kiekviena

situacija, buvojvardijama, jog konkretus situacijos herojus yraatirasis, pavyzdziui, ,Rimas esate
Jus“. Siekiant aukStess identifikacijos ir klausimas buvo formuluojamasstogiai kreipiantisi
tirlamaji: ,Kaip Jis elgiaés?“.

Po kiekviena i$ situagjjbuvo primenama instrukcija ir dalyviams buvo nwod, jog negalima
svarstyti kity galimy sprendimo bdy ir reikia pazyngdti tik viena IS pateikty viena kitai prieSing
alternatyw;. Tai buvo daroma su tikslu tiriagi prieSpastatyti prieS dilean kuria jis turi iSspesti
nenaudodamas jokios kompromissn strategijos. Tai rySkiau atskleidzia, kuris iSikeaiy yra
prioritetinis. Tiriamasis gé&jo rinktis iS dviej; alternatyw: 1. ,Atsisakau naujo darbo pakimo*; 2.
.Nutraukiu darbo sutaft Pirmasis atsakymo variantas rodo, kad darbubtqgipareigojina
itakojantys veiksnys yra reikSmingas; antras atsakyariantas rodo, kad darbuotojui vienas ar kitas
veiksnys gra toks reikSmingas, kad ,sulaikytji dabartije organizacijoje.

Klausimyne situacijos buvo pateiktos atsitiktinearka, kad bty iSvengta vienos situacijos
sprendimo liekamojo poveikio kitai situacijai.

Siekiant kiekimanoma labiau eliminuoti socialiai pageidaujgatsakynu kiekj, instrukcijoje buvo

akcentuota, kad dalyvavimas tyrime yra anoniminis ir konfidencialustsakymai niekur nebus
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skelbiami,  nesuzinos neiudy kolegos, nei vadovasas) ir kity asmen pateikti atsakymai bus

analizuojami kartu, siekiant nustatyti bendras temcijas”.

[I. Antroji tyrime naudotos metodikos dalis buvoirsk rinkti informacijai apieisipareigojim
itakojartiy veiksni svarky lyginant juos tarpusavyje. Tiriamiesiems buvo pkitdie patys deSimt
veiksniy ir juos buvo prasoma iSranguoti pagal syagriskiriant skaitines reikSmes nuo 10 iki 1. Tai

leidziajvertinti veiksniy verk vienas kito atzvilgiu.

[ll. Trecioji metodikos dalis skirta iSsiaisSkinti, kaip @rnieji vertina savo galimybesidarbinti
kitose organizacijose. Si informacija reikalingatikwnti, ar tikrai respondentui reik3mingi su
isipareigojimu susgj veiksniai ir &l ju jis likty savo organizacijoje, ar tiesiog net nesvarstongdiés
iSeiti { kita organizaci, nes mano, jog tai fr|anoma. Tokiu atveju asmuo kikdlirbti savo dabartige

kompanijoje todl, kad psichologia ir finansirg likimo ,kaina“ yra mazesknei i&jimo.

IV. Ketvirtoji metodikos dalis skirta surinkti dergmafiniams duomenims apie tiriamuosiug. J
sudaro klausimai apie darbo stalabartirtje organizacijoje, tirianguy amziy ir lytj.

Tyrime naudota metodika pateikta priede Nr.1. Dilem situaciy klasifikacija pateikta priede
Nr.2.

3.3 Tyrimo eiga

Tyrimo dalyviai buvo atrinkti pagal pataga tiksling atrank. Dalyvavo valstybinj ir privaciu
organizaciy (UAB ,Alita“ , UAB ,Paulig”, ,Hansa Bankas", ,Nggalumo ir darbingumo nustatymo
tarnyba“, ,Gedeon Richter Lttlir kt.) nauji ir ilgameiai darbuotojai. N vienoje IS organizaaij
tyrimas nebuvo atliekamas visos kompanijos masanbubtoj; buvo asmeniskai praSoma dalyvauti
tyrime. Visi tyrimo dalyviai — kvalifikuoti darbuojai. Klausimyrn, respondentai pikdjiems patogiu
metu. Viso buvo iSdalinti 98 klausimynai, rezult@nalizei panaudoti 90 pilnai uzpildyklausimyny

(po 45 abiejose tiriamu grupese).

3.4. Duomem tvarkymas

Pirmojoje metodikos dalyje tiriamiesiems buvo gdte 10 dilemini situacij, apraSatiuy

kiekvier iS iSskirty organizaciniojsipareigojimo veiksni. Po kiekviena situacija respondentui buvo
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pateikiamas vienodas klausimas ir du galimi atsakymariantai. Pavyzdziui: Rimas dirba
organizacijoje jau kelet met;. Kq tik jam paskambino iS kitagnores ir pakvie¢ pereiti dirbti pas
juos, sitllydami gerespatlygininy. Rimas svarsto: ,AS pasiraSiau darbo sujant ja jsipareigojau
dirbti Sioje organizacijoje”. Rimas esateisl IS pateiki varianty pasirinkite vieg, kuris labiausiai
atitikty Jiusy poeld Sioje situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery
IS pateiky. Kaip Jis elgiaes?”. Pradiniame duomenapdorojimo etape tirianju atsakymams
klausimy “Kaip Jus elgiats?” kiekvienoje iS 10 dilemini situacip buvo priskirtos reikSgs: jei
tirlamasis renkasi atsakynfLieku dabartirgje organizacijoje”, buvo interpretuojama, jog stijaje
aprasytas veiksnys yra laikomas reikSmirigareigojadiu saitu; jei renkasi alternatyvatsakym:
"Priimu naup darbo pasilyma”, laikoma, kad apraSytas veiksnysra vertinamas kaip reikSmingas
isipareigojima organizacijaijtakojantis faktorius. Siekianivertinti iSskirty veiksniy reikSmingum
darbuotojams buvo skaiiojami veiksnip pasirinkimo kaip reikSmingvidurkiai grupiy viduje ir tarp
grupiy.

Antrojoje metodikos dalyje tirianjy buvo praSoma visiems desiia organizacinigsipareigojimo
veiksny, pagal y itakingumy apsisprendziant likti dirbti savo organizacijojpriskirti skaitines
reikSmes. Veiksniui priskirta reik&nlO reiSk, jog Sis veiksnys yra laikomas dia reikSmingiausiu,
1- rodo, kad veiksnys maziausiai svarbus tiriamajamekiantivertinti veiksni reikSminguna vienas
kito atzvilgiu abiejose tirianju grupese, buvo lyginami ranginiduomem cento matai — medianos.

Uzkodavus pradinius duomenis, jie buvo apdorojaBES V.10 statistinio paketo pagalba.
Skaliyp vidiniam patikimumui tikrinti buvo naudojamas Kimach alfa koeficientas. Tolesniam
duomem apdorojimui naudojama aprasomoji statistika, stiaiam hipotezj patikrinimui naudoti
Stjudento kriterijus dviems priklausomoms ir nefailsomoms imtims, Chi kvadrato kriterijus,

dvireikSmiy kintamyjy porinés dazni, lenteks.
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REZULTATAI IR JU APTARIMAS

Tyrimo metu gauti rezultatai pateikiami apibentairbei tokiu lidu, kad laty galima patikrinti

iSkeltas hipotezes.

