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Anotacija

Darbuotojo isipareigojimas organizacijai suvokiamas
specifine jéga, susaistan¢ia individa su tam tikromis parei-
gomis tam tikroje organizacijoje bei pasireiskianéia per
skirtingas formas ir dimensijas, atskleidziancias jvairias
zmones motyvuojancias priezastis, suteikiancias ju gyveni-
mui prasmg ir skatinancias imtis tam tikros veiklos arba
ja testi. Moksliné straipsnio problema — neapibendrinti es-
miniai darbuotojo {sipareigojimo organizacijai tipai ir §io
reiSkinio dimensionaluma konstatuojantys modeliai. 7yri-
mo tikslas — apzvelgti pagrindinius darbuotojo isipareigo-
jimo organizacijai tipus ir Sio reiskinio sudéti nusakancius
modelius. Tyrimui pagristi pasitelkti bendrieji mokslinio
tyrimo metodai — mokslinés literatliros analizé ir sinteze.
Siame bendro pobiidZio teoriniame vadybos ir administravi-
mo krypties straipsnyje pateikti darbuotojo isipareigojimo
organizacijai tipai ir dimensijos paaiskina su darbu susiju-
sias individy elgsenas organizacijoje, tad gali biiti naudingi
zmogiskyjy istekliy valdyme, taikant atitinkama vadovavi-
mo strategija, orientuota | darbuotojo isipareigojimo organi-
zacijai skatinima.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojo isipareigojimas orga-
nizacijai, i§skai¢iavimo jsipareigojimas, moralinis {siparei-
gojimas, priverstinis isipareigojimas, susitelkimo isiparei-
gojimas, tgstinis isipareigojimas, valdymo isipareigojimas.

Ivadas

Straipsnio moksliné problema, naujumas ir ak-
tualumas. Lietuvos integracija i Europos Sajunga,
augantis zmoniy mobilumas, sudéting¢jantis kvali-
fikuotos darbo jégos islaikymas tampa vis didesniu
Siuolaikiniy organizacijy vadovy riipes¢iu. Darbuoto-
jo isipareigojimo organizacijai raiSkos suvokimas pra-
sideda nuo akcentuojamos organizacijos nariy isitrau-
kimo i jg kaip galios (ar kontrolés) sistema svarbos.
Darbuotojo isipareigojimo organizacijai koncepcija
plétojama nuo jos atsiradimo elgsenos tyringjimuose
ankstyvaisiais 1950 metais. Pirmieji tyrimai §ioje sri-
tyje buvo gristi tikéjimu, jog darbuotojai, jsipareigoje
organizacijai, labiau sieks atskleisti savo potenciala,
todél mazés jy kaita ir pravaikstos.

Nepaisant darbuotojo isipareigojimo organizacijai
koncepcijos neapibréztumo, t. y. tipologijy jvairovés
ir skirtingo dimensionalumo modeliy taikymo Siam
reiskiniui iSmatuoti, Siuolaikinéje dinamiskoje aplin-

koje jos svarba vis auga, nes organizacijoms nepapras-
tai aktuali jai {sipareigojusi ir taip pozityvius organi-
zacinius poky&ius inicijuojanti darbo jéga. Siame ben-
drojo pobtidzio teoriniame vadybos ir administravimo
krypties straipsnyje apibendrinti esminiai darbuotojo
isipareigojimo organizacijai tipai ir Sio reiskinio sanda-
ra nusakantys populiariausi modeliai, kurie i§ esmés
paaiskina su darbu susijusias individy elgsenas organi-
zacijoje, todél gali biiti naudingi zmogiskuyjy istekliu
valdyme, renkantis atitinkama vadovavimo strategija,
orientuota | kokybisko darbo atlikimo ir darbuotojo
isipareigojimo organizacijai skatinima.

Tyrimo objektas — darbuotojo isipareigojimas or-
ganizacijai.

Problemos istyrimo lygis. Mokslinéje literatiiroje
tyréju démesys koncentruojasi i Sias darbuotojo isipa-
reigojimo organizacijai tipologijos ir dimensionalu-
mo problemas:

e Darbuotojo isipareigojimo organizacijai dimen-
sijy nustatyma (Bar-Hayim, Berman, 1992; Mar-
chiori, Henkin, 2004).

e Tri-dimensinio darbuotojo isipareigojimo organi-
zacijai modelio patikrinima (Hackett ir kt., 1994;
Ko ir kt., 1997; Labatmediené ir kt., 2007; Kara-
kus, Aslan, 2009; Xu, Bassham, 2010; Kavaliaus-
kiené, 2011).

o Keleto modeliy patikrinima, siekiant iSaiskinti tin-
kamiausiai atskleidziantj multidimensinio darbuo-
tojo isipareigojimo organizacijai reiskinio rysi su
pasitenkinimu darbu bei ketinimu palikti organi-
zacija (Clugston, 2000).

e Darbuotojo isipareigojimo organizacijai kilmés,
prigimties ir jgaunamos formos nagrinéjima
(Swailes, 2002).

e Multidimensinés darbuotojo isipareigojimo orga-
nizacijai koncepcijos universalumo jvertinima
(Stallworth, 2004).

e [vairiy poziiiriy { darbuotojo {sipareigojimg orga-
nizacijai apzvalga (Cohen, 2007).

e Pagrindiniy darbuotojo isipareigojimo organizaci-
jai dimensijy ir veiksniy identifikavima (Martin,
2008).

e Organizacinio isipareigojimo lygmeny apibrézi-
ma (Karakus, Aslan, 2009).



