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SUMMARY

Temporary employment is perceived as a permanent change result of working arrangements
issues around the world and it has become a major phenomenon in the past three decades (Wander,
2011). Temporary employment growth in the use of force is one of the business's strategic responses to
ever-increasing economic challenges and continuing need to develop more flexibility in human
resources management strategy (Djibo, Desiderio and Price, 2010). In today's business success can be
closely linked to its ability quickly change employee’s skills or quickly increase or decrease the
number of employees (Moorman and Harland, 2002). The recent phenomenon of temporary
employment is one of the most studied aspect, because along with the need of increased flexibility and
cost reduction, temporary employment is more widespread than ever before (and Cuyper Emmerik,
2011).

The United States Bureau of Labor Statistics indicates that nearly 90 percent US companies use
temporary work (Djibo, Desiderio and Price, 2010). Meanwhile, Lithuanian distrust five years ago,
legally provided temporary form of employment is also falling, while temporary employment agencies
are consistently increasing. Temporary employment agencys, as evidenced by the Department of
Statistics data, in recent times consistently increased: in 2012 there were 257 and in 2014 - already
297 (Mrazauskaité, 2016). Eurostat (2015) statistics show that EU members temporarily employed
population in 2015 is amounted to 13.8 per cent., despite the fact that in Lithuania temporary
employees are only 2.7 per cent. This is a considerable percentage in view of the fact temporary
employment is still a relatively new phenomenon in the Lithuanian labor market.

The object: Temporary employee’s organizational commitment determining factor’s.
Problem: What factors lead temporary employee’s to organizational commitment?
The aim of this paper: Form temporary employee’s organizational commitment determining factor’s
model.
Tasks:
1. Make a theoretical organizational commitment concept analysis, an aggregate of workers

undertaking concept, presenting generalized organizational commitment conception;



2. After making analysis and comparison of theoretical models of organizational commitment,
identify temporary employee’s organizational commitment determining factor’s;
3. Empirically investigate the temporary employee’s organizational commitment determining
factor’s;
4. Present the empirically proven temporary employee's organizational commitment determining
facto’s in the structural model.
Methods: analysis of scientific literature, statistical analysis, focus group, questionnaire.
Results: The results showed that, however temporary staff expressed above average organizational
commitment, emotional commitment but although considered to be the most preferred organizations,
temporary workers among the strongest expressed continuing commitment. This means that employees
want to stay in the organization because they feel that they need, they evaluate the resulting social and
economic benefits and feel obliged to stay there, this commitment is based on the principle of
exchange and the desire to remain in the organization because of their material security. It is also
important to establish links between temporary staff organizational commitment and its determinants.
Although the literature states that personal qualities does not play a large role in determining
worker’s commitment to exploring temporary staff organizational commitment showed controversial
results. Empirical model shows a statistically significant link between temporary agency workers and
workers' continuing commitment to personal qualities such as initiative, will, flexibility, personal
motivation. This means that workers who have the following characteristics likely to express stronger
organizational commitment. The results confirmed the link between organizational and temporary staff
commitment and job characteristics such as: management support, work environment, free transport to
/ from work and organizational performance - organizational culture, fair, objective, fair, measurable
organizational processes and opportunities for improvement grant. It can be argued that if the company
will be able to ensure these conditions, temporary workers will have higher organizational

commitment.
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I[VADAS
Temos aktualumas.

Laikinasis jdarbinimas suvokiamas, kaip nuolatiniy pokyciy rezultatas, darbiniy susitarimy
klausimais visame pasaulyje ir tai tapo svarbiausiu fenomenu per pastaruosius tris deSimtmecius
(Wandera, 2011). Laikinosios darbo jégos naudojimo augimas yra viena i$ verslo jmoniy strateginiy
reakcijy j nuolatos augancius ekonomikos i$§tikius ir nuolatinio poreikio sukurti daugiau lankstumo
7moniy istekliy valdymo strategijoje (Djibo, Desiderio and Price, 2010). Siy dieny verslo s¢kmé gali
tapti glaudZiai susieta su jos gebéjimu greitai keisti savo darbuotojy jgudzius ir / ar greitai padidinti
arba sumazinti savo darbuotojy skai¢iy (Moorman and Harland, 2002). Pastaruoju metu laikinojo
jdarbinimo fenomenas yra vienas labiausiai tiriamy aspekty, nes kartu su padidéjusiu lankstumo ir
sgnaudy mazinimo poreikiu, laikinasis jdarbinimas yra labiau paplites nei bet kada anks¢iau (Cuyper
and Emmerik, 2011).