4.1. Organizacinio jsipareigojimo veiksnig pobidis ir juy reikSmingumas darbuotojams

Tiriamiesiems buvo pateikta 10 dileminisituacij, kuriy kiekviena aprasSo organizacinio
isipareigojimo veiksniS teigiamos pus. Tiriamieji priimdami sprendim kaip elgtis kiekvienoje
situacijoje, tugjo jvertinti, kiek jiems apraSytagsipareigojimo veiksnys yra svarbus lyginant su
finansiniu veiksniu. Buvo lyginami emocinir racionaliy veiksniy pasirinkimo kaip reikSmingeani
nei finansinis atlygis vidurkiai (#réti 1 pav.). Nustatyta jog emociniai veiksniai stéfikai patikimai
dazniau buvdvertinami kaip reikdmingi nei racionalaus poio veiksniai (p=0,033). Sie rezultatai
patvirtina iSkeld hipotez, kad egzistuoja rySys tarfsipareigojimo veiksni pokiadzio ir ju
reikSmingumo darbuotojams, t.y. emociniai organizac isipareigojimo veiksniai yra stipresni
ipareigojantys saitai nei racional faktoriai. Zinoma, darbuotojo organizacisipareigojim jtakoja
abiep tipy veiksniai (tai patvirtina ir palyginus nedideliglurkiy skirtumas tarp emociniir racionaliy
veiksniy pasirinkimy kaip reikSmingesmi uz finansin atlygi). Vis &l to, galima daryti prielaigl kad
darbuotojai didesp reikSng teikia emocinio poidzio veiksniams @ to, kad racionais veiksniai
maziaujpareigoja Zzmog dirbti batent savo organizacijoje. Daugumoje organizaggalioja”“ panass
racionalaus paidzio veiksniai, o tai, kas iS tiesskiria viera kompanijp nuo kitos — tai emociniai
veiksniai. Kvalifikuoti darbuotojai, Salia iSorupiapdovanojim siekia ir vidinio pasitenkinimo darbu.
Siy dieny darbo rinkoje, kai yra didelis kvalifikugtir kompetenting darbuotoj trikumas, visos
organizacijos yra tarsi priverstos savo darbuotsjaiiyti bent jau ne prastesnius atlyginimus, darbo
salygas, papildom naud; paketus ir pan., nei kad tai daro kitos kompangadyje. Vis labiau
racionalaus painzio veiksniai darbuotqj imami vertinti kaip ktinos slygos ju darbui, o ne
privalumas. Zmogui svarbu, kad darbagubidomus, keliantis i&ius, leidZiantis pajausti savo kaip
specialisto ir kaip asmens veriGeri specialistai reikalingi visose kompanijosgos visos suteikia
finansin atlyg, tatiau tai, kas IS tiaslaiko Zmog savo organizacijoje yra daugiau nei racionalaus

pobiudzio jsipareigojimas.
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1 pav. Organizacinigsipareigojimo veiksni reikSmingumo darbuotojams palyginimas

4.2.]Isipareigojimo veiksniy reikSmingumo skirtumai naujy ir ilgamec¢iy darbuotojy grupése

2 pav.][sipareigojimo veiksni reikSmingumas nauijir ilgametiy darbuotoy grupsse

Svarbu suvokti, kaipsipareigojimo veiksni reikSmingumas kinta priklausomai nuo karjeros
raidos. Nauj ir ilgame&iiy darbuotoj grupes tarpusavyje yra heterogeniskos, jos skiriasi pkejety
paramety. Vienas pagrindini — isipareigojimo organizacijai lygis ir padis. Tyrimu buvo siekiama
nustatyti, ar skiriasi naujir ilgametiy darbuotoy isipareigojimo organizacijai padis. Gauti rezultatai
patvirtino iSkely hipotez, kad naup ir ilgameiy darbuotoy grupese isipareigojimo veiksmi
reikSmingumas skiriasi. Buvo lyginami emoaniir racionaliy veiksniy pasirinkimo kaip
reikSmingesnj nei finansinis atlygis vidurkiai grupividuje. Nauji darbuotojai didegnreikSne teikia
racionalaus paimzio veiksniams nei emociniams @t 2 pav.). Gautas statistiSkai reikSmingas
skirtumas lyginant emociuiir racionaliy veiksniy pasirinkimo vidurkius (p=0.02). Palyginus tuos

paius parametrus ilgande; darbuotoy grupsse, gauti visiSkai prieSingi rezultatai: ilgaires
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darbuotojai emociniams veiksniams teikia dideseikSne nei racionaliems (skirtumas statistiSkai
reikSmingas p=0,000). Sie rezultatai dar kgatvirtina kit autoriy iSvadas apie tai, jog nayir ilgai
dirbartiy organizacijoje Zmomijsipareigojimas skiriasi.

Taigi, neuztenka iSsiaiskinti, kurie veiksniai bemd didina organizacijos darbuotoj
isipareigojim. Jei Sios dvi darbuotejgrupss traktuojamos kaip lygiaves, gali hiti prarasta svarbi
informacija. Tai patvirtina ir Sio tyrimo rezultatanagriréjant organizaciniasipareigojimo veiksmni
svarly visiems tiriamiesiems bendrai, buvo nustatyta, leadociniai veiksniai yra reikSmingesni
(ziaréti 1 pav.). Téiau paanalizavus tai abiejose gése atskirai, matome, kad Siuo poail grupes
néra lygiaveres: naujiems darbuotojams reikSmingesni yra raci@nahitai, o tuo tarpu ilgartiams
darbuotojams — emociniai. Autoriai teigia, jog emneisipareigojimas yra socialipimainy pasekn.
Jis stipéja palaipsniui, kai Zmogus suvokia, kad organizgeiyertinamas jo darbas ir pastangos. Kai
Zzmogus darbe turi galimgbsiekti ir pasiekti sau reikSminglaiméjimuy, sulaukti pripazinimo,
ivertinimo ir pagarbos, jis j&a nor atsilyginti taip pat — nuoSirdziu darbu, diél®is pastangomis,
kurios kyla ne tik iS Btinybés, bet ir noro, malonumo dirbti. Toks darbuotoj@yy su organizacija
formuojasi per ilg laiko tarp, taiau jis daug patvaresnis uz raciap@ipareigojim. Be to, skiriasi ir
emocinio jsipareigojimojtakojam; Zzmoni, darbo pohdis. Kai darbuote organizacijoje ,laiko* tik
racionatis veiksniai, jo elgesys yra labiau egoistinis: zom®giekia gauti kuo daugiau naudos sau.
Autoriy teigimu, emocinisipareigojim jawiantys darbuotojai dazniau savanoriSkai imasi papios
veiklos, kuri nenumatytayj formaliuose darbo aprasSuose iran privaloma. Taigi, darbuotojai uz
suvokiam param ir rapest, atsilygina ,organizacinio pilietiSkumo* elgesiu.