Tyrimo problema — neapibendrinti esminiai dar-
buotojo isipareigojimo organizacijai tipai ir Sio reiski-
nio dimensionaluma konstatuojantys modeliai.

Tyrimo tikslas — apzvelgti pagrindinius darbuoto-
jo isipareigojimo organizacijai tipus ir $io reiskinio
sudéti nusakan¢ius modelius.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiros analizé ir
sintez¢.

Kertiniai darbuotojo jsipareigojimo organi-
zacijai tipai

Nepaisant skirtingus pozidirius i darbuotojo isipa-
reigojimg organizacijai iSreiSkiancias {vairias tyréjy
pasitlytas tipologijas, triju i$ ju, t. y. Etzioni (1961),
Kanter (1968) bei Staw ir Salancik (1977), klasifikaci-
ju apzvalga atskleidZia problemos esmg.

Vertéty pradéti nuo Etzioni (1961), kaip vieno pir-
muyjy, kuris pabandé sukurti darbuotojo isipareigoji-
mo organizacijai tipologija, paremta nariy pritarimu
organizaciniams nurodymams. Sis poziiiris buvo argu-
mentuotas tuo, kad valdzia ir autoritetas, kuriuos turi
organizacija darbuotoju atzvilgiu, remiasi bendradar-
biy dalyvavimo organizacijoje prigimtimi. Toks isipa-
reigojimas gali igyti viena trijy formuy:

a) moralinj jsipareigojimq, i8reiSkianti nepaprastai
pozityvy pozilri | organizacija, paremta organiza-
ciniy vertybiy ir tiksly sutapimu bei susitapatini-
mu su autoritetu;

b) isskaiciavimo jsipareigojimq, labiau buidingg ver-
slo organizacijoms ir reprezentuojanti racionaliais
naudy ir atlygio mainais paremtus santykius su or-
ganizacija, paprastai vedancius { silpnai pozityvy
ar neigiama nusistatyma i organizacija;

c) priverstinj jsipareigojimq, labiau budinga ikali-
nimo ar karinéms organizacijoms, bei nusakantj
negatyvia orientacija organizacijos atzvilgiu, atsi-
randancia esant eksploatavimo santykiams (Etzio-
ni, 1961).

Be pasiiilytos klasifikacijos Etzioni (1961) taip pat
nurodé pirmini valdymo mechanizma kiekvienai isipa-
reigojimo formy, naudoting organizacijy, siekianéiy
uzsitikrinti pritarima organizaciniams nurodymams.
Su moraliniu jsipareigojimu dazniausia asocijuojasi
etaloniné valdzia, kuri pagrista simboliniy apdovano-
jimy paskirstymu. Atpildu grista valdZzia tipiskai asoci-
juojasi su isskaiciavimo isitraukimu. Priverstiné, dar
vadinama galios valdzia taikoma situacijose, kai ba-
tinas priverstinio isitraukimo panaudojimas. Vadina-
si, akivaizdu, jog organizacijos nuolanky savo nariy
elgesi iSlaiko per poveiki ju isitraukimo prigim¢iai.
Pazymétina, kad Etzioni (1961) klasifikavimas gana
panasus i kity autoriy, pastaraisiais deSimtmeciais tyri-
néjusiy darbuotojo isipareigojimo organizacijai feno-
mena, klasifikavimo tipus (Mowday ir kt., 1982).

Nezymiai skiriasi Kanter (1968) nuomoné. Ji ban-

deé irodyti, kad skirtingi isipareigojimo tipai atsiranda

1§ skirtingy elgsenos reikalavimy, primesty organiza-

cijos nariams ir sitilé tris skirtingas isipareigojimo for-

mas:

a) testinj jsipareigojimq, aiSkinama atsidavimu orga-
nizacijos iSlikimo labui, pasireiskiantj asmenine-
mis investicijomis ir pasiaukojimu, todél i§¢jimas
i§ organizacijos biity brangus ir skausmingas;

b) susitelkimo jsipareigojimq, suvokiama prisijungi-
mu prie socialiniy organizacijos rysiy viesai atsi-
sakant ankstesniy socialiniy ry$iy arba isipareigo-
jant grupinj susitelkima sustiprinantiems formalu-
mams;

¢) valdymo jsipareigojimq, apibréziama prisijungi-
mu prie organizaciniy normy, formuojanciy elge-
si tam tikromis kryptimis, ir pasireiskianti per vie-
$a ankstesniy normy iSsizadéjima bei asmeniniy
nusistatymy performulavima organizaciniy verty-
biy ribose (Kanter, 1968).