Jungtiniy Valstijy darbo statistikos biuras nurodo, kad beveik 90 proc. JAV jmoniy naudoja
laikinajj darba (Djibo, Desiderio and Price, 2010). Tuo tarpu lietuviy nepasitikéjimas teisés aktuose
jtvirtinta laikinojo jdarbinimo forma taip pat mazéja, o laikinojo jdarbinimo agentiiry nuosekliai
daugéja. Jdarbinimo veikla besiveréian¢iy jmoniy, kaip rodo Statistikos departamento duomenys,
pastaruoju metu nuosekliai daugéjo: 2012 metais jy buvo 257, o 2014-aisiais — jau 297 (Mrazauskaite,
2016). Eurostat (2015) statistikos duomenimis, ES narése laikinai jdarbinty gyventojy skaicius 2015
m. sieke 13,8 proc., nepaisant to, kad Lietuvoje toks laikinyjy darbuotojy skaic¢ius sudaro tik 2,7 proc.,
tai yra nemazas procentas atsizvelgiant j fakta, kad Lietuvos darbo rinkai laikinasis jdarbinimas yra dar
gana naujas reiskinys.

Mokslinis problemos iStyrimo lygis.

Laikinasis darbas ir darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra pakankamai nauji reiskiniai.
Ivairtis tyrimai nagrinéja darbuotojy organizacinj jsipareigojima akademiniu ir praktiniu pozitriu
(Shepherd and Mathews, 2000; Meyer and Maltin, 2010; He, Li and Lai, 2010; Stum, 2001; Salami,
2008, Collier and Esteban, 2007). Lietuvoje darbuotojy organizacinj jsipareigojimg nagrinéjo
(Kazlauskaiteé, Buc¢iunien¢ ir Turauskas, 2006). Nors literatiiroje galima aptikti darby Siomis temomis,
mokslingje literatiiroje organizacinis jsipareigojimas studijuotas pagal standartiniy darbo santykiy
paradigma, taCiau nestandartiniy darbo susitarimy kontekste atlikta tik keletas tyrimy, kurie nagrinéja
suvokiamg vadovo elgesio jtakg laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui (Djibo, Desiderio
and Price, 2010), laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas jdarbinimo agentiiros atzvilgiu
(Breugel, Olffen and Olei, 2005) bei laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir pasitenkinimg
darbu (Mcdonald and Makin, 2009). Darbuotojy jsipareigojimo nauda organizacijai yra placiai
tyrinéjama literatiiroje. Rezultatai rodo, kad darbuotojy organizacinis jsipareigojimas Yyra vienas

veiksmingiausiy biidy pasiekti daugelj verslo tiksly. Placiausiai aptarinéjamos darbuotojy
9



organizacinio jsipareigojimo naudos yra produktyvumas ir kokybés tobulinimas, moralés stiprinimas,

darbuotojy motyvacija, mazéjancios iSlaidos bei socialiné ir etiné atsakomybé (Wimalasiri and

Kouzmin, 2000). Taciau, tiriant organizacinj nuolatiniy ir nenuolatiniy darbuotojy jsipareigojimo lygj,

rezultatai parodé, kad atsizvelgiant j laikingja darbo sutart] nenuolatiniai darbuotojai turéjo Zymiai

zemesnj jsipareigojimo lygj. Yra intuityviai pagrista manyti, kad tie, kurie dirba pagal trumpalaikias

sutartis, pripazjsta nesiruoSiantys jsipareigoti organizacijai (Mcdonald and Makin, 2009), todél

atsiranda moksliné problema: kokie veiksniai lemia laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Tyrimo objektas — laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai.

Darbo tikslas — suformuoti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy

model;.

Darbo uzdaviniai:

Atlikti teoring darbuotojy organizacinio jsipareigojimo sampratos analiz¢, pateikiant
apibendrinta darbuotojy jsipareigojimo savoka,

[$analizavus ir palyginus teorinius organizacinio jsipareigojimo modelius, identifikuoti
laikinyjy darbuotojy jsipareigojima lemiancius veiksnius;

Empiriskai iStirti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius;
Pateikti empiriSkai patikrinta laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy

veiksniy strukttrinj model;.

Darbo metodai:

Moksliniy straipsniy analiz¢, interpretacija ir sintezé. Siekiant atskleisti teorinius organizacinio
Isipareigojimo bei ji itakojanciy veiksniy aspektus buvo atliekama moksliniy publikacijy
analiz¢ ir interpretacija.

