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ORGANIZACINIS ISIPAREIGOJIMAS KAIP TEORINIS KONSTRUKTAS

Zaneta Kavaliauskiené
Siauliy universitetas

Anotacija

Vadovams, besiorientuojantiems i bendry organiza-
cijos tiksly siekima ir sékminga ivairios darbo jégos
valdyma, nederéty ignoruoti produktyvumo augimo ir
darbuotojy kaitos s1naudy sumazinimo sri¢iy. Priesin-
gai, vengiant nesusipratimy, apsunkinan¢iy kreipima-
si | personalg kaip vientisa komanda, prasminga biity
zengti pirmuosius zingsnius darbo jégos islaikymo
strategijoje, t. y. visy pirma suvokti darbuotojo isipa-
reigojimo organizacijai teorinius aspektus ir pasiten-
kinimo darbu elementus, kintan¢ius dél skirtingy po-
reikiy, lukeséiy, igiidziy ir darbo stiliaus. Natiralu,
kad né vienas vadovas nepajégus patenkinti visy skir-
tingai organizacijai isipareigojusiy darbuotojy, taciau
tik i$siaiSkinus akivaizdziy ju prioritety salygojamy
skirtumy kilmeg ir priezastis, galima tikétis lengves-
nio netolygiai isipareigojusios darbo jégos valdymo.
Juolab, kad visi organizacinio isipareigojimo lygme-
nys yra naudingi organizacijai, o efektyviai valdant
skirtingai organizacijai isipareigojusius darbuotojus,
maksimizuojamos kiekvieny jy teikiamos naudos ir
minimizuojami nesusipratimai tikétini ateityje.

Siame teoriniame straipsnyje apibendrinamos or-
ganizacinio isipareigojimo kaip organizacijos funk-
cionalumo prielaidos; analizuojamas ir susistemina-
mas tyréjuy pozilris i ,,organizacinio isipareigojimo*
savoka vadybos moksle ir organizacijy veikloje; iden-
tifikuojami ir analizuojami darbuotojo isipareigojimo
organizacijai padariniai; pristatomas darbuotojo isipa-
reigojimo organizacijai konceptualusis modelis.

Pagrindiniai ZodZiai: organizacinis isipareigoji-
mas, organizaciné elgsena, zmogiskuju istekliy valdy-
mas.

Ivadas

Moksline straipsnio problema galima iSreiksti
Siais probleminiais klausimais: kokios yra darbuotojo
Isipareigojimo organizacijai prielaidos ir padariniai?
Kaip ,,organizacinis jsipareigojimas‘ konceptualizuo-
jamas vadybos moksle ir organizacijy veikloje? Koks
galimas darbuotojo isipareigojimo organizacijai kon-
ceptualusis modelis?

Straipsnio naujumas ir aktualumas. Darbuo-
tojo isipareigojimas organizacijai yra asocijuotinas
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su darbuotojo lojalumu organizacijai, jos tikslams ir
vertybéms bei asmens vaidmeniu. Nors pastaraisiais
metais uzsienyje (prieSingai nei Lietuvoje) atlikta ne-
mazai organizacinio isipareigojimo ir ji salygojanciy
dimensijy diagnostiniy tyrimy, taciau vystantis orga-
nizacijoms, ypa¢ ekonominés krizés laikotarpiu, tai
iSlieka viena aktualiausiy modernaus zmogiskujy is-
tekliy valdymo sriciy.

Organizacinis {sipareigojimas yra tiesiogiai susij¢s
su darbuotojy kaita organizacijoje. Tode¢l gyvybiskai
svarbu atpazinti darbuotojy skirtumus ir identifikuoti
darbo jégos struktiirini valdyma. Darbuotojy poreikiy
ir lukesCiy suvokimas padeda organizacijoms vystytis
struktiiriskai, suteikia naudas ir sudaro palankia dar-
bing atmosfera, didinancig darbuotojy pasitenkinima
darbu. I$siaiskinus darbuotojy motyvavimo ir skatini-
mo biidus, galima tikétis darbuotojy efektyvumo mak-
simizavimo.

Numatytina, kad organizacini isipareigojima, api-
brezta kaip teorini konstrukta, ateityje bus galima
ivertinti kompleksiskai jvairiais aspektais, o gautus
apibendrintus duomenis taikyti struktiirinio zmogis-
kuju istekliy valdymo tobulinimui. Si problema yra
aktuali tiek teoriniu, tiek praktiniu aspektu, taciau §is
straipsnis bus skirtas tik teoriniam ,,organizacinio isi-
pareigojimo* aspektui.

Mokslingje literatiroje atkreipiamas tyréjy déme-
sys 1 tokias svarbias organizacinio isipareigojimo
problemas: koks yra pasitenkinimo darbu priezastinis
rysis? Kaip apibrézti ,,organizacini isipareigojima‘?
Kokia darbuotojy kaitos priklausomybé nuo organiza-
cinio isipareigojimo? kokie darbuotojy isipareigojimo
organizacijai veiksniai ir kaip suprasti bei tobulinti juy
derinimo mechanizma?

Tyrimo objektas — darbuotojo isipareigojimas or-
ganizacijai.

Tyrimo tikslas — siekiant pasirengti lyginamajam
empiriniam tyrimui, iSnagrinéti darbuotojo i{sipareigo-
jimo organizacijai teorinius aspektus ir sukonstruoti
darbuotojo isipareigojimo organizacijai konceptualyji
modelj.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Apibendrinti darbuotojo isipareigojimo orga-
nizacijai padarinius.



2. Analizuoti ir susisteminti tyréjy pozitrius i
»organizacinio isipareigojimo* savoka vady-
bos moksle ir organizacijy veikloje.

3. Identifikuoti ir analizuoti darbuotojo isiparei-
gojimg organizacijai motyvuojancius veiks-
nius.

4. Sukonstruoti darbuotojo isipareigojimo orga-
nizacijai konceptualyji modeli.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros apzvalga

ir sisteminé analiz¢, konceptualaus modelio konstra-
vimas.