Viename reikSmingiausiy darbuotojo isipareigoji-
mo organizacijai tyrinéjimy tiek Staw (1977), tiek Sa-
lancik (1977) ypatingg reikSme¢ skyré isipareigojimui
nagrinéti organizacinés elgsenos tyrinétojy ir sociali-
niy psichology aspektu. Sie autoriai ypa¢ pabrézia,
kad isipareigojimo terminas buvo taikomas dviem
visiSkai skirtingiems fenomenams aprasyti. Viena
vertus, organizacinés elgsenos tyrinétojai naudojo §i
terming procesui aprasyti, dél kurio darbuotojai susi-
tapatina su organizacijos vertybémis ir tikslais bei sie-
kia uzsitikrinti naryste organizacijoje. Staw (1977) i
poziuri determinuoja kaip nusistatymo isipareigojima
ir analizuoja keleta problemuy, susijusiy su minimu po-
zilriu i jsipareigojimo savoka, i$§ kuriy deréty pazymé-
ti Sias: isipareigojimo konceptualizavima (vadovau-
jantis organizacijos poziliriu), nusistatymo isipareigo-
jimo aspekty (tikslinio susitapatinimo, noro pratgsti
naryste¢) iSdéstyma tam tikra tvarka. Biitent iSdéstymo
ypatumai tam tikroje koncepcijoje gali privesti prie
informacijos netekimo, todél negali buti pateisinti te-
oriskai; pagaliau kai kuriy nusistatymo isipareigojimo
aspekty (pavyzdziui, pasiryzimo déti pastangas orga-
nizacijos interesams) traktavima tam tikra numatomy
skirtingy elgsenos formy verbaline raiska (Mowday
ir kt., 1982).

PrieSingai nusistatymo isipareigojimo sgvokai,
Staw (1977), Salancik (1977) ir kt. pasitlé elgsenos
isipareigojimo koncepcija, aiSkinan¢ia asmens elg-
senos itaka prisiriSimui prie organizacijos. Taciau
kintant aplinkos salygoms i§ visy minéty darbuoto-
jo isipareigojimo organizacijai tipology tik Kanter
(1968) tris savo isipareigojimo formas jvardijo kaip
glaudziai tarpusavyje susijusias ir taikytinas organi-
zaciju darbuotojy isipareigojimo plétrai. Pavyzdziui,
grupinio susitelkimo jausmo bei susitapatinimo su or-
ganizacinémis normomis ir vertybémis pasekmé ta,



kad organizacijos narys tampa iStikimu organizacijai
sistemos i§gyvenimo prasme. Kiekvienas trijy Kanter
(1968) isipareigojimo formy traktuojama kaip susiju-
sios su kitomis ir kaip bendro poveikio mechanizmas,
siekiant glaudesniy individo rySiy su organizacija.

Taigi isipareigojimo esme laikytina riSamoji jéga
gali pasireiksti per daug skirtingy formy ir dimensi-
ju, atskleidzian¢iy ivairias zmones motyvuojancias
prieZzastis, suteikiancias jy gyvenimui prasmg ir skati-
nancias imtis tam tikros veiklos arba jq tgsti (Meyer,
Herscovitch, 2001).

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai kon-
cepciniy modeliy apzZvalga

Ankstyvosios konstrukto koncepcijos buvo vie-
na-dimensinés, kai nebuvo iSskiriami jokie organiza-
cinio jsipareigojimo komponentai (Stallworth, 2003,
2004). Darbuotojo isipareigojimas organizacijai buvo
apibiidinamas kaip nuolatiné veikla, nes suvokiami
nuostoliai, kurie asocijuojasi su organizacijos paliki-
mu (Becker, 1960) ar populiariau sakant — kaip emo-
cinis prisiriS§imas prie organizacijos (Mowday ir kt.,
1979).

Porter ir kt. (1974) isipareigojima apibrézé kaip
bendras individo pastangas susitapatinti su organiza-
cija ir jsitraukti i jos veikla. Jie iZvelgeé tris isipareigo-
jimo dedamasias:

1. stipry tikéjima organizacija bei jos tiksly ir verty-
biy pripazinima;

2. ryzta déti dideles pastangas organizacijos labui;

3. troskima iSsaugoti narystg organizacijoje.

Taciau i afekcini/ emocinj prieraiSuma susikon-
centrave Porter ir kt. (1974) §i konstrukta laiké vie-
na-dimensiniu. Si poziiiris buvo gristas ankstesnés
faktorinés analizés rezultatais, kurie parodé, kad
penkiolika Organizacinio jsipareigojimo klausimyno
zingsniy iSreiskia viena veiskni, t. y. viena latenting
savybe — afekcini/ emocini prieraiSumg prie jdar-
binusios organizacijos. Nors prieSingai uzkoduoti
zingsniai sudaré prielaidas antrajam veiksniui, kitaip
tariant, antros latentinés savybés egzistavimui, ta¢iau
buvo labiau traktuojami kaip metodologinis Zzmogaus
darbo produktas, o ne dar vienos uzsléptos darbuoto-
jo isipareigojimo organizacijai konstrukto dimensijos
raiSka (Mowday, 1998).