Emociskaiisipareigog darbuotojai — kiekvienos organizacijos siekiagyNerealu tiktis, kad
naujas darbuotojas i$ kartath emociskai ,prisiri§s” prie organizacijos. Savo kargekompanijoje jis
gali practi itakojamas vien racionalaus apsisprendimo, kuriginigi gali ,peraugti“i emocin
isipareigojim. Tam, kad taijvykty, darbuotojas abipusius mainus su organizacija duviokti kaip
lygiaverius ir teisingus. Taigi, svarbu zinoti, kokie yrsn@niai racionals ir emociniaiisipareigojimo
organizacijai veiksniai ir kiek jie reikSmingi nans bei ilgam&ams darbuotojams.

4.3. Racionaly veiksniy reikSmingumo analiz naujy ir ilgameciy darbuotojy grupése

Siekiant suprasti, kuriai i$ tiriaju grupip racionaiis veiksniai yra stipresnipareigojantys
saitai, buvo atlikta §iduomem analiz. Palyginti racionali veiksniy pasirinkimo kaip reikSmingeani
nei finansinis atlygis vidurkiai tarp grupi Rezultatai pateikti 2 lentge. Matome, kad naujiems

darbuotojams racionad organizaciniojsipareigojimo veiksniai yra reikSmingesni nei ilgainams
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darbuotojams. Gautas statistiSkai reikSmingas wkias tarp lyginam vidurkiy (p=0,002). Taigi,
tyrimo rezultatai leidzia patvirtinti iSkelthipotez, kad egzistuoja rysys tarp darbo stazo organizacij

ir racionaliy organizacinigsipareigojimo veiksmni reikSmingumo.

2 lentek. Racionali organizacinigsipareigojimo veiksni svarba

Tiriamoji grupe Vidurkis Standartinis nuokrypis p reikSne
Nauji darbuotojai 2,68 1,10 0,002*
llgame&iiai 1,86 1,35
darbuotojai

* skirtumas statistiSkai reikSmingas kai p< 0,05

Ivertinus racionatj veiksniy bendrai reikSmingumo skirtumus tiriamosiose gagy naudinga
detaliau paanalizuoti kiekvieno iS veiksrsvarka atskirai. Tyrimo metu buvo renkama informacijaeapi
keturis racionalaus pabZzio jsipareigojimo organizacijai veiksnius: 1. darboastis, 2. darboaygos,
3. karjeros perspektyvos, 4. profesinio t@poio galimybes. Toliau bus pateikta §iveiksniy
reikSmingumo atskirose tiriaggu grupese analiz.

4.3.1. Karjeros perspektyvos ir profesinio tobutjimo galimybés organizacijoje

Racionaiis veiksniai: karjeros perspektyvos ir profesinibuljimo galimykes yra glaudziai
tarpusavyje susij Tik karjeros perspektyvos nusako vertikkilima karjeros laiptais organizacijoje, 0
profesinio tobuljimo galimykés labiau siejasi su horizontalia karjera: maugudziy, Ziniy ir
kompetenciy igijimu. Dél didelio reikSminio panasumo Sie du veiksniai yamalizuojami kartu.
Rezultatai pateikti 3 paveiksle.
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3 pav. Karjeros perspekiyvr profesinio tobuljimo galimybiy darbe reikSmingumas darbuotojams

Siekiant iSsiaiskinti, kuriai i$ tirianju grupiy Sie organizaciniai veiksniai yra reikSmingesni,
buvo atlikta palyginamoji anakz

Didzioji dauguma nawj darbuotoy grupss tiriamyju karjeros perspektyvas ir profesinio
tobukjimo galimybes vertina kaip reikSmingegpareigojant veiksn nei finansinis atlygis. llgantey
darbuotoy grupsje vertinimy skirtumai yra mazesni. Tik nedaug didestalis ilgaméiu darbuotoy
karjeros perspektyvas ir profesinio togiwho galimybes laiko reikSmingeémis nei finansinis
veiksnys (Ziréti 3 pav.).

Palyginus gautus rezultatus, susijusius su karjpewspektyvomis, tarp grupinustatyta, kad
daugiau nauwj darbuotoj (82,7 proc.) nei ilgantey (55,6 proc.) § organizacin veiksr laiko
svarbesniu uz finansimtlyg (ziaréti 3 pav.). Gautas statistiSkai reikSmingas skidsnfp=0,006).
Panass rezultatai gauti irivertinus profesinio tobgjimo galimybiy organizacijoje reikSmingumo
skirtumus darbuotgj grupsse. Daugiau nauyj darbuotoy (88,9 proc.) nei ilgam#y (60 proc.) §
isipareigojimo veiksnlaiko svarbiu (Ziréti 3 pav.). Gautas statistiSkai reikSmingas skidsr(p=0,02).
Sie rezultatai leidzia patvirtinti iSkelthipotez, jog karjeros perspektyvos ir profesinio tafjimo

galimykés naujiems darbuotojams yra svarlissnei ilgameéiams darbuotojams;
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Karjeros (tiek vertikalios, tiek horizontalios) pEvimo procesai organizacijoje yra stipriai
susig su darbuotaqj isipareigojimo lygiu. Suvokimas, jog kompanijoje yeocediros, uztikrinakios
vidiniy zmoni karjeros galimybes, didina racionalaus fudifio jsipareigojima organizacijai (Chughtai,
Zafar, 2006). Sio tyrimo rezultatai rodo, kad kesg ir profesinio tobujimo galimybs yra
reikSmingesas naujiems organizacijos zmons, nei ilgam&ams darbuotojams. Tyrime dalywav
nauji darbuotojai buvo jauni Zzmést vidutinis jp amzius 26 metai. Tai leidzia manyti, kad dideliai
daliai Sios grups tiriamyju tai yra pirmasis zingsnis jkarjeroje. Taigi, Sie asmenys turi daagd<iuy
susijusi su tolesne karjera ir dabaitidarkya vertina kaip pirmji etam. Tik pracjusiam savo karjeros
kelia darbuotojui svarbu tobéti kaip specialistui,igyti nauj Ziniy ir kompetenciy bei Kkilti
organizacijoje vertikaliai. llgan®&ai darbuotojai teikia mazesrsvarly karjeros perspektyvoms. Tai
gali bati dél to, jog St Zmoni luke<iai jau iSsipild ir jie jau pasiek savo karjeros tikglarba yra
gerai perprat karjeros sistemorganizacijoje ir realiai suvokia savo galimyliibotumus. Neteisinga
manyti, kad ilgam&ams darbuotojams Sie organizacinisipareigojimo veiksniai éra svarlds.
Daugiau nei pus ju veiksnius jvardija kaip reikSmingus (@eéti 3 pav.). Taigi, ir naujiems
organizacijos zmaims, ir ilgameiams nariams svarhi folesre karjera, téiau nauji darbuotojai Siems

organizacinigsipareigojimo veiksniams teikia didesreikSne.