Organizacinis jsipareigojimas kaip organizaci-
jos funkcionalumo prielaida
Isipareigojimas traktuojamas pagrindiniu moksli-
niy tyrimy konstruktu bandant iSsiaiskinti rysius, su-
saistancius individg su tam tikromis pareigomis tam
tikroje organizacijoje. Nors atskleista keletas skirtin-
gy isipareigojimo dimensijy, visos jos reprezentuoja
»riSamaja jéga“, kuri inspiruoja individus veiksmams,
tiesiogiai susijusiems tiek su jais paciais, tiek su jy
organizacija (Meyer, Herscovitch, 2001). Si ,,risamoji
jéga“ argumentuoja darbuotojo dalyvavima organiza-
cijos veikloje ir, tikétina, pasitarnauja ieSkant atsaky-
mo { klausima apie individy darbini gyvenima. Todél
moksliniai jsipareigojimo tyrimai mums gali padéti
suvokti organizacijos strategijos ir tiksly svarba. Stra-
teginiu pozilriu, siekiant zinoti ar netgi numanyti ato-
veiksmi | vadybinius veiksmus, svarbu iSsiaiskinti,
kodél organizacijos nariai jsilieja { komanda ir atlie-
ka deleguotas uzduotis. Siuo pozitiriu isipareigojimas
mums tarytum pateikia naudingg sistema, padedancia
suprasti tiek individy, tiek organizacijos elgsena (Vu-
uren et al., 2008) darbuotojui, ,,prisiriSant™ ir tampant
lojaliu organizacijai, pasireiskian¢iu (Rowland & Fer-
ris, 1982):
1. organizacijos tiksly ir vertybiy pripazinimu ir
tikéjimu jomis;
2. pasiryzimu idéti kuo daugiau pastangas sie-
kiant organizacijos tiksly;
3. troSkimu iSsaugoti buvima organizacijos na-
riu.
Vadybingje literatiroje nurodytina, kad darbuoto-
jo isipareigojimas organizacijai ypac asocijuojasi su:
— nedidele darbuotojy kaita ir pravaiks$tomis
(Becker et al., 1996; Mathieu & Zajac, 1990;
Meyer et al., 2002; Mowday et al., 1982; Por-
ter et al., 1976);
— pasitenkinimu darbu (Becker et al., 1996; Mat-
hieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002; Mow-
day et al., 1982; Porter et al., 1976);
— geru organizaciniu isitraukimu (Meyer et al.,
2002; O’Reilly & Chatman, 1986);
— teigiamai veikiama darbuotoju motyvacija
(Caldwell et al., 1990; Katzell & Thompson,
1990);

— papildomos atsakomybés prisiémimu (Mat-
hieu & Zajac, 1990; Riketta, 2005);

— nauja organizacijai reikSminga charakteristi-
ka, t. y. ,,narystés organizacijoje sukiirimu bei
prisidéjimo prie visy nariy geroveés ispudziu®
(Chelladurai, 2006, p. 247).

Kalbant apie organizacinio isipareigojimo sasaja
su darbo atlikimu, dalis tyréjy atkakliai jrodinéja, kad
tai absoliuciai nesusij¢ dalykai (Steers, 1997), nors tai
akivaizdziai kontrastuoja su daugelio tyrimy rezulta-
tais, {rodancCiais, kad organizacijoje likti ketinantys
darbuotojai (emocinio pobuidzio / afekcijos isiparei-
gojimas (dél nepatogumo)) dirba sistemingai geriau
uz darbuotojus, nusprendusius savo ateities su ja ne-
sieti (Meyer et al., 1993; Meyer et al., 2002; Meyer,
Allen, 2004). Nepaisant priestaringy aiSkinimuy, isipa-
reigojimas asocijuojasi ir su kitais teigiamais organi-
zaciniais padariniais, pvz., vadybiniu diskursu, kai {
organizacinio jsipareigojimo koncepto samprata jtrau-
kiamas tiksly (pa)siekimas, naudingy dirbanciojo idé-
ju realizavimas, naujoviy (i)diegimas ir organizacijos
stabilumas.

Beje, neatmestina, kad organizacinis isipareigoji-
mas pagerina organizacijos darbuotoju, vadovy, sa-
vininky, skyriy / grupiy ir kity suinteresuoty pusiy
tarpusavio santykius (Harvey, Brown, 1992). Taigi
jis skatina geresnius aukstesniojo lygmens pavaldiniy
tarpusavio santykius ir palankiai veikia organizacijos
klimatg. Tvirtesnis ir daugiau apimantis isipareigoji-
mas gali padidinti organizacinj vystymasi, augimg ir
galimybe iSlikti. Beje, pats isipareigojimo principas
apima daugybe kompleksiniy organizacijos ir valdy-
mo aspektu, tokiy kaip planavimas, sprendimy priémi-
mas, igyvendinimas ir jvertinimas.

Apibendrinant galima teigti, kad individo ir orga-
nizacijos santykiy valdyma formuoja daug elementy.
Kalbant apie prognozuojamus pokyc¢ius, sietinus su
uzimtumu ir organizacijos prigimtimi, vienas reiks-
mingiausiy elementy tampa organizacinio {sipareigoji-
mo valdymas. Reikia pripazinti, kad dél neadekvaciy
organizacijos darbuotojy pozitriy, darbo etikos, mo-
tyvuojanciy veiksniy ir vertybiy §is individo ir organi-
zacijos santykiy valdymo objektas yra negincijamai
svarbi pastaryjy tyrimy, apmastymy ir modernaus
zmogiskyjy istekliy valdymo tema.

Organizacinis jsipareigojimas vadybos moksle
ir organizacijy veikloje

Mokslingje literatiiroje ,,organizacinio jsipareigoji-
mo* konceptas néra vienodai apibréziamas, todél kyla
daug gin¢y ir nesusitarimy. Mokslininkai $ia savoka
interpretuoja savaip, taciau dél aplinkos pokyc¢iy jos
turinys keiciasi ir platéja. Dar daugiau painiavos kilo
susiktirus dviem skirtingoms mokykloms — atribuci-
Jjos (poziirio) ir elgsenos — i8kilo organizacinio isipa-
reigojimo savokos dviprasmiskumo problema.
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Atribucijos isipareigojimo Salininkai teigia, kad at-
ribucijos / poZziliriu paremtas jsipareigojimas pasireis-
kia individui pajutus sinergija tarp savo asmeniniy ir
organizacijos tiksly bei siekiant palaikyti §iuos santy-
kius organizacijos tiksly igyvendinimo kryptimi. Ta-
¢iau visa tai geriausiu atveju yra tik pasyvus lojalu-
mas.