Bandydamitiksliau apibréztidarbuotojoisipareigo-
jimo organizacijai koncepta, dalis tyréju kaip pagrin-
dinj pasitelké viena-dimensinj darbuotojo jsipareigoji-
mo organizacijai modelj, sukurtg Porter ir kt. (1974),
kuri papildé¢ kitomis dimensijomis, leidzianc¢iomis
numatyti individo elgsena (Palatano, 2008). Kitaip ta-
riant, bégant metams augantis susidoméjimas darbuo-
tojo isipareigojimu organizacijai iSplété Sio koncepto
definicija, o susikaupus reikSmingiems tyrimams, i$-
rySkéjo multidimensiska jsipareigojimo prigimtis, kai
1§ esmés darbuotojo isipareigojimas organizacijai api-

bréziamas dimensijy kompleksu, todél ir matuojamu
atitinkamai (Allen, 1991; Hackett ir kt., 1994; Meyer,
Meyer, Allen, 1997). IS tikryju nors 1980 metais ir
ankstyvais 1990 metais buvo pasiiilyta keletas alter-
natyviy darbuotojo isipareigojimo organizacijai mo-
deliy, taciau multidimensiskumas buvo budingas vi-
siems (O’Reilly, Chatman, 1986; Meyer, Allen, 1991;
Joolideh, Yeshodhara, 2009). Nors kiekvienas véles-
nis modelis bandé apibrézti optimaliausias priezastis,
dél kuriy darbuotojai isipareigoja organizacijai, ta-
¢iau {sidémeétina, kad viena-dimensinio organizacinio
isipareigojimo konceptualizacija, pateikta Porter ir kt.
(1974), vis délto liko jy eksperimenty atspirtimi (Bo-
ehman, 2006; Palatano, 2008).

Atkreipus démesi { viena-dimensinio modelio trii-
kumus, buvo sukurta keletas dvi-dimensiniy darbuo-
tojo isipareigojimo organizacijai modeliy. Angle ir
Perry (1981) praplété §ia teorija, teigdami, kad orga-
nizacinio isipareigojimo savokos turiniui priskirtinas
ir vertybinis jsipareigojimas, t.y. pozityvi sasaja su
organizacija, ir jsipareigojimas likti organizacijoje,
pasireiskiantis ekonominiais organizacijos ir darbuo-
tojo mainais (Patalano, 2008), kuris véliau Mayer ir
Schoorman (1998) buvo pervadintas i festinj / nuolati-
ni isipareigojimq.

Angle ir Perry (1981) teorijos esmg atspindéjo
Bar-Hayim ir Berman (1992) pristatytas dvi-dimensi-
nis modelis, kuriame darbuotojo isipareigojimas orga-
nizacijai ivardytas kaip aktyvus arba pasyvus. Kitaip
tariant, Siame modelyje Angle ir Perry (1981) vertybi-
nis jsipareigojimas buvo pakeistas terminu aktyvus jsi-
pareigojimas, kuri autoriai apibréz¢ identifikuojanciu
ir jtraukianciu | organizacija, o isipareigojimas likti
organizacijoje buvo pakeistas | pasyvy isipareigoji-
maq, t.y. troskima likti isidarbinusiam (Bar-Hayim,
Berman, 1992).

Deréty paminéti ir Siuolaiking Cohen (2007) teori-
ja, kuri isipareigojima apibrézia konstruktu, kurio vie-
na dimensija yra instrumentinés kilmés, o antroji — po-
zitirio (afekcinis) isipareigojimas.

Peréjus prie tri-dimensiniy darbuotojo isipareigo-
jimo organizacijai koncepciniy modeliy, visy pirma
atkreiptinas démesys i dar 1958 metais Kelman pasit-
lytus tris konceptualiai skirtingus darbuotojo isiparei-
gojimo organizacijai bidus:

1. abipusio susitarimo laikymasi, arba tarpusavio
mainus;

2. susitapatinima su organizacija, arba buvima orga-
nizacijos nariu;

3. organizacijos ir individo vertybiy sutapima.

Abipusio susitarimo laikymasis, arba tarpusavio
mainai, aktualiis, kai individai pripaZista jtakinguma
ir tikisi palankios kity zmoniy reakcijos i juos. Susita-
rimo uoliai besilaikantys zmonés elgiasi taip, kad gau-
ty tikétinos naudos arba iSvengty nuobaudy. Susitapa-
tinimas su organizacija atsiranda tuomet, kai Zzmonés



nori uzmegzti ar palaikyti pasitenkinimg teikiancius
santykius su kitais. Jie elgiasi taip, kad susiklostyty
geidziami santykiai. Organizacijos ir individo verty-
biy sutapimas imanomas tuomet, kai pasirinkta elg-
sena kelia vidinj pasitenkinima. Organizacijos ir indi-
vido vertybés sutampa tol, kol sutampa juy vertybiy
sistemos (Sezgin, 2009).