4.3.2. Darbo sutartis

Darbo sutartis yra faktinigipareigojimo organizacijai rodiklis. Zmogus, pasiydamas darbo
sutari, teisiSkaijsipareigoja dirbti organizacijoje. Siekiant nustatitiek Sis veiksnys darbuoipjyra
suvokiamas kaippareigojantis, buvo atliekama lyginamoji analigrupiy viduje ir tarp grupi. Ir
naup, ir ilgameiy darbuotoy grupese Sis veiksnys dazniau buvo vertinamas kaip n&rerigas.
Maziau nei pus naujy darbuotoy ir tik ketvirtadalis ilgame&iy darbuotoy darbo sutajtvertina kaip
reikSmingesh ipareigojant sai nei finansinis uzmokestis (#eti 4 pav.). Palyginus Sio veiksnio
svarly tarp grupg, statistiSkai reikSmingo skirtumo negauta (p=0)14Kai patvirtina hipoteg jog
naup ir ilgameiu darbuotop grupese darbo sutarties reikSmingumas nesiskiria. Anajant
skirtumus grupi viduje, nustatyta, jog ilganie; darbuotoy grupeje statistiSkai patikimai (p=0,001)
daugiau tiriamju darbo sutaitvertina kaip nereikSmingveiksn (75,6 proc.) nei kaip reikSmind24,4
proc.) (ziiréti 4 pav.). Galima teigti, kad ilgamieis darbuotojus maziau saisto rasStiSkas

isipareigojimas.
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4 pav. Darbo sutarties reikSmingumas darbuotojams

4.3.3. Darbo glygos

Ivairis autoriai savo tyrimais patvirtino, kad bendrosrbda silygos yra susijusios su
organizaciniuisipareigojimu. Siekiant nustatyti, ar jeikSmingumas priklauso nuo tiriamosios grsip
tiiamyjy atsakymai buvo suklasifikuotipatvirtinargius Sio veiksnio reikSmingumir paneigiagius.
Procentinis atsakympasiskirstymas grafiSkai pavaizduotas 5 paveiksle.

5 pav. Darbo dygu reikSmingumas nauijir ilgametiy darbuotoy grupese
Mazdaug pusabiey grupiy tiriamuju § veiksn vertina kaip reikSmingipareigojant sait.. Nei

grupiy viduje, nei tarp grupi statistiSkai reikSming vertinimo skirtuno néra. Taigi, patvirtinama

hipotez, kad nauj ir ilgame&iiy darbuotoy grupzse darbo dygu reikSmingumas nesiskiria.
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Geros darbo gygos: patogi darbo vieta, aminimas darbo priemamis ir jrengimais,
galimyke lengvai ir greitai rasti reikaling informacip, leidzia darbuotojams sklandziai vykdyti
darbines uzduotis, negaiStant laiko ir papildomaeikvojant energijos. Tai svarbu visiems
darbuotojams. Tyrimo metu gauti duomenys, jog tikmauy ir ilgameiiy darbuotoy §i organizacim
veiksn vertina kaip reikSming rodo, jog dideliai daliai zmounidarbo glygos rera itin svarbios.
Tatiau tokie rezultatai gali Wi ir dél to, kad darbuotojai iSveiksn vertina kaip htinybe, o ne
privaluma. Daugumoje organizagij yra sudarytos palankios darbalygos ir darbuotojai tai gali

suvokti kaip savaime aigkdalyka. Tokiu atveju Sis racionalusis veiksnys ned@agoja organizacin

isipareigojima.

4.4. Emocinig veiksniy reikSmingumo analiz naujy ir ilgamecéiy darbuotojy grupése

Siekiant suprasti, kuriai i$ tiriagju grupiy emociniai veiksniai yra stipresnpareigojantys
saitai, atlikta 3 duomem anali2. Buvo lyginami emocini veiksni, pasirinkimo kaip reikSmingeani
nei finansinis atlygis vidurkiai tarp grupi Rezultatai pateikti 3 lentge. Matome, kad ilganiams
darbuotojams emociniai organizacinigipareigojimo veiksniai yra reikSmingesni nei nemjs
darbuotojams. Gautas statistiSkai reikSmingas wkias tarp lyginam vidurkiy (p=0,001). Taigi
tyrimo rezultatai leidzia patvirtinti iSkelt hipotez, kad ilgameéiy ir naupy darbuotoj grupsse

emocini; veiksniy svarba skiriasi.

3 lentek. Emociniy organizacinigsipareigojimo veiksni svarba

Tiriamoji grupe Vidurkis Standartinis p reikSnt
nuokrypis
Nauji darbuotojai 3,4 1,76 0,001*
llgame&iiali 4,5 1,36
darbuotojai

* skirtumas statistiSkai reikSmingas kaip p< 0,05
Ivertinus emocinj veiksny bendrai reikSmingumo skirtumus tiriamosiose @gagp naudinga

detaliau paanalizuoti kiekvieno iS veiksrsvarka atskirai. Tyrimo metu buvo renkama informacijaeapi

SeSis emocinio patilzio jsipareigojimo organizacijai veiksnius: 1. santylgaikolegomis, 2. santykiai
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su vadovu, 3. organizacijos tikslai, 4. organizaiyertylés, 5. saviraiSkos galimyb, 6. moralig

skola organizacijai. Toliau bus pateikta seiksni reikSmingumo atskirose tiriagjy grupése analiz.

4.4.1. Socialiniai rySiai darbe

Darbe Zmogus bendrauja su vidiniais organizadijosremis — kolegomis ir vadovais — bei
iSoriniais — klientais. Autoui teigimu vadovavimo palalis ir santyki, su kolegomis kokybyra vieni is
pagrindini; veiksniy, jtakojartiy emocin isipareigojim (Chughtai, Zafar, 2006). Vadovavimo pmlis
itakoja darbuotej suvokimy apie organizacijos paramripest savo darbuotojais, atsizvelgini ju
poreikius. Be to, Sie abu veiksniai labiausiai faoja vidin organizacijos klimat

Siekiant iSsiaiSkinti, socialini rySiu darbe — kaip organizacinigsipareigojimo faktoriaus
reikSmg nauj ir ilgameiy darbuotoy grupese, buvo lyginami santyiki su vadovu ir santyki su
kolegomis veiksnj pasirinkimo kaip reikSmingeannei finansinis atlygis vidurkiai tarp grupiNaup
darbuotoy grupsje socialini; rySiy pasirinkimo kaip reikSminggsipareigojimo veiksnio vidurkis lygus
0,6, o ilgameiy darbuotoy grupsje — 1,6 (ziiréti 6 pav.). Skirtumas statistiSkai reikSmingas (J860).
Taigi, ilgameiai darbuotojai teikia didesmreikSne socialiniams rySiams darbe nei nauji organizacijos
Zzmores. Tai patvirtina sy iSkelt hipotez.

Didéjant darbo stazui kompanijoje, socialiniai rySiai ldtais organizacijos zmeémis tampa
daznesni ir glaudesni. llgai dirbantis zmogus walimyle geriau pazinti savo kolegas ir vadov
LSMéginti“ juos jvairiose situacijose ir suprasti, kuriais zmoms galima pasitiéti, kurie verti
pagarbos, o kurie — ne. Organizacidentifikacija — procesas, kurio metu individo atygoé tampa
psichologiSkai susieta su organizacija, tai sagi@limainy pasekn. Kity autoriy tyrimaisirodyta, kad
identifikacijos su organizacija stiprumas neigiarkaieliuoja su ketinimais keisti darl{Cole, Bruch,
2006). Taigi, galima teigti, kad socialiniai rySidarbe yra vienas iS pagrindiniorganizacinio

isipareigojimo veiksnj, tatiau jo reikSmingumas naujiems ir ilgatems darbuotojamséna vienodas.