Elgsena individo jsipareigojima, pavyzdziui, apsi-
sprendima likti organizacijoje nepriimant kity darbo
pasitlymuy, pavercia akivaizdziu pozidirio pavyzdziu
(Mowday et al., 1979). Kitaip tariant, aktyvus isipa-
reigojimas organizacijai pasizymi stipriu individo
pasikliovimu organizacija, jos tiksly ir vertybiy pri-
pazinimu, pasiryzimu déti visas pastangas tam, kad
bty pasiekti organizacijos tikslai ir stipriu troskimu
likti organizacijos nariu (Hunt & Morgan, 1994; Jans,
1989; Mowday et al., 1979).

Nemazai prie organizacinio jsipareigojimo koncep-
cija prisidéjo Becker (1960), kuris aprasé isipareigoji-
ma kaip procesa, kuriame organizacijos nariai sudaro
»grupines lazybas® su organizacija. Savoka grupiniy
lazyby su organizacija reikia procesa, kuriuo sujun-
giami ankstesni, netinkami ir pasaliniai veiksmai bei
atlyginimai su nustatyta veiklos linija taip, kad asmuo
netenka dalies savo laisvés biisimojo elgesio atzvil-
giu. Pasak Aranya, Jacobson (1975), Becker (1960)
rasé: ,,Jei zmogus atsisako keisti darbo vieta, net Zino-
damas, kad naujas darbas suteiks jam didesnj atlygini-
ma ir geresnes darbo salygas, mes turétume jtarti, kad
jo elgesys yra isipareigojimo padarinys, kad kitoks at-
lygiy rinkinys nei darbo uzmokestis ir darbo salygos
siejamas su jo dabartiniu darbu taip, kad ji pakeisti
zmogui buty skausminga. Jis gali turéti didelj procen-
ta nuo pelno, kurio galés netekti, jei pakeis darbovie-
te; jis gali bijoti naujy draugy atsiradimo bei susipa-
zinimo su naujais bendradarbiais; jis gali jausti, kad
igis nepastovaus ir netvarkingo zmogaus reputacija,
jei paliks darbg. Kiekvienu atveju ankstesni pasaliniai
interesai tampa susij¢ su jo dabartiniu darbu® (Petke-
zyby sampratg galima laikyti pirminiu organizacinio
isipareigojimo apibrézimu. Sios lazybos skatina tam
tikrg individo elgsena, t.y. likti organizacijoje tam,
kad jis / ji nepralaiméty lazyby (Oliver, 1990).

Bandydami apibrézti organizacinio isipareigoji-
mo koncepta, dalis tyréjy pasinaudojo vienakompo-
nenéiu organizacinio isipareigojimo (apibrézties)
modeliu, sukurtu Porter et. al. (1974), kurj papildé
kitomis dimensijomis, leidzian¢iomis numatyti indi-
vido elgsena. Taigi i$sirutuliojo daugybés multikom-
ponenciy modeliy koncepcijos. Tai patvirtina tyrimai,
organizacinj isipareigojima apibréziantys koncepty
kompleksu, todél ir vertinamu / matuojamu atitinka-
mai (Hackett et al. 1994; Meyer, Allen, 1991; Meyer,
Allen, 1997). Nors véliau kiekvienas modelis bandé

apibrézti optimaliausias priezastis, dél kuriy darbuoto-
jai isipareigoja organizacijai, ta¢iau isidémétina, kad
vienakomponencio organizacinio isipareigojimo kon-
ceptualizacija, pateikta Porter et al. (1974), vis délto
liko juy eksperimenty / bandymuy atspirtimi (Boehman,
20006).

Siekiant atkreipiant démesi | vienakomponencio
modelio truikumus, buvo sukurta keletas dvikompo-
neniy organizacinio jsipareigojimo (apibrézties)
modeliy. Angle, Perry (1981) sukiré teorija, kad orga-
nizacinio jsipareigojimo sgvokai priklauso tiek ,,verty-
binis isipareigojimas‘, t. y. pozityvi sasaja su organi-
zacija, tiek ,,isipareigojimas likti organizacijoje®, t. y.
ekonominiai mainai tarp organizacijos ir darbuotojo,
véliau Mayer, Schoorman (1998) pervadintas i ,,(veik-
los) organizacijoje tgstinumo isipareigojima (Boeh-
man, 2006).

Bar-Hayim, Berman (1992) dvikomponentis mo-
delis atspindéjo Angle, Perry (1981) teorijos esmg,
tik isipareigojimas apibréztas aktyviu arba pasyviu.
Siame modelyje Angle, Perry (1981) ,,vertybinis isi-
pareigojimas® buvo pakeistas terminu ,,aktyviu isipa-
reigojimu‘, kuri jie apibréz¢ identifikuojanciu ir jtrau-
kianciu { organizacija. ,,Isipareigojimas likti organiza-
cijoje buvo i$verstas | ,,pasyvy isipareigojima‘, t. y.
troskima likti jsidarbinusiam (Bar-Hayim, Berman,
1992).

Penley, Gould (1988) modelis, sukonstruotas re-
miantis Angle, Perry (1981), sujungé ankstesniojo
organizacinio isitraukimo idéjas (Penley, Gould, 1988).
Penley, Gould pasiiilé Sias tris isipareigojimo dimensi-
jas: i§skaiCiavimo jsipareigojimas, kuris primena An-
gle, Perry (1981) ,,isipareigojimo likti organizacijoje®
dimensija; susvetiméjimu paremtas isipareigojimas,
kai darbuotojas licka organizacijoje todél, kad stokoja
kity isidarbinimo alternatyvy; ir moralinis {sipareigo-
jimas, kuris primena Angle, Perry (1981) ,,vertybini
isipareigojima‘ ir apima organizacijos tiksly pripazini-
ma bei pritarima jiems (Penley, Gould, 1988).

Netrukus Jans (1989) pabandé i$plésti Porter et. al.
(1974) modelio veikimo sritis / galimybes, itraukda-
mas su darbu nesusijusius veiksnius, tokius kaip kar-
jeros / gyvenimo etapai, darbo—Seimos saveika, numa-
toma karjera.