Abipusio susitarimo laikymasis reiskia, kad tam
tikra elgsena pasirinkta ne bendro isitikinimo, o asme-
niniy naudy pagrindu (O’Reilly, Chatman, 1986). Abi-
pusio susitarimo laikymusi pagristas isipareigojimas
organizacijai yra pavirSutinis prisiriSimas. Abipusis
susitarimo laikymasis gali buti suvokiamas {sipareigo-
jimo organizacijai komponentu, kai darbuotojy isipa-
reigojimas savo organizacijoms aiSkinamas nuostoliy
palikus organizacijg ivertinimu (O’Reilly, Chatman,
1986; Sezgin, 2009). Tikétina, kad susitapatindamas
su organizacija individas didziuojasi bidamas jos na-
riu (O’Reilly, Chatman, 1986). Organizacijos ir indi-
vido vertybiy sutapimas yra labiau siekiami nei abipu-
sio susitarimo laikymasis (O’Reilly, Chatman, 1986;
Sezgin, 2009). Organizacijos ir individo vertybiy su-
tapimas reiskia, kad panaSios tiek individo, tiek gru-
pés arba organizacijos vertybés (O’Reilly, Chatman,
1986). Pasak Newton ir Shore (1992), susitapatinimo
su organizacija ir vertybiy sutapimo dimensijos veda
prie pagarbos organizacijai ir dalyvavimo jos veikloje
padariniy.

O’Reilly ir Chatman (1986), sickdami sukurti alter-
natyviy prisiriS§imo formy samprata, rémési Kelman
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(1958) nusistatymo ir elgsenos pokycio tyrimu. Jie
tikina, kad organizacijos ir darbuotojo rySys galéty
igauti tris formas: nuolankuma, susitapatinima ir ver-
tybiy sutapima. Nuolankumas atspindi instrumenting
elgsena, kuri skirta atlygiams gauti. Susitapatinimas
atsiranda darbuotojams elgiantis taip, kad bty islai-
komi jy santykiai su organizacija dél jos patraukliy
tiksly ir vertybiy, net galbiit nesant jiems asmeniskai
labai priimtiniems. Vertybiy sutapimas parodo elgse-
na, iSprovokuota vidiniy tiksly ir vertybiy, deranciy
su organizaciniais (Mowday, 1998).

Kitas placiausiai paplitgs ir veikiausiai labiausiai
empiriskai testuotas (Cohen, 2003; Greenberg, Baron,
2003; Stallworth, 2003; Marchiori, Henkin, 2004;
Bentein ir kt., 2005) modelis, sukurtas Allen ir Meyer
(1990), isplétes darbuotojo isipareigojimo organizaci-
jai koncepcija iki trijy sudétiniy dimensiju: afekcinés /
emocinés (paremtos gailesCiu ir nepatogumu), festi-
nés / nuolatinés ir norminés / formaliosios. Trumpai
nusakytina, jog afekcinis / emocinis jsipareigojimas
atspindi nora likti organizacijoje vardan pacios organi-
zacijos. Testinis / nuolatinis isipareigojimas biidingas
darbuotojams, isitikinusiems, kad jie neturi jokios ki-
tos alternatyvos, iSskyrus likti pas dabartinj darbdavi.
Sis isitikinimas gali kisti nuo lojalumo organizacijos
individams iki baimeés prarasti pirmenybe¢ (dél darbo
stazo), naudas ar kompensacija. Norminis / formalu-
sis isipareigojimas suvokiamas kaip darbuotojo parei-
gos jausmas ir prielaida, kad likti organizacijoje jam
bty ,,teisinga “ (Meyer, Allen 1991) (zr. 1 pav.).
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1 pav. Darbuotojo isipareigojimo organizacijai dimensijos pagal Meyer ir Allen (1991)
Saltinis: J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991).



1 paveiksle darbuotojo isipareigojimo organiza-
cijai dimensijos suvokiamos kaip psichologinés bii-
senos, kurias darbuotojai patiria skirtingu laipsniu.
Manoma, kad kiekvienam darbuotojui buidingos kinta-
mo stiprumo {sipareigojimo organizacijai dimensijos
(Stallworth, 2004). Pazymétina, jog $is modelis vady-
binéje literatliroje laikomas bendriniu ir tiksliausiai
charakterizuojanc¢iu darbuotojo isipareigojimo organi-
zacijai koncepcija.

Penley ir Gould (1988) pristatytas tri-dimensinis
modelis rémési jau minéta Angle ir Perry (1981) teori-
jair sujunge ankstesnigsias Etzioni (1961) organizaci-
nio isitraukimo idé¢jas. Penley ir Gould (1988) pasiiilé
Siastris darbuotojoisipareigojimo organizacijai dimen-
sijas: apskaiciuojantj isipareigojimq, primenantj An-
gle ir Perry (1981) jsipareigojimo likti organizacijoje
dimensija; susvetiméjimu paremtq isipareigojimgq, kai
darbuotojas lieka organizacijoje todél, jog stokoja ki-
ty isidarbinimo alternatyvy; moralinj {sipareigojima,
primenanti Angle ir Perry (1981) vertybinj isipareigo-
Jjimq ir apimanti organizacijos tiksly pripazinima bei
pritarima jiems (Penley, Gould, 1988).