4.4.2. Organizacijos tikslai ir vertybes

Dar vienas svarbus procesas, kuftakoja isipareigojimo organizacijai stiprum-— tai
internalizacija: organizacijos tiksir vertybiu priemimas, laikymas savais (Valentine, Godkin, Lucero,
2002). Tyrimaigrodyta, kad internalizacija yra tiesiogiai susijggiorganizacinigsipareigojimo lygiu.
Nagrirgjant internalizacijos, kaip emocinijsipareigojimo faktoriaus, reikSmingamauy; ir ilgameiiy

darbuotoy grupese buvo lyginami organizacijos tiksir vertybiy pasirinkimo kaip reikSmingeaninei
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finansinis atlygis vidurkiai tarp grupi Naupy darbuotoy Siy dvieju veiksniy bendrai pasirinkimo
vidurkis (1,2) yra mazesnis nei ilgating darbuotoy grupsje (1,6) (ziiréti 6 pav.). Gautas statistiSkai
reikSmingas skirtumas (p=0,04). Taigi, tyrimo reatdi patvirtina iSkelt hipotez, kadilgameiams
darbuotojams organizacijos tikslai ir verégb yra svarbesnijpareigojantys saitai nei naujiems
darbuotojams. Tai patvirtina kittyréjuy iSvadas apie tai, jog internalizacija yra tiesspgusijusi su
darbo stazu organizacijoje.

Darbuotojai, kuriems organizacijos tikslai ir véi¢g yra asmeniskai svard, labiau stengiasi,
kad tikslai ity pasiekti, jiems darbastra vien paskin uzdu@iy jvykdymas. Taigi, kompanijose turi
buti siekiama, kad darbuotpjsipareigojimas organizacijos tikslams ir vedyis hity kuo aukstesnis.
Visy pirma, tikslai ir propaguojamos vergydb tugty biti efektyviai iSkomunikuojamos, darbuotojai
turéty bati informuojami apie tai, kaip sekasi kompanijaeldi savo tikslk. Be to, svarbu, kad
darbuotojas suvolgf kaip jo paties darbas yra sgsijsu organizacijos tikslpasiekimu, koks yra jo
asmenins inglis.

6 pav. Socialini rySiy bei organizacijos tikslir vertybiy reikSmingumas darbuotpprupsse

4.4.3. SaviraiSkos galimybs darbe

Savirealizacija — tai aukiusiasis Zmogaus poreikis. SaviraiSkos galisybarbe — svarbus
emocinio isipareigojimo faktorius. Tyrimo duomenys rodo, ka&d naujiems, ir ilgam&ams
darbuotojams Sis veiksnys yra vienodai reikSmingdmejose grupse dvigubai daugiau darbuaicji
veiksn jvertina kaip reikSmingesrisipareigojimo sait nei finansinis atlygis. SaviraiSkos galimybi

reikSmingumas beveik vienodai vertinamas abiejosamyju grupese: 68,9 proc. nawjdarbuotoy ir
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66,7 proc. ilgam&y darbuotoy § veiksn vertina kaip labiaupareigojant nei finansinis uzmokestis

(ziuréti 7 pav.).

7 pav. SaviraiSkos galimylpdarbe reikSmingumas

Tyrimo rezultatai patvirtina iSkelthipotez, kad saviraiSkos galimyb darbe yra vienodai
reikSmingos ir naujiems, ir ilgariams darbuotojams. Sis veiksnysra susigs su darbo trukme
organizacijoje, nei su jokiais demografiniais faldes, tai asmenyds savyl. Jei Zmogus turi
savirealizacijos poreikir turi galimyke ji patenkinti darbe, organizacinisipareigojimas stigja.
Zmogiskyjy istekliy specialistams ir vadovams naudingartinti, ar darbuotojai organizacijoje turi
saviraiSkos galimylbi Svarbu, kad Zzma@s jaust, jog jie yra vertinami kaip asmendd) kad

skatinamas bei palaikomasipiciatyvumas ir krybingumas.

4.4.4. Moralinis skolos jausmas organizacijai

8 pav. Moralinio skolos jausmo organizacijai reikSgumas
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Daugiau nei pustiriamujy abiejose grugse moralin skolos jausnp organizacijai vertina kaip
reikSmingespveiksn nei finansinis uzmokestis (#iti 8 pav.). Nra statistiSkai reikSmingo skirtumo
tarp vertinimp nauj ir ilgameiy darbuotoy grupise. Tai patvirtina hipotez kad naujiems ir
ilgametiams darbuotojams moralinis skolos jausmas orgai@ayra vienodai reikSmingas
ipareigojantis veiksnys. Sis faktoriugra susi¢gs su darbo staZu kompanijoje, nei su demografiniais
duomenimis.

Skolos jausmas kyla, kai darbuotojas suvokia, goganizacija jam duoda daugiau nei
privaléty, kad jo — kaip darbuotojo — iflis yra mazesnis nei nauda, kusuteikia organizacija.
Organizacijos investicijai darbuotog gali jtakoti normatyvin isipareigojim: individas tampa
isipareigogs &l to, jog jawiasi moraliai skolingas kompanijai ir savo darbuiratsilyginti. Taiau ne
visi Zzmores iSgyvena Sjausmy: vienas darbuotojas toje aje situacijoje gali jaustis labai skolingas
savo organizacijai, kai tuo tarpu kitas Zmogusjaqiusmo apskritai nepatiria. Tai priklauso ir nuo

moralinio samprotavimo raidos lygio bei vertyhimrientacij;.

4.5. Organizaciniojsipareigojimo veiksniy reikSmingumas vienas kito atzvilgiu

9 pav. Organizacinigsipareigojimo veiksnj reikSmingumo palyginimas tarpusavyje

Siekiantjvertinti, kurie organizacinigsipareigojimo veiksniai yra patys reikSmingiausikurie

maziausiai svatls, tyrimo metu dalywi buvo praSoma iSranguoti veiksnius pagal syéiyginant juos
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tarpusavyije). Visi veiksniai buvo pateikti kartuigms reikéjo priskirti skaitirg reikSng, kur 10 reisk,
jog veiksnys labiausiajtakoja darbuotojo apsisprendingdirbti savo organizacijoje, 1 — maziausiai
itakingas veiksnys. Rangini duomem centro matui jvertinti buvo skaiiuojamos medianos.
Respondent grupiy atsakymai pavaizduoti 9 paveiksle. Sio rangavierultatai dar kast patvirtina
hipotezes, kad naujiems darbuotojams reikSmingasimnatis jsipareigojimo veiksniai nei emociniai,
o0 ilgameiams darbuotojams — atvirkai. Tik trijy veiksniy: darbo sutarties, skolos jausmo
organizacijai ir saviraiskos galimybidarbe reikSmingumas tarp grupnesiskiria (gautos vienodos
medianos). Vig kity veiksni jvertinimai nauj ir ilgameiiy darbuotoy grupsse skiriasi. Taigi, galima
daryti iSvad, jog darbo sutartis, skolos jausmas organizadijasavirealizacijos galimyds darbe
naujiems ir ilgam&ams darbuotojams yra vienodai reikSmigjpareigojimo organizacijai saitai. Wis
kitu veiksni reikSmingumas tiriamosiose gige skiriasi.