Allen, Meyer (1991) i$plété organizacinio isipa-
reigojimo savoka / koncepcija, papildydami ja trimis
komponentais: emocinio pobudzio / gailes¢iu ir ne-
patogumu paremtas / afekcijos, (veiklos organizaci-
joje) testinumo ir norminiu / formaliuoju. Emocinio
pobtudzio / afekcijos isipareigojimas atspindi nora lik-
ti organizacijoje dél pacios organizacijos. Veiklos or-
ganizacijoje testinumo isipareigojimas biidingas dar-
buotojams, isitikinusiems, kad jie neturi jokios kitos
alternatyvos, i§skyrus likti pas dabartinj darbdavi. Sis
isitikinimas gali kisti nuo lojalumo organizacijos indi-
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vidams iki baimés prarasti pirmenybe (dél darbo sta-
70), naudas ar kompensacija. Norminis / formalusis
isipareigojimas suvokiamas kaip darbuotojo pareigos
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m

jausmas ir prielaida, kad likti organizacijoje ,,yra tei-
singa ““ (Allen, Meyer (1991). Konceptualusis Meyer,
Allen (1991) modelis pateiktas 1 pav.
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1 pav. Trys organizacinio isipareigojimo komponentai pagal Meyer, Allen (1991)

Saltinis: Meyer, J. P., Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational commitment. Human Resource
Management Review, 1.

Veliau bandyta patobulinti Meyer, Allen (1991)
trikomponenti konstrukta (veiklos organizacijoje),
testinumo isipareigojimo komponenta iSskaidant i dvi
skirtingas kategorijas: asmeninj aukojimasi ir galimy-
biy stoka (McGee, Ford, 1987). Taciau Meyer et. al.
(Meyer et. al. 2002) tyrimas parodé, kad siekiant op-

timalaus komponenty balanso, atspindincio (veiklos)
organizacijoje testinumo isipareigojimo subkompo-
nentus, minéta skale deréty patikslinti.

Zemiau pateiktoje lenteléje (2r. 1 lent.) atspindéta
preliminari darbuotojo isipareigojimo organizacijai
koncepcijos chronologiné raida.

1 lentelé

Preliminari darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcijos chronologiné raida

Metai Autorius Saltinis Koncepcija
1960 m. Becker Petkeviciiite, Kal- | Tai procesas, kuriame organizacijos nariai sudaro ,,grupines lazybas® su organiza-
nina, 2004 cija ir sujungia ankstesnius, netinkamus ir pasalinius veiksmus bei atlyginimus su
nustatyta veiklos linija taip, kad asmuo netenka dalies savo laisvés dél biisimojo
elgesio.
1974 m. Porter et al. Porter et al., 1974 | Tai stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir jos vertybiy pripazinimas, pasiryzi-
mas déti pastangas organizacijos labui ir didelis troskimas likti organizacijoje.
1981 m. Angle, Perry | Boehman, 2006 | Tai pozityvi sasaja su organizacija bei ekonominiai mainai tarp organizacijos ir
darbuotojo, suvokiami kaip priedermé likti organizacijoje.
1982 m. Mowday et al. | Mowday et al., Tai asmens emocinés reakcijos i ji samdancios organizacijos charakteristikas; atsi-
1982 davimas organizacijos tikslams ir vertybéms, asmens vaidmuo ir lojalumas orga-
nizacijai jos pacios labui, o ne dél instrumentiniy vertybiy.
1988 m. Penley, Gould | Penley, Gould, Tai i$skai¢iavimas, pasilikimas organizacijoje todél, kad stokojama kity jdarbini-
1988 mo galimybiy bei organizacijos tiksly pazinimas ir pritarimas jiems.
1990 m. Allen, Meyer | Allen, Meyer, Tai afekcinis / emocinio pobiidZio prisiriSimas, kai suvokiamos galimos sanaudos

1990

ir priedermé / pareiga.
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1 lentelés tesinys

1990 m. Mathieu, Zajac | Mathieu, Zajac, | Tai pozidris | darba, kuris yra tiesiogiai susijgs su darbuotojo dalyvavimu organi-
1990 zacijos veikloje ketinant organizacijoje likti ir akivaizdziai susijgs su darbo atli-
kimu
1992 m. Bar-Hayim, Bar-Hayim, Ber- | Tai identifikavimasis ir isitraukimas { organizacija bei troskimas likti jsidarbinu-
Berman man, 1992 siam.
1998 m. Mayer, Schoor- | Boehman, 2006 | Tai pozityvi sasaja su organizacija ir ekonominiai mainai tarp organizacijos ir dar-
man buotojo, suvokiami kaip veiklos organizacijoje tgstinumo priedermé.
2001 m. Elizur, Koslow- | Elizur, Koslow- | Tai emocinis ir funkcinis prisiri§imas prie savo darbo vietos.
sky sky, 2001
2003 m. Naude et al. Martin, 2008 Tai svarbiausias kintamasis, tiesiogiai susiejantis darbuotoja ir organizacija, tai
reiskia, kad pirmasis pozityviai nusiteikes antrojo perspektyvos atzvilgiu ir tikisi,
kad ju rysiai tesis ilgai.
2004 m. Petkevicitité, | Petkeviciate, Kal- | Tai asmens individualinés identifikacijos ir isitraukimo { tam tikra organizacija
Kalnina nina, 2004 santykiné jéga, apibudintina per tris veiksnius: stiprus tikéjimas organizacinémis
vertybémis ir tikslais, pasiryzimas déti dideles pastangas organizacijos labui ir
stiprus noras biiti organizacijoje.

Saltinis: sudaryta autorés.

Siandienos organizacinio jsipareigojimo lygmuo
dazniausia traktuotinas kompleksine trijy, daug ap-
imanciy veiksniy, t. y. asmeniniy darbuotojo savybiu
(individo vertybés, jausmai / emocijos, poZitiriai, i$si-
lavinimas, patirtis ir individualyb¢), organizaciniy di-
mensijy (valdymo klimatas, filosofija / poziiiris, prak-
tika, motyvacija, bendravimo stilius, kontroliavimo
mechanizmai ir vystymosi galimybés) ir socio-ekono-
miniy salygu (organizacijos aplinka, apimanti socia-
lines vertybes, kilme, tarpusavio santykius, saveika
ir ekonomines charakteristikos, problemos ir galimy-
bés / perspektyvos) israiska.

Dél daugybés skirtingy interpretacijy sunku pa-
teikti aiSky isipareigojimo apibréZima. Organizacinio
isipareigojimo tyrinéjimuose isipareigojimo sgvoka
placiai naudojama, kai kalbama apie ji sukelianCias
priezastis ir padarinius, arba kai aprasomi veiksniai,
nulemiantys individy tapsma isipareigojusiais ir prisi-
riSusiais prie organizacijos, bei apie isipareigojimo ir
atsidavimo biisena (O’Reilly, Chatman, 1986; Petkevi-
ciaté, Kalnina, 2004).