Keturi-dimensiniai organizacinio isipareigojimo
konstruktai i$siskiria dviem tegstinio / nuolatinio isi-
pareigojimo subdimensijomis, atspindin¢iomis suvo-
kiamg darbiniy alternatyvy stygiy ir auksto laipsnio
asmenini pasiaukojima (Stallworth, 2003).

Vienas keturi-dimensiniy modeliy sukiirimo tiksly
buvo minimizuoti painiava tarp isipareigojimo ir gali-

my su jsipareigojimu siejamy elgsenos padariniy (Co-
hen, 2007). Todé¢l pagrindinis Cohen (2007) modelio
karkasas buvo paremtas Fishbein ir Ajzen (1975) bei
Fishbein (1967), cituojamy Cohen (2007), racionalios
elgsenos teorija, pasitelkiancia poziiirio, socialinio po-
veikio ir intencijos kintamuosius elgsenai nuspéti. Te-
orija akcentuoja, kad intencija pademonstruoti elgesi
yra salygojama individo pozitirio i demonstruojama
elgseng ir subjektyviy individo pripazistamy normuy.
Todél pozitris yra esminis intencijos atitinkamai elg-
tis veiksnys. Subjektyvios normos nusakomos tuo,
kiek individo isitikinimams reik§minga kity nuomo-
né apie tam tikra elgsena drauge su poreikiu laikytis
visuotinai priimty normy. Fishbein ir Ajzen (1975)
konceptualizacija, cituojama Cohen (2007), padeda
paaiskinti skirtumus tarp isipareigojimo kaip pozitirio
bei intencijos pademonstruoti tam tikra elgseng, pvz.,
ketinima palikti darba, laikyting isipareigojimo pasek-
me.

AnkscCiau aptarti viena-dimensiniai, dvi-dimensi-
niai, tri-dimensiniai ir keturi-dimensiniai organizaci-
nio isipareigojimo konstruktai nusako darbuotojui
budingus isipareigojimus ar isipareigojimus, kuriy
poveikio laipsnis gali kisti priklausomai nuo susiklos-
Ciusiy situacijy.

1 lenteléje apzvelgiami placiausiai paplit¢ darbuo-
tojo isipareigojimo organizacijai koncepcinio mode-
liavimo pavyzdziai.

1 lentelé

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcinio modeliavimo pavyzdziai

Konce.pc1.mo Patelkn.no Autorius(-iai) Saltinis Koncepcinio modelio dimensijos
modelio tipas| metai
Viena-dimen- | 1960 m. Becker Becker, 1960 Ekonominio pobtdzio isipareigojimas (pusiy lazybos,
sinis apimancios darbuotojo asmenines, t. y. laiko, energi-
jos, emocijy ir pan. investicijas bei gautas ekonomi-
nes, socialines ir psichologines naudas)
1972 m. Hrebiniak, Hrebiniak, Alut- | Ekonominis isipareigojimas (kuo palankesni indivi-
Alutto to, 1972 do—organizacijos mainai, tuo stipresnis darbuotojo
isipareigojimas organizacijai)
1974 m. Porter ir kt. Boehman, 2006 | Vertybinis jsipareigojimas (pozityvi sasaja su organi-
zacija)
1977 m. Salancik Salancik, 1977 | Elgsenos isipareigojimas (paremtas susijusia elgsena)
Dvi-dimen- | 1981 m. Angle ir Perry | Patalano, 2008 | Vertybinis jsipareigojimas (pozityvi sasaja su organi-
sinis zacija)
+
isipareigojimas likti organizacijoje (ekonominiai orga-
nizacijos ir darbuotojo mainai)
1982 m. Mowday ir kt. |Mowday ir kt., |Nusistatymo (afekcinis) isipareigojimas
1982 +
testinis {sipareigojimas (paremtas socialiniais-ekono-
miniais veiksniais)
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1 lentelés tesinys

Dvi-dimen- 1992 m.

sinis

Bar-Hayim ir
Berman

Bar-Hayim, Ber-
man, 1992

Aktyvus isipareigojimas (identifikuojantis ir jtraukian-
tis | organizacija)

+

pasyvus isipareigojimas (troskimas likti isidarbinu-
siam)

1998 m.

Mayer ir Scho-
orman

Patalano, 2008

Vertybinis isipareigojimas (pozityvi sgsaja su organi-
zacija)

+

testinis / nuolatinis jsipareigojimas

2007 m.

Cohen

Cohen, 2007

Instrumentinis isipareigojimas
+
poziiirio (afekcinis) isipareigojimas

Tri-dimensi- | 1958 m.

nis

Kelman, Sez-
gin, 2008

Kelman, 1958;
Sezgin, 2008

Abipusio susitarimo laikymasis (tarpusavio mainai)
+

susitapatinimas su organizacija (buvimas organizaci-
jos nariu)

+

organizacijos ir individo vertybiy sutapimas.

1968 m.