Tyrimo rezultatai rodo, kad naujiems organizacijdarbuotojams patys reikSmingiausi
organizaciniojsipareigojimo veiksniai yra profesinio tobjino galimykes ir karjeros perspektyvos
organizacijoje (4iréti 9 pav.). Veiksnys, maziausiai iS vigakojantis nauj darbuotoj apsisprendim
dirbti organizacijoje, yra moralinis skolos jausnsasyo kompanijai (Ziréti 9 pav.).

llgametiy darbuotoj grupje patys svarbiausisipareigojimo veiksniai yra santykiai su
kolegomis ir santykiai su vadovu. {#éti 9 pav.). Maziauai reikSng, kaip isipareigojimo faktorius,
ilgametiams darbuotojams turi skolos organizacijai jausriiasgi, Sis veiksnys yra maziausiai svarbus
ir naujiems, ir ilgam&ams darbuotojams.

Esminiy organizacinio isipareigojimo veiksni iSskyrimas nawj ir ilgame&iy darbuotoy
grupese, suteikia informacijos Zmogig§k iStekiy valdymo specialistams bei organizacijadovams
apie tai,i ka reikia atsizvelgti kuriant ar tobulinant jau esanpersonalo valdymo sistemas. Siekiant
kuo auksStesnio nawjdarbuotoy jsipareigojimo kompanijai, svarbiausia atkreipéinaes | karjeros
planavimo procesus. Svarbu, kad organizacijétquaiSkia karjeros valdymo politik ,Naujokas*”
turéty bati iS karto supazindinamas su tuo, kokios yra jgekas galimyks kompanijoje, ir kokios
salygos turi lti jgyvendinamos, norint Kilti vertikaliai organizagjestruktiroje. Tokiu atveju naujo
kompanijos nariotlke<'iai bus realistiSkesni, ko pasekoje bus iSvengthud#ojo tikesiy neatitikimo
realybei ir iS to kylatio nusivylimo bei nepasitenkinimo. Taigi, Zmogudspgats planuoti tolesg
savo karjed, zinodamas, kokiasilygas jis turiigyvendinti, noédamas kilti karjeros laiptais.

Kitas esminis organizadinsipareigojim jtakojantis faktorius- socialinirySiy darbe kokyb.
Jis reikSmingas visiems darbuotojams, o ilgéiaras nariams — tai pats svarbiausias veiksnyssig vi
nagrirety Siame tyrime. Svarbu sudaryti visagygas, kad santyli su vadovais ir kolegomis kokygb

buty kuo geres&n Tai imanoma stiprinant bendradarbiavimo Kklimabrganizacijoje, diegiant
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komandin darky. Be to, klimai gerina komang formavimo renginiai irivairiuy kompanijos Svetiy
pamirgjimas, bendros iSvykos ir pan. Ne dasdpm aplinkoje susidaro geresn galimylkes pazinti
darbuotojus kaip asmenybes ir stiprinti socialiningius. To pasekoje stigg ir darbuotaj

isipareigojimas organizacijai.

4.6. Savo galimyby susirasti kita darbg vertinimas ir jsipareigojimas organizacijai

Tyréjai, analizuojantys darbuotgjkaitos tendencijas, teigia, jog kuo pfiasi asmuo vertina
savo galimybesgsidarbinti kitose kompanijose, tuq jsipareigojimas organizacijai yra stipresnig. S
fenomen paaiskina ,praradimbaimes” teorija. Esamas darbas, net jei jis neteikiatpakinimo, gali
buti vertinamas kaip stabilumo garantas, ir jo neteds reikdi didelj praradima (Luthans, 1992).

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti, kaip organimacisipareigojimo veiksni reikSmingumas
priklauso nuo savo galimypisidarbinti kitose organizacijose vertinimo. Respamig buvo klausiama,
kaip jie vertina savo galimybes susirastiakdtarla. Buvo praSoma pasirinkti vignis triju galimy
atsakymo variamt Kuriy pirmas reiskia, jog zmogus savo galimybes veraiei pozityviai, antras
variantas reiskia, kad mano, jog susifddta darky, bet tam reikty daug laiko ir pastang ir treciasis
atspindi labai negatyv savo galimyhi vertinimg. Siekiant iSsiaisSkinti, kaip wis isipareigojimo
veiksnip reikSmingumas priklauso nuo savo galimybiertinimo, buvo palyginti vidurkiai vig

isipareigojimo veiksni bendrai, priklausomai nuo Kialternatyw isidarbinti asmeninio vertinimo.

10 pav.[sipareigojimo veiksnj reikSmingumas priklausomai nuo galimylsiusirasti darpvertinimo

Rezultatai pateikti 10 paveiksle. Jie rodo, Kagpareigojimo veiksmi reikSmingumas éra

Susigs su savo galimyhisusirasti naajdarky vertinimu: visy triju grupiy vidurkiai yra beveik vienodi,
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tarp ju néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p>0,05). Tanpigia iSkelt hipotez, jog asmenys, kurie
savo galimybes susirasti naugdarla vertina neigiamiau, teikia didesnsvarly isipareigojimo
veiksniams nei tie, kurie savo galimyhsglarbinti kitosgmonrése vertina pozityviai.

Siekiant nustatyti, kaip savo galimybisusirasti ki darla vertinimas yra susif su
isipareigojimo pobdziu, buvo palygintas racionaliir emociniy veiksny reikSmingumas trijose
grupese (pagal vertinimo tg). Buvo lyginami racionali ir emociniy veiksniy vidurkiai. Rezultatai
pateikti 11 paveiksle. Nustatyta, jog akidjpu organizaciniojsipareigojimo veiksniai yra beveik
vienodai reikSmingi visiems tiriamiesiems. Stafkéi reikSming skirtumy néra nei tarp grupi, nei
grupiy viduje (p>0,05). Tai paneigia hipotggog asmenys, kurie savo galimybes susirastiandaijta

vertina neigiamiau, teikia didessvarky racionaliemgsipareigojimo veiksniams nei emociniams.

11 pav. Racionali veiksniy reikSmingumas priklausomai nuo galimylsiusirasti ki darky vertinimo

Rezultat, neatitikimas iSkeltai hipotezei, kad egzistuoj&wy tarpisipareigojimo veiksnj
reikSmingumo ir savo galimybisusirasti nawj darky vertinimo, gali lti paaiSkinamas tuo, jog Siame
tyrime dalyvae asmenys, kurie mano, neturintys uykiisidarbinimo alternatyy, visi be iSimties
priklauso ilgameéiy darbuotoy grupei. Taigi, kaip jau buvi@rodyta ank&au Siems respondentams
emociniai isipareigojimo veiksniai yra reikSmingesni nei nawjarbuotoj grupes tiriamiesiems.
Tolygaus tiriamju pasiskirstymo pagal savo galimybsusirasti ki4 darky vertinimy naup ir
ilgametiuy darbuotoy grupese nebuvimas neleidzia daryti grig&vad; apie hipote&s paneigim.