Taigi, kokie veiksniai motyvuoja darbuotoja isi-
pareigoti organizacijai? AnuSauskait¢ (2002) tai
iliustruoja europiniais pavyzdziais. Tarkime, vienos
didziausiy pasaulyje insulino gamintojy Danijos far-
macinés grupés ,,Novo Nordisk* darbuotojams svar-
bu, kad ju organizacija jiems sitilo visa, kas skatina
gera nuotaika ir padeda gerai pailséti. Tai yra ir uni-
versalus sveikatingumo centras, $alia esantis vaiky
darzelis, daugiau kaip §imtas pigiu, atostogoms skirty
bisty visoje Europoje, tarp ju ir Paryziuje, Romoje ir
Barselonoje. Beje, organizacijoje leidziama gincytis
ir argumentuoti. Ta¢iau kaip bet kurioje geroje Seimo-
je darbuotojai gincijasi tik viduje, o uz organizacijos
riby jai rodo ypatingg iStikimybe, ypac tuomet, jeigu
sprendimai jau priimti.

Universitetiniame miestelyje Agrate netoli Milano
ST Microelectronics® puslaidininkiy imonés darbuo-

tojai neslepia, kad organizacija jiems nemoka dideliy
atlyginimy. Be abejo, jie noréty uzdirbti daugiau, ta-
¢iau daznas tvirtina atmetgs pasitilymus pereiti dirbti
1 kitas organizacijas, kadangi Cia yra draugiska, pagar-
bi, démesinga, jkvepianti kiirybai ir darbui aplinka.
Pazymétina, kad darbuotojai organizacijoje ypac ver-
tina galimybe¢ igyti naujy specialybiy ir tobuléti (kas-
met ST personalas turi teise 58 darbo valandas skirti
studijoms).

Svedijos draudimo bendrové ,,Scandia“ darbuoto-
jams yra labai humaniska, pavyzdziui, susirgus vai-
kui, darbuotojui sudaromos visos salygos nesislaps-
tant likti namuose. Taciau ¢ia perSamos ,,Zinojimo
vadybos id¢jos*, kitaip tariant, vykdoma kampanija,
kurios pagrindin¢ kryptis — leisti Zzmonéms prisiimti
atsakomybe, nelaukti, kol patiems bus pasakyta, ka
daryti, bet patiems spresti. Zodziu, galybe naujy idéjy
pateikia patys organizacijos darbuotojai, kurie jaucia,
kad organizacijos valdymas yra juy rankose, nes sena-
sis komandinis-kontrolinis tarpusavio santykiy biidas
ju organizacijai absoliu¢iai nepriimtinas.

Vokietijos automobiliy gamykloje ,,Porsche® be-
veik kiekvienas darbuotojas — tikras sportiniy auto-
mobiliy entuziastas. Beje, darbuotoju poziiiris i or-
ganizacijq iSskirtinis ir todél, kad ¢ia néra atgrasaus
konvejerio darbo, kiekvienas lenktyninis automobilis
yra originalus. Darbininkas, kuris dazo tris paskuti-
nius sluoksnius, iSgraviruoja savo pavardg ant deSi-
niojo uZpakalinio Zibinto. Sis paragas yra puikiausias
pavyzdys, demonstruojantis, kaip pagarbiai zifirima {
meistriSkuma, kuris tiesiog persmelkes Sia organiza-
cija. Zodziu, tai fabrikas, kur vadovauja darbininkai.
Cia daug maziau hierarchijos ir oficialumo nei kitose
Vokietijos jmonése.

Suomijos komunikacijos gigantas ,,Nokia“ traukia
zmones biitent d¢l savo sékmés ir akcentuojamo dar-
bo biido, orientuotino i atviruma, garbinguma, kolek-
tyvini darba, paklusnuma ir atsakomybe. Organizaci-
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jos pagrindinéje bistingje yra visko, ko troksta Sirdis:
sauna, visa parq veikianti gimnastikos salé, pigi savi-
tarnos valgykla ir medicinos punktas. Deja, nuolatiné
itampa ¢ia niekuomet nesiliauja. Darbuotojy rotacija
vyksta kas du metai, todé¢l visuomet privalu atnaujin-
ti savo verslo zinias. Organizacijoje apie darbuotojus
sprendZiama ne pagal titulus. Zmongés stengiasi kuo
geriau pasirodyti prie§ vadovus.

Deja, nedaugelis Siy Anusauskaités (2002) pateik-
ty charakteristiky buvo empiriskai pagristos ir patvir-
tintos, nors, neabejotina, kad didéjant organizacinio
isipareigojimosvarbai$iuolaikinéje dinamiskojeaplin-
koje, organizacijoms ypa¢ svarbu turéti lojalius joms
darbuotojus. Remiantis Anusauskaite (2002), darbo
vietos funkcionuoja naudodamos energija, kuria suku-
ria i$tikimi ir atsidave darbuotojai, taigi ne kas kitas, o
tik sumaniai parinkta ir suformuota komanda padeda
organizacijoms tapti pasaulio lyderémis. Todél svarbu
zinoti, darbuotojy isipareigojimo organizacijai veiks-
nius, suprasti ir tobulinti jy derinimo mechanizma.

Negincytina, kad organizacinio isipareigojimo
sampratos vystymasi salygoja tam tikri veiksniai.
Mokslininkai, tyrinéj¢ isipareigojima organizacinia-
me kontekste, atskleidé jsipareigojimo koncepto pras-
me, pateiké multidimensing riSanciyjy jégu struktiira
(Angle, Perry, 1981; Mayer, Schoorman,1992; Mey-
er, Allen, 1997; Mowday ir kt., 1979; O’Reilly, Chat-
man, 1986) ir parodé¢ egzistuojancius daugialypius isi-
pareigojimo zidinius (Becker, Billings, 1993; Meyer
ir kt., 1993; Redman, Snape, 2005; Vandenberghe et
al., 2004).

Mowday et. al. (1979) atpazino veiksnius, apiman-
¢ius asmeninius btido bruozus, darbines patirtis, orga-
nizacines ir su darbu susijusias ypatybes, kuriuos An-
gle,. Perry (1983) supaprastino iki veiksniy, sietiny su
organizacija ir darbuotoju.