Kanter

Kanter, 1968,;
Mowday ir kt.,
1982

Testinis isipareigojimas (paremtas socialiniais-ekono-
miniais veiksniais)

+

susitelkimo isipareigojimas (nusistatymo / afekcinio
isipareigojimo atitikmuo, paremtas organizacijos ar
grupés tiksly pripazinimu)

J’_

valdymo jsipareigojimas (norminio jsipareigojimo,
paremto lojalumu ir paklusnumu, atitikmuo)

1986 m.

O’Reillyir Chat-
man

O’Reilly, Chat-
man, 1986

Internalizacija (nusistatymo / afekcinio isipareigoji-
mo, paremto organizacijos ar grupés tiksly pripazini-
mu, atitikmuo)

+

paklusnumas (testinio jsipareigojimo, paremto sociali-
niais-ekonominiais veiksniais, atitikmuo)

+

identifikacija (norminio isipareigojimo, paremto lojalu-
mu ir paklusnumu, atitikmuo)

1988 m.

Penley ir Gould

Penley, Gould,
1988

ApskaiCiuojantis jsipareigojimas

+

susvetiméjimu paremtas isipareigojimas (organizaci-
joje lickama dél stokojamy kity isidarbinimo alterna-
tyv)

+

moralinis jsipareigojimas (organizacijos tiksly pripazi-
nimas ir pritarimas jiems)

1991 m.

Meyer, Allen

Meyer, Allen,
1991

Afekcinis (emocinio pobiidzio) isipareigojimas
+

testinis (nuolatinis) isipareigojimas

+

norminis (formalusis) jsipareigojimas

Keturia-di- 2002 m.

mensinis

Swailes

Swailes, 2002

Nusistatymo (afekcinis) {sipareigojimas
+

testinis {sipareigojimas

+

norminis isipareigojimas

+

elgsenos isipareigojimas

Saltinis: papildyta pagal Kavaliauskieng (2011).
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Apzvelgus dominuojancius darbuotojo isiparei-
gojimo organizacijai koncepcinius modelius, vertéty
atkreipti démesi, jog daugelio Siandienos tyréjuy (Hac-
kett ir kt., 1994; Meyer, Allen, 1997; Clugston, 2000;
Meyer, Herscovitch, 2001; Stallworth, 2003; Meyer ir
kt., 2004; Labatmedien¢ ir kt., 2007; Patalano, 2008;
Joolideh, Yeshodhara, 2009; Karakus, Aslan, 2009;
Kavaliauskieng, 2011) atlikty studijy rezultatai patvir-
tina darbuotojo isipareigojima organizacijai kaip triju
dimensijy konstrukta, apimanti afekcini /emocini, tes-
tini / nuolatinj ir normini / formalyji isipareigojimus.

ISvados

1. IS skirtingus poziiirius { darbuotojo isipareigoji-
ma organizacijai atspindin¢iy tipologiju gausos
Siandienos tyrimy rezultatus labiausiai atliepia
Kanter (1968) pozicija, nusakanti tris formas, t. y.
testinj, susitelkimo ir valdymo isipareigojimus,
kaip glaudziai tarpusavyje susijusius ir taikytinus
organizacijy darbuotojy isipareigojimo vystymui-
si.

2. Bendraja prasme darbuotojo isipareigojimas or-
ganizacijai traktuojamas kaip risamoji jéga, kuri
susieja individa su tam tikromis pareigomis tam
tikroje organizacijoje bei pasireiskiancia skirtin-
gomis formomis ir dimensijomis, atskleidziancio-
mis priezastis, skatinan¢ias zmones imtis tam tik-
ros veiklos arba ja testi.

3. Ankstyvosios viena-dimensinés konstrukto kon-
cepcijos darbuotojo isipareigojima organizacijai
ivardijo kaip nuolating veikla, ivertinus nuosto-
lius palikus organizacija arba emociniu prisirisi-
mu prie organizacijos. ISplétota teorija pateiké
keletg dvi-dimensiniy darbuotojo isipareigojimo
organizacijai modeliy, apimanciy tiek vertybinj
isipareigojimq kaip pozityvig sasajq su organiza-
cija, tiek isipareigojimq likti organizacijoje, pasi-
reiSkianti ekonominiais organizacijos ir darbuoto-
jo mainais, véliau pervadinta i festinj / nuolatinj
isipareigojimq. 1zvelgus visuose apibrézimuose
dominuojancius tris pagrindinius aspektus (emo-
cinj, naudos—nuostoliais grindziama ir moralinj),
buvo pasitlyti Siuolaikiniuose tyrimuose labiau-
siai tikrinami ir patvirtinami tri-dimensiniai dar-
buotojo isipareigojimo organizacijai koncepciniai
modeliai, vaizduojantys tris organizacinio isipa-
reigojimo kaip psichologinio prisiri§imo dimen-
sijas: afekcine /emocine (atspindin¢ig darbuotojo
emocinj isitraukimg { organizacijos veikla / susi-
domegjima organizacijos vertybémis ir tikslais bei
darbuotojo susitapatinimg su savo organizacija),
testine / nuolatine (suvokiama nuostoliy, siejamy
su organizacijos palikimu, ir naudy, tikétiny lie-
kant organizacijoje, ivertinimu) ir normine / for-
maliqjq (traktuojamas pareigos ir atsakomybés
jausmu organizacijai, kylanciu i§ abipusiy susita-
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10.
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12.
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14.

rimy ar normy). Nesusilauke stipraus palaikymo
keturi-dimensiniai darbuotojo isipareigojimo or-
ganizacijai konstruktai i§ esmés iSsiskiria dviem
testinio / nuolatinio jsipareigojimo subdimensijo-
mis, atspindin¢iomis suvokiama darbiniy alterna-
tyvuy stygiy ir auksto laipsnio asmeninj pasiaukoji-
ma.
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Kavaliauskiené, Z.