Dar viena priezastis, kédtyrimo metu gauti rezultatai prieStarauja iSkieligpotezei, gali bti
ta, kad asmenys negatyviai vertinantys sgidarbinimo galimybes, buvo ligkpateikti socialiai
pageidautinus atsakymus. Darbuotojas, kuris maad, rieturi jokip kitu alternatyw, bijo prarasti

darky, nes j suvokia kaip saugumo ir stabilaus atlyginimo garaAsmenys, patiriantys psichologin
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nesaugury yra linkg pateikti socialiai pageidautinus atsakymus. Sot@l pageidaujamumo
tendencija gali iti vienas iS Sio tyrimo ribotum Nors instrukcijoje tiriamiesiems buvo akcentuoggm
kad dalyvavimas tyrime yra anoniminis ir konfideaos: atsakymai niekur nebus skelbiamj, j
nesuzinos nei kolegos, nei vadovas, gatb nepakako. Bty naudinga pakartotinai atlikti tyrimsu
tais pdiais tiriamaisiais, prasantyjirasyti savo varg ir pavar¢, o po to palyginti abigj tyrimy
rezultatus tarpusavyje. Tai laisgeraiivertinti, kiek stipriai pasireiSkia socialinio padaujamumo
tendencija. Téau tam, kad @ty galima pakartotinai atlikti tyrimy naudojantd patia metodilq, turéty
praeiti nemazas laiko tarpas. O Siame tyrime lajasreikSmingas tuo atzvilgiu, kad buvo grieztai
apibgztas vienos iS$ tirianju grupiy — nauji darbuotoy — darbo stazas organizacijoje (ne ilgesnis nei
1,5 met). Taigi, pakartotin tyrima atliekant po ilgesnio laiko galiti prarandamas renkamos
informacijos aktualumas. Pakartdtityrima baty naudinga atlikti su ilgand& darbuotoy grupes
respondentais. Nors ir nepilnai,ciau tai leistt jvertinti socialinio pageidaujamumo tendencijos

pasireiskin.

ISanalizavus organizacinigsipareigojimo veiksni reikSminguma naup ir ilgameiy
darbuotoy grupsse, galima geriau suvokti darbuatqyoreikiy skirtumus, kurie yratakojami karjeros
raidos stadijos. Esmini veiksni, itakojartiy isipareigojim iSskyrimas ir y reikSmingumo
darbuotojams anakiz suteikia naudingos informacijos Zmogifk iStekliy valdymo klausimais.
Remiantis Sia informacija, galima kurti adekvatesne efektyvesnes darbuotojisipareigojimo
organizacijai stiprinimo programas.

Viliuosi savo darbu atskleidusi organizacingipareigojimo problematikir aktualum, Siy
dieny darbo rinkoje. Tolimesni tyrimy kryptys gatty bati: ivairesni organizacinioisipareigojimo
veiksniy iSskyrimas ir § reikSmingumo analiz skirtingose karjeros raidos stadijoggaukiant kelet
tiramyjy grupuy. Be to, Ity prasminga iSanalizuoti, ar ir kaip kinta organim&x isipareigojimo

veiksniy svarba priklausomai nuo darbuotojo kvalifikacijpstatuso organizacijoje.
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ISVADOS

. Nustatyta, jog darbuotgjorganizacimnisipareigojima jtakojaracionalausir emocinio pohidzio
veiksniai. Pagrindiniai racionalausipareigojimo veiksniai yra darbo sutartis, darhlygos,
karjeros perspektyvos ir profesinio tofjurho galimybes. Svarbiausi emociniai organizagin
isipareigojima jtakojantys faktoriai: moralinis skolos jausmas oiigacijai, organizacijos tikslai
ir vertybés, socialiniai rySiai darbe bei saviraiSkos galigs/b

. Nauji organizacijos darbuotojai didesr reikSny teikia racionaliems jsipareigojimo
veiksniams nei emociniam$lgameciai darbuotojai, atvirkiai, kaip reikSmingus, dazniau
ivardija emocinius veiksnius. Nauj darbuotoy isipareigojimas organizacijai yra labiau
racionalaus paidzio, ilgameiy darbuotoj — emocinio.

. Nauji darbuotojai, kaip esminius organizacinigipareigojimo veiksnius, dazniausiaardija
karjeros perspektyvas ir profesinio tobukjimo galimybes. Darbuotojams, kurie tik pradeda
savo karjeros keli labai svarbu tobsti kaip specialistui,igyti naup Ziniy, igadziy ir
kompetenciy bei siekti aukStesnio statuso organizacijoje.

. llgameédiams darbuotojams patys stipriausi organizacinisipareigojimo saitai yraocialiniai
rySiai darbe. Didelé santykiy su kolegomis ir vadovu kokgb svarba rodo stiprilgameiy
darbuotoy identifikacija su organizacija.

. Darbo sutartis bei darbo salygos ir naup, ir ilgameiy darbuotoy yra vienodai daznai
ivardijami kaip reikdmingisipareigojimo veiksniai. $iipareigojadiy sait; reikSmingumas
nepriklauso nuo darbo stazo organizacijoje.

. llgameéiai darbuotojai iSreiSkia stipresnisipareigojina organizacijos tikslams ir vertybéms
nei nauji darbuotojai. llgandey naruy internalizacija stipresy gilesnis isitraukimas i
organizacijos veik.

. SaviraiSkos galimykés darbe vienodai reikSmingos naujiems ir ilgatieams organizacijos
nariams. Savirealizacijos poreikio stiprumas yraasyles savyls.

. Moralinis skolos jausmas organizacijai — veiksnys, kuris maziausiatakoja darbuotaqj
isipareigojim savo kompanijai, jo reikdmingumaséra susigs su darbo stazu. Sis jausmas kyla
priklausomai nuo to, kaip vertinamos organizacijogesticijos i savo darbuotojus, ir yra
itakojamas asmens moralinio samprotavimo raidosjesdaei vertybini orientacijj.

. Kity alternatyvy jsidarbinti tr akumas mazai susg§s su darbuotaj organizaciniu

isipareigojimu.
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PRIEDAI
1 priedas

Tyrime naudota metodika

Gerb. darbuotojau,

Esu Vilniaus universiteto organizaémpsichologijos studedir atlieku tyrima, kurio tikslas-
paanalizuoti, kaip sprendZiamos su darbu susijysioblemirts situacijos. Zemiau pateikta 10 toki
situacij, kuriose susiduria skirtingos vergd) tokiu atveju pasirinkti vieninteteisings sprendim yra

sucttinga. Idémiai perskaitykite irisigilinkite i kiekviers iS ju. Pasistenkite kuo labiaisijausti j

situacip ir susitapatinti su jos vetiu. Po kiekviena situacija pateiktas klausimas igdlimi atsakymo

budai. Pasirinkite 4 atsakymo variagt kuris labiausiai atspiretl; Jisy paties elgds aprasytoje

situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik vierg i$ pateikty. Cia néra nei
teisingy, nei klaiding, atsakyna, o Jisy huomor labai vertinga.

Dalyvavimas tyrime yra anoniminis ir konfidencialimsakymai niekur nebus skelbiamy, |
nesuzinos neiudy kolegos, nei vadovasiag, ir kity asmen pateikti atsakymai bus analizuojami kartu,
siekiant nustatyti bendras tendencijas.

IS anksto dkoju uz nuoSirdzius atsakymus!

1) Rimas dirba organizacijoje jau kelehet,. Ka tik jam paskambino i$ kitognores ir pakviet
pereiti dirbti pas juos, slydami gerespatlyginima. Rimas svarsto: ,,AS pasiraSiau darbo suytarja
isipareigojau dirbti Sioje organizacijoje”.