Isipareigojima motyvuojanéiy veiksniy tyrimuose
ypaé iSrySkinta vertybiy svarba. Beje, $is i$skirtinis
démesys sutelkiamas {:
darbines vertybes (Dose, 1997; Elizur & Kos-
lowsky, 2001; Kidron, 1978; McDonald &
Gandz, 1992; Sagie et al., 1996);
kultiirines vertybes (Hofstede et al., 1990;
Wasti, 2003);
vertybiy sutapima (Chatman, 1991; Dose,
1997; Kalliath et al., 1999; Mayer & Schoor-
man, 1992; Meyer et al., 1998 a; Van Vianen,
2000; Vandenberghe & Peiro, 1999).

Tyrimy tikslams buvo panaudoti jvairlis vertybiy
rinkiniai organizaciniam jsipareigojimui paaiskinti ar
numatyti, i§ kuriy dauguma sudaré bendrieji vertybiy
sarasai be jungianciosios tarpusavio santykiy struktt-
ros / sistemos (O’Reilly & Chatman, 1986; McDonald
& Gandz, 1992).

Sio poziiirio tritkumas tas, kad jis veda i speciali-
zuotus vertybiy modelius / Sablonus, sunkiai apiben-
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drinan¢ius Zmones ir organizacijas. Dalis tyréjy, prie-
Singai, pateiké sistemiskesni pozilirj i vertybiy tyriné-
jima. Pavyzdziui, Hofstede et al. (1990) pagrindzia di-
mensing struktiirag kultiiroms i$skirti, tiesiogiai tinka-
ma palyginti nacionalines kultiiras (Quinn et al.,1988;
Quinn & Spreitzer ,1991). Quinn, Rohrbaugh (1983)
suktiré vadinama Konkuruojanciy vertybiy struktiirq
(KVS), tapusiag dominuojanciu vertybiy rinkiniu or-
ganizacijos kultiroms vertinti ( Cameron & Quinn,
1999; Harris & Mossholder, 1996; Kalliath et al.,
1999; O’Neill & Quinn, 1993; VanVianen, 2000; Van-
denberghe & Peiro, 1999; Verplanken, 2004).

Ankstesni tyrimai, nagrinéj¢ organizacinio isipa-
reigojimo pirmtakus (Steers, 1977; Mathieu & Zajac,
1990; McClurg, 1999), isskiria tris veiksniy kategori-
jas, taikytas Joiner, Bakalis (2006) studijoje, t. y. as-
menines ypatybes, su darbu susijusius ir jsitraukimo i
darba veiksnius.

Vienos labiausiai tikrinamy organizacinio isipa-
reigojimo veiksniy — asmeninio ir demografinio po-
blidzio ypatybés / charakteristikos. Joiner, Bakalis
(2006) modelis apima Sias asmenines ypatybes / cha-
rakteristikas: lytj, i$silavinimo / i§simokslinimo lygi,
Seimyning padéti ir Seimynines pareigas / jsipareigo-
jimus.

Seimyniné padétis ir / ar $eimyninés pareigos / isi-
pareigojimai buvo daznai traktuojamos giminiskais
isipareigojimais, asocijuotinais su organizaciniu {sipa-
reigojimu (Hrebiniak & Alutto, 1972; Angle & Perry,
1983; Mottaz, 1988; Iverson & Buttigieg, 1998). Tai-
gi laipsnis, iki kurio individas priklauso nuo savo pa-
jamuy, salygoty laipsni, iki kurio darbuotojas jauciasi
susisaistes su organizacija, todél darbuotojai, giminis-
kai isipareigojg, biity labiau priklausomi nuo organiza-
cijos tam, kad patenkinty savo finansinius poreikius /
lukescius (Angle & Perry, 1983; Iverson & Buttigieg,
1998). Pagal Sig organizacijy/ organizacing teorijg ve-
de mokslininkai labiau jsipareigoj¢ Seimai (pvz., tu-
rintys daugiau vaiky), todél greiiausiai pasizyméty
stipresniu emociniu prisiriSimu ir (veiklos) organiza-
cijoje testinumo jsipareigojimu (Hackett et al., 1994;
Iverson, 1992). Remiantis darbo / Seimos konfliktus
analizuojan¢ia moksline literatiira, Seimai stipriau isi-
pareigoj¢ mokslininkai, norédami iSspresti savo kon-
fliktus, galéty pirmiau tenkinti Seimyninius nei organi-
zacinius poreikius (Byron, 2005). Siuo atveju gimini-
kumas su jsipareigojimu asocijuotysi neigiamai.

Ly¢iy ir organizacinio isipareigojimo tyrimai taip
pat pateiké atitinkamas iSvadas. Pavyzdziui, Wahn
(1998) studija su zmogiskyju istekliy / personalo va-
dovais parodé, kad moterims labiau nei vyrams biidin-
gesnis stipresnis (veiklos) organizacijoje tgstinumo
isipareigojimas. Tuo tarpu Nigo & Tsang (1998) ne-
aptiko reikSmingy ly¢iy ir {sipareigojimo saveiky / sa-
saju. Tolesnis Mathieu & Zajac (1990) metaanalitinis



tyrimas atskleide, kad moterims labiau nei vyrams bii-
dingas afekcijos / emocinio pobiidzio isipareigojimas
organizacijai.

ISsilavinimo lygis, prieSingai, koreliuoja su or-
ganizaciniu {sipareigojimu (Angle & Perry, 1983;
Mathieu & Zajac, 1990; Tansky et al., 1997; Wahn,
1998). Labai i$simoksling individai tikétina, kad tu-
rés didesnius likescius nei kartais organizacija gali
patenkinti, todél susilpnina savo darbuotoju emocinio
pobudzio isipareigojimg (Tansky et al., 1997). Beje,
darbuotojams vis labiau tobulinantis, organizacijai
gali tapti komplikuota tai tinkamai atlyginti (pagal in-
divido suvokima / poreiki / likes¢ius) suvienodinant
tarpusavio mainus. Ankstesni tyrimai parodé, kad is-
silavinimas yra specifiskai sicjamas su (veiklos) orga-
nizacijoje testinumo isipareigojimu (Allen & Meyer,
1990; Angle & Perry, 1983; Meyer & Allen, 1997).
Tie, kuriy i$silavinimo / i§simokslinimo lygis Zemas,
greiciausiai nejtikétina, kad pasizymés igiidziais, pri-
taikytinais kitose organizacijos srityse (Allen & Mey-
er, 1990), todél i§silavinimas / iSsimokslinimas yra ne-
gatyviai susij¢s su (veiklos) organizacijoje tgstinumo
isipareigojimu (Mathieu & Zajac, 1990; Wahn, 1998;
McClurg, 1999).