Typologies and Dimensionality of Concept of Employee’s Organizational Commitment

Summary

The changing nature of the practice in terms of em-
ployment and increased opportunities for qualified employ-
ees to anchor in job markets acceptable to them have given
the concept of an employee’s organizational commitment
especially much attention from organizational research-
ers latterly. In general an employee’s commitment to the
organization is perceived as a force binding an individual
with some particular tasks in a particular organization and
appearing through the different forms and dimensions,
revealing various reasons that motivate people, provide
meaning to their lives, and enhance to make a move or to
continue it.

The article deals with the overview of the principal
types of an employee’s organizational commitment and
the models revealing dimensionality of the phenomenon.
To verify the research there were used general methods of
scientific research, such as scientific literature analysis and
synthesis.

One of the early contributions to understanding how
commitment arises revealed the importance of the ways that
organizational members are involved in the organization as
a power system. Etzioni (1961) proposed three forms of in-
volvement: moral (a highly positive involvement in the or-
ganization stemming from internalization of organizational
norms), calculative (a mild positive or negative involve-
ment in the organization representing a relationship with
an organization based on a notion of exchange in which
members evaluate the trade-off between what they give to
the organization and what the organization gives or offers
in return) and alienative (a negative involvement arising
when behaviour is severely constrained, perhaps through
enforced membership of an organization or society such as
a prison or military organization).

In contrast, Kanter (1968) suggested three forms of
commitment: continuance (coming from the accumulat-
ed sacrifices and investments made by an employee who
comes to feel that he has too much to lose by quitting),
cohesion (stemming from attachment to social groups in
the organization) and control (arising when an employee
believes that the norms and values of an organization rep-
resent a suitable model to follow to guide his own actions
and work). Besides Kanter (1968) emphasizes that an em-
ployee would be subject to all three, although one form
may dominate.

Eventually Staw (1977) & Salancik (1977) presented
attitudinal and behavioural conception of commitment, ex-
plaining behaviour of an individual through the attachment
to an organization.

The early conceptualizations of the construct were
uni-dimensional with commitment defined as a consistent
line of activity due to recognition of costs associated with
quitting, or as an emotional attachment to the organization.
Over the years, the increasing interest in the area added to
the lack of consensus on the definition of organizational
commitment.

In addressing the lack that the uni-dimensional model
encompassed, several two-dimensional models of organi-
zational commitment were developed. Such organizational
commitment involved both value commitment, and posi-
tive connection with the organization, and commitment to
stay, which focused on the economic exchange between
the organization and the employee and which later became
known as continuance commitment. While inhibiting a
meaningful accumulation of research, this state of affairs
underlined the multidimensional nature of commitment,
defined in complex of the concepts, therefore measured
adequately.

When it was observed that all proposed definitions
appear to reflect three general themes — affective orienta-
tion, cost-based and moral obligation, the definitions were
grouped according to their exemplified approach. The most
widely used and empirically tested model was created by
Meyer & Allen (1991). It extended the conception of an
employee’s organizational commitment up to three dimen-
sions (affective, continuance and normative commitments).
In short, affective commitment reflects a desire to remain
with an organization because of the organization itself.
Continuance commitment is engendered in employees that
believe they have no other choice but to remain with their
employer. The reasons behind this belief range from loy-
alty to individuals within the organization to fear of loss
of seniority, benefits, or compensation. Normative com-
mitment is illustrated by an employee’s sense of obligation
and the premise that staying with the organization is the
right thing to do.

Attempts have been made to further refine the three-
dimensional construct by splitting the continuance com-
mitment component into two distinct categories, that is
personal sacrifice and lack of alternatives, and presenting
the four-dimensional nature of the phenomenon.

The author of the article supports the most popular ap-
proach towards an employee'’s organizational commitment
referring to a person’s role defined by potentially positive
relations providing life meaning to an employing organiza-
tion, economic exchanges between an individual and an or-
ganization as well as congruence of their goals and values.
In this theoretically based article the concept of commit-
ment is decomposed into its different forms allowing for
improving a more refined understanding of commitment;
types and dimensions of an employee’s organizational
commitment are provided and explain job-related behav-
iours of individuals, thus that may be applied in human re-
source management practice while searching for the most
optimal managerial strategy oriented towards stimulating
of an employee’s organizational commitment.

Keywords: employee’s organizational commitment,
calculative commitment, moral commitment, alienative
commitment, cohesion commitment, continuance commit-
ment, control commitment.
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