Rimas esateud. IS pateiki varianty pasirinkite vier, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo Bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiaeés?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu nauj darbo pasilyma

2) Agné prackjo dirbti savo organizacijoje netitama jokios patirties. Jai buvo suteikti visi
reikalingi mokymai, 3§ siysdavoi stazuotes, pagb vyresni kolegos. Organizacijos ir jos ¢
pastang déka ji tapo vertinama specialiste. Aggavo pagilyma pereiti dirbtii kita imorg, kur jai
sitlo didesn atlyginima.
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Agre esate ds. IS pateiki varianty pasirinkite vier, kuris labiausiai atitik Jiisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiaés?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu naug darbo pasilyma.

3) Sima dar tik pradeda savo kasjeKol kas nei pats darbo patis, nei uzmokestiséna tokie,
apie kokius ji svajoja. T@au Sioje organizacijoje ji mato dideles karjer@sgpektyvas. Sima svarsto,
ar ieSkotildomesnio ir pelningesnio darbo dabar, ar likti&iojganizacijoje ir kilti karjeros laiptais.

Sima esateis. IS pateiki varianty pasirinkite viem, kuris labiausiai atitiky Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo Bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiats?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. lesSkau kito darbo.

4) Rasa dirbaimonrgje, kur turi puikias slygas tobudti kaip specialist. Ji siutiamai jvairius
mokymus, darbo paldis kinta taip, kad ji turi galimypiSméginti save vis naujose sferoseijgyti
naup igudziy bei kompetencij. Rasa gavo pasiyma pereiti dirbtii kita imorg, kur jai siilomas
didesnis atlyginimas.

Rasa esateud. IS pateiki varianty pasirinkite viem, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo Bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiagés?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu naug darbo pasilyma.

5) Vytautas labai gerai sutaria su savo kolegomisdgijasi patirtimi, padeda vieni kitiems gpti
iSkilusias problemas. Tai Zzmés) kuriais Vytautas pasitiki, gerbia ir verting juomor. Vytautas
gavo pagilyma pereiti dirbtij kita imorg, kur jam siilo didesn atlyginima.

Vytautas esatend. 1S pateikt variant; pasirinkite vien, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiats?

1. Lieku dabartige organizacijoje
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2. Priimu nay darbo pasilyma

6) Ugnius dirbajmongje, kur sudarytos labai palankios darhtygos: patogi darbo vieta, yra visa
reikalingairanga, lengvai pasiekiamaitina informacija. Ugnius gavo pasyma pereiti dirbtii kita
imorg, kur jam sillomas didesnis atlyginimas.

Ugnius esate ib. IS pateikt variant; pasirinkite vier, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiat¢s?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu naug darbo pasilyma.

7) Mantas dirbamorgje, kurios tikslai aidkiai apibeti. Tikslai, kuriy organizacija siekia, Mantui
yra asmenisSkai svaiib ir jis deda daug pastangkad jie ity jgyvendinti. Mantas gavo pasyma
pereiti dirbtij kita imore, kur jam siilo didesn atlyginima.

Mantas esateis. IS pateikt variant; pasirinkite viem, kuris labiausiai atitikf Jizsy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiaeés?

1. Lieku dabartige organizacijoje

2. Priimu nay darbo pasilyma.

8) Rita darbe turi galimyb realizuoti save kaip asmenybisitraukia i projekty kirima ir
igyvendinima, pati inicijuojajvairius renginius, ir ndliinai susijusius su jos tiesiogimis pareigomis.
Rata gavo pasiyma pereiti dirbtij kita imorg, kur jai siilo didesn atlyginima.

Rata esate ds. IS pateiki varianty pasirinkite vien, kuris labiausiai atitiky Jizsy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo Bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.
Kaip Jis elgiaés?
1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu nagjdarbo pasilyma

9) Zivile dirba organizacijoje, kurios propaguojamos ve$ylatitinka ir jos p&os asmenines
vertybes, teisingumo supratimli patenkinta, kad darbe nereikia nusizengti saeoaks normoms ir

saZinei. Zivile gavo pagilyma pereiti dirbtij kita imore, kur jai siilo didesr atlyginima.
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Zivile esate ds. 13 pateiki varianty pasirinkite viem, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kitgalimy sprendimo bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiaés?

1. Lieku dabartige organizacijoje

2. Priimu nay darbo pasilyma

10) Martyno vadovas visuomet atsiZzvelgiajo nuomomr, klausia pataring, paveda atlikti
reikSmingas ir atsakingas uzduotis. Jis¢jasi gerbiamas ir vertinamas. Martynas gavo ip@asia
pereiti dirbtij kita imore, kur jam siilo didesn atlyginima.

Martynas esateid. 1S pateikt varianty pasirinkite vien, kuris labiausiai atitiki Jisy poelg Sioje
situacijoje. Nesvarstykite kigalimy sprendimo Bdy ir pazynekite tik viery iS pateiki;.

Kaip Jis elgiat¢s?

1. Lieku dabartigje organizacijoje

2. Priimu nayj darbo pasilyma
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Zemiau iSvardinti veiksniai, kuridtakoja Zmogaus apsisprendindirbti savo darbovigje.
Apgalvokite, kiek Jums asmeniSkai sviasbvisi Sie veiksniai ir iSrikiuokite juos nuo labsiai
itakojartio apsisprendim dirbti savo organizacijoje iki maziausigakojartio. Prie kiekvieno punkto
paraSykite skaiy nuo 1 iki 10, tas pats skais gali iti parasytas tik vienkart.

10- labiausiaijtakoja Jisy apsisprendimdirbti savo organizacijoje;

1- maZiausiaitakoja.

e Jautiuosi skolingas savo organizacijai -
e Organizacijos siekiami tikslai -

e Organizacijos propaguojamos verghb
e Santykiai su kolegomis -

e Santykiai su vadovu -

e SaviraiSkos galimys -

e Darbo sutartis -

e Karjeros perspektyvos -

e Darbo alygos -

e Galimyb: tobukti kaip specialistui —

Kaip vertinate savo galimybes susirastikiairty? (apibraukite viepvariant)
1. Lengvai susiraSau kita darky;
2. Susirasiau, bet reikty nemazai laiko ir pastang

3. Susirasti kig darky buty labai sunku ar beveik rmanoma.

Kiek mety dirbate savo dabartije darbovietje?

Koks Jisy amzius?
Jasy lytis

1. Vyr.
2. Mot.

55



2 priedas

Metodikoje pateikty dileminiy situacijuy klasifikacija

4 lenteé. Dileminiy situacip klasifikacija

Veiksniy tipas Organizacinigsipareigojimo veiksniai Dilemits situacijos edls
numeris klausimyne

Racionaiis Darbo sutartis 1 situacija
veiksniai

Darbo alygos 6 situacija

Karjeros perspektyvos 3 situacija

Profesinio tobudjimo galimykes 4 situacija

Emociniai Moralinis skolos jausmas organizacijai 2 situacija
veiksniali

Organizacijos tikslai 7 situacija

Organizacijos vertys 9 situacija

Santykiai su kolegomis 5 situacija

Santykiai su vadovu 10 situacija

SaviraiSkos galimys 8 situacija
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