Su darbu sietinos ypatybés taip pat veikia organi-
zacini isipareigojima ir metodus, naudojamus vadovo
tam, kad padéty darbuotojui suprasti uzduotis ir parei-
gas. Sie metodai, struktiiruojantys ir formalizuojantys
uzduotis, padaro jas aiSkesnes ir supazindina darbuo-
tojus su griztamuoju rysiu (Steers, 1977; McClurg,
1999). Joiner & Bakalis (2006) isskyré keturias su
darbu sietinas ypatybes: vadovo palaikymg / parama,
bendradarbio palaikyma/ parama, pareigybés apibréz-
tuma ir prieiga prie istekliy.

Eisenberger et. al. tyrimas (1986) atskleidé, kad
darbuotojo organizacinis isipareigojimas yra stipriai
veikiamas (pa)jauc¢iamos organizacinés paramos at-
veju. Tikétina, kad darbuotojai jaucdia priedermg atsi-
lyginti uz tai afekcijos / emocinio pobiidzio isiparei-
gojimo forma (Shore & Wayne, 1993). Vélyvesnis
Mottaz (1988) tyrimas, atliktas su jvairiy profesiju
darbuotojais, atskleidé, kad darbuotojai, jaute draugis-
kuma ir palaikyma i§ bendradarbiy ir vadovy pusés,
atitinkamai pasizyméjo stipriu, pozityviu isipareigoji-
mu savo organizacijoms.

Joiner & Bakalis (2006) tyrimo atveju vadovai-ko-
ordinatoriai (paprastai déstytojai, atsakingi uz dalyka)
ir bendradarbiai, déstantys ta pati dalyka, dazniausia
suteikia pirminj palaikyma, informacija ir darbui bi-
ting griztamaji rysi. Stiprus vadovy ir bendradarbiy
palaikymas tikétina, kad ne tik padidina uzduociy ais-
kuma, bet taip pat parodo rupesti, doméjimasi ir pa-
laikyma eiliniam déstytojui / moksliniam darbuotojui.
Taip déstytojo / mokslininko jsipareigojimas, tikétina,
sustipréja.
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Pareigybés apibréztumas susijes su laipsniu, iki ku-
(Rizzoetal., 1970). Rizzo et. al. (1970) atrado, kad pa-
reigybés apibréztumas buvo teigiamai susijgs su dar-
bo patrauklumo samprata darbuotojams ir negatyviai
susijes su tikimybe 1§ darbuotojy pusés palikti darba.
Véliau Morris & Steers (1980) mokslinis darbas pa-
tvirtina rasytiniy taisykliy, procediry (padidinanéiy
vaidmens aiSkuma) ir darbuotojo organizacinio isipa-
reigojimo rysi.

Galiausiai prieiga prie iStekliy gali bati labai reiks-
minga su darbu sietina ypatybé, veikianti darbuotojo
organizacinj {sipareigojima. Pirmiausia prieiga prie i$-
tekliy atspindi organizacijos isipareigojima ir parama
eiliniam darbuotojui, kuris, tikétina, atsilygins tuo pa-
¢iu (Angle & Perry, 1983). Antra, prieiga prie iStekliy
aprupina darbuotoja reikiamomis priemonémis tam,
kad uzduotys buity atliktos lengvai, efektyviai ir skatin-
ty darbuotojo savikontrole, produktyvuma (Spreitzer,
1996). Pavyzdziui, universiteto aplinkoje prieiga prie
iStekliy traktuotina kaip darbo vieta, dauginimo iran-
ga, kanceliarin¢ ir administraciné pagalba, galimybé
naudotis kompiuteriu. Numanytina, kad prieiga prie
Siy iStekliy demonstruoja organizacijos poziiiri i dar-
buotoja, t. y. jo vertinima, taip skatindama darbuotojo
organizacini isipareigojimg (Joiner & Bakalis, 2006).

Isitraukimas { darbg gali biiti apibudintas lygiu, iki
kurio darbuotojai itraukti | organizacija jauciasi joje
integravesi. Joiner & Bakalis (2006) savo mokslinia-
me darbe i$skiria §iuos jtraukimo | darba veiksnius:
pareigy é€jimo laika organizacijoje; ar déstytojas /
mokslininkas studijuoja tame paciame universitete,
kuriame jis / ji dirba; ar déstytojas / mokslininkas dir-
ba papildomai / turi antra darba.

Hrebiniak & Alutto (1972) studijoje prieita iSva-
dos, kad darbiné patirtis (pareigy éjimo laikas) bu-
vo reikSmingiausi kintamieji, salygoj¢ organizacini,
ypac (veiklos) organizacijoje tgstinumo, isipareigoji-
ma. Remiantis (veiklos organizacijoje) tgstinumo isi-
pareigojimo definicija, bet koks veiksnys, vedantis {
palankias, ekonominiu poziiiriu ,,pusiy lazybas®, toks
kaip pareigy éjimo laikas organizacijoje, turéty padi-
dinti isipareigojima, kol jis neblity nusvertas neigia-
my veiksniy. IS esmés pareigy éjimo laikas sudaro ga-
limybe jaustis vis labiau priklausanciu organizacijos
nariams ir vis labiau lojaliu organizacijai.

Turéjimas papildomo darbo / antro darbo turé¢jimas
yra kita isitraukimo i darba ypatybé, potencialiai saly-
gojanti jsipareigojima. Pavyzdziui, Australijos univer-
sitetuose eilinis jaunesnysis déstytojas apskritai dirba
daugiausia Sesias valandas per savaitg, todél neretai
turi daugiau nei vieng darba tam, kad patenkinty savo
finansinius poreikius. Taigi organizacinis jsipareigoji-
mas ,,padalijamas® skirtingoms organizacijoms, todél
yra susilpninamas (Joiner & Bakalis, 2006).



Identifikavusi ir iSanalizavusi pagrindinius dar-
buotojo isipareigojima organizacijai motyvuojancius
veiksnius, iSanalizavus ir susisteminus tyréjy poZzit-
rius 1 ,,0rganizacinio isipareigojimo* savoka vadybos

moksle ir organizacijuy veikloje bei apibendrinus dar-
buotojo isipareigojimo organizacijai padarinius $io
straipsnio sukonstruotas darbuotojo isipareigojimo
organizacijai konceptualusis modelis (Zr. 2 pav.).

[ |sipareigojimo ir pareigos jausmas

{ Maujy kvalifikacijy jgijimas ir galimybe tobuléti
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2 pav. Darbuotojo isipareigojimo organizacijai konceptualusis modelis

Saltinis: sudaryta autorés.

Modelyje darbuotojo isipareigojima organizacijai
lemia pagrindiniai ji motyvuojantys veiksniai, tokie
kaip isipareigojimo ir pareigos jausmas; naujy kvali-
fikaciju igijimas ir galimybé tobuléti; iniciatyvos ska-
tinimas ir atsakomybés suteikimas; humaniSkumas;
vertybiy sutapimas; darbo garantavimas; tinkamas
darbo kriivis; draugiska, pagarbi, démesinga, ikve-
pianti kiirybai ir darbui aplinka; mazesné hierarchija
ir oficialumas organizacijoje ir pagarba meistrisku-
mui; galimybé gincytis ir argumentuoti organizacijos
viduje; sitlymas visko, kas skatinty gera nuotaika;
s¢kmingos organizacijos atvejis ir akcentuojamas dar-
bo budas, orientuotas i atviruma, garbinguma, kolek-
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tyvini darba, paklusnuma ir atsakomybe. Tuo budu
isipareigojes darbuotojas organizacijai atnes tikétinus
teigiamus padarinius, tokius kaip organizacijos stabi-
lumas; narystés organizacijoje ir prisidéjimo prie visy
nariy gerovés {spuidis; nedidelé darbuotojy kaita ir pra-
vaikstos; pasitenkinimas darbu; geras organizacini isi-
traukimas; teigiama motyvacija; organizacijos tiksly
pasiekimas; naudingy dirbanciojo idéjy realizavimas
organizacijoje; darbo atlikimo kokyb¢; tarpusavio san-
tykiy pageréjimas; palankus organizacini klimatas;
organizacing plétra; produktyvumas; inovacijas ir nau-
joviy diegimas. Minéti darbuotojo isipareigojimo or-
ganizacijai padariniai veikia ir pati darbuotoja.



ISvados

Individo ir organizacijos santykiuy visumg formuo-
ja daugelis elementy. Jei vertinti pastaruosius
prognozuojamus pokycius, sietinus su uzimtumu
ir organizacijos prigimtimi bei neadekvacius orga-
nizacijos darbuotojy pozitrius, darbo etika, mo-
tyvuojancius veiksnius ir vertybes, vienas reiks-
mingiausiy individo ir organizacijos santykiy val-
dymo elementas — organizacinio isipareigojimo
valdymas — yra svarbi modernaus zmogiskyju
iStekliy valdymo tema.

Daug gincy ir nesutarimy keliantis faktas yra ne-
vienodai apibréziamas ,,organizacinio isipareigo-
jimo** konceptas mokslinéje literatiiroje. Moksli-
ninkai paprasCiausiai §iai savokai priskiria savo
interpretacija, todél dél aplinkos pokyciy atsiran-
da vis daugiau jos turiniy papildymy. Bandydami
apibrézti organizacinio isipareigojimo koncepta,
dalis tyréjy pasinaudojo vienakomponenciu orga-
nizacinio isipareigojimo (apibrézties) modeliu,
sukurtu Porter et. al. (1974), kuri papildé kitomis
dimensijomis, leidzianCiomis numatyti individo
elgsena. Taigi iSsirutuliojo daugybés multikompo-
nenéiy modeliy koncepcijos. Siandien organizaci-
nio isipareigojimo lygmuo dazniausia traktuoja-
mas kompleksine triju daug apimanciy veiksniy,
t. y.asmeniniy darbuotojo savybiy (individo verty-
bés, jausmai / emocijos, poziiiriai, iSsilavinimas,
patirtis ir individualyb¢), organizaciniy dimensiju
(valdymo klimatas, filosofija / poziiiris, praktika,
motyvacija, bendravimostilius, kontroliavimo me-
chanizmai ir vystymosi galimybés) ir socio-eko-
nominiy salygu (organizacijos aplinka, apimanti
socialines vertybes, kilme, tarpusavio santykius,
saveiky ir ekonomines charakteristikos, proble-
mos ir galimybés / perspektyvos) iSraiska.
Organizacinio isipareigojimo savoka plac¢iai var-
tojama, kai kalbama apie ji sukeliancias priezastis
ir padarinius, arba kai aprasomi veiksniai, lemian-
tys individy isipareigojima ir prisiriSima prie orga-
nizacijos.
Darbuotojoisipareigojimoorganizacijaikonceptu-
aliojo modelio esmé ta, kad darbuotojo isipareigo-
jima organizacijai lemia motyvuojantys veiksniai
(isipareigojimo ir pareigos jausmas, nauju kvali-
fikacijy igijimas ir galimybé tobuléti, iniciatyvos
skatinimas iratsakomybés suteikimas, humanisku-
mas, vertybiy sutapimas, darbo garantavimas, tin-
kamas darbo kriivisirt. t.), o isipareigojg¢s darbuo-
tojas asocijuojasi su neiSvengiamais padariniais
organizacijai (organizacijos stabilumas, nedidelé
darbuotojy kaita ir pravaikstos, organizacijos tiks-
ly pasiekimas, palankus organizacinis klimatas,
inovacijos, organizacinis vystymasis ir t. t.).
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7. Kavaliauskiené

Organizational Commitment as a Theoretical Construct

Summary

At a time when organizations are becoming progressi-
vely global and finding it challenging to compete in an inc-
reasingly dynamic environment, companies are relentlessly
searching for ways to gain an edge over their competitors
and enhance their bottom line.

In order to determine the factors that may relate to or-
ganizational commitment, first of all we need to understand
the concept of commitment. It is quite new in Lithuanian or-
ganizational psychology, although the concept is common
in other countries.

Commitment represents a very desirable but somew-
hat elusive attitude in many organizational settings. Previo-
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us research suggests that organizational commitment can
have a beneficial impact on organizations such as reduced
turnover, lower absenteeism, and increased productivity.
While researchers have varied their emphasis, most sug-
gest that commitment represents both an attitude that desc-
ribes an individual’s linkage to the organization and a set of
behaviors by which individuals manifest that link.

Managers could benefit from understanding the pre-
dictors of committed manpower because they can initiate
interventions when a problem exists.

Keywords: organizational commitment, organizatio-
nal behavior, human resource management.