Eksperty fokus grupé. Siekiant atrinkti, atmesti arba papildyti teoriniame modelyje i$skirtus
laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius, ekspertams buvo
pateikti teorinés analizés metu atrinkti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima
lemiantys veiksniai suskirstyti j tris grupes. Grupinés diskusijos metu ekspertai kiekvienoje
laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy grupéje iSskyré po
aStuonis labiausiai reik§mingus veiksnius. Sie rezultatai buvo panaudoti antrame tyrimo etape,

t. y. anketinéje apklausoje.
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e Anketiné apklausa. Anketinés apklausos metu buvo tirtas laikinyjy darbuotojy organizacinis
jsipareigojimas. Nustatytas laikinyjy darbuotojy emocinis, norminis ir tgstinis jsipareigojimas
bei laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai ir koreliacija tarp jy.

e Statistiniy duomeny analizé. Siekiant iSsamios, patikimoS anketinés apklausos metu gauty
duomeny analizés, statistiniai duomenys buvo analizuojami SPSS programos pagalba,
pateikiant statistinius vidurkius, Cronbacho alfos koeficientus, Spearmano Kkoreliacijy

koeficientus.

Darbo struktura.

Magistro baigiamajj darba sudaro jvadas, keturi skyriai, i§vados, literatiiros sgrasas, santrauka
uzsienio kalba ir priedai. Darbo apimtis 109 puslapis, pateikta 12 lenteliy, 16 paveiksly, 18 priedy,
literatiiros sgrasa sudaro 54 Saltiniai, 1S jy 41 mokslinés publikacijos, tarp jy 34 publikacijos uZsienio
kalba.

Pirmoje dalyje aptarta problemos analizé. Antroje dalyje atskleisti teoriniai aspektai, kuriuose
iSrySkinta organizacinio jsipareigojimo samprata bei jj lemiantys veiksniai ir pateiktas konceptualus
laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy modelis. Trecioje dalyje
pateikiama laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy tyrimo metodologija.
Ketvirtoje dalyje pateikiama empiriniy tyrimo rezultaty analizé bei empiriskai patikrintas laikinyjy

darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy modelis.
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1. LAIKINUJU DARBUOTOJU ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
PROBLEMATIKOS PAGRINDIMAS

Svarbu i$nagrinéti besikeiCiancius darbo santykius, atsizvelgiant j galimus skirtumus tarp
nuolatiniy ir laikinyjy darbuotojy. Remiantis Jdarbinimo per laikinojo jdarbinimo jmones jstatymu
(2011), laikinasis jdarbinimas - tai tokia darbo forma, kuomet laikinojo jdarbininimo jmoné,
sudariusi laikinojo darbo sutartj su laikinuoju darbuotoju, siuncia jj dirbti i kita jmong¢ (laikinojo darbo
naudotoja), o darbuotojas privalo paklusti toje jmonéje nustatytai darbo tvarkai ir reikalavimams.
Laikinas uzimtumas reiskia darbo vieta, kurioje asmuo neturi ilgalaikés darbo sutarties organizacijoje,
kurioje dirba. Uzsienio Saliy praktika rodo, kad darbuotojy nuoma gali buti sékmingai taikoma tiek
verslo, tiek valstybinio sektoriaus organizacijose. Nors jvairiose Salyse darbuotojy nuomos
reglamentavimas kiek skiriasi, taciau tyrimai rodo, kad tokia darbo santykiy forma, tinkamai taikoma,
biina naudinga visoms trims Salims — paciam ,,iSnuomojamam* darbuotojui, organizacijai, kuri skolina
darbuotoja, ir organizacijai, kuri §j darbuotoja priima (Cibulskas ir Petriené, 2014). Darbo nuoma turi
nemazai pranasumy. Pirmiausia laikinojo jdarbinimo santykiai yra gera galimybé darbo rinkoje tam
tikram laikui sukurti naujy darbo viety. Imonés (darbo naudotojai) gali lanks¢iau naudoti darbo jéga,
joms nereikia atlikti daugybés procediiry, susijusiy su jprastu darbuotojo jdarbinimu ir atleidimu.
Laikinas darbas naudingas ir darbuotojui. Jgyjama patirtis, zinios, pakeliama kvalifikacija, lengvesnés
galimybés susirasti darbg, tampa paklausesnis darbo rinkoje (Byc¢iené, 2012). Taciau Europos ir JAV
studijos rodo, kad dauguma laikinyjy darbuotojy noréty nuolatinio, o ne laikino darbo (Jong, Cuyper,
Witte, Sillo and Bernhard — Oettel, 2007).

Labai svarbu suprasti laikinos darbo jégos segmenta. Atsizvelgiant j nuolatinj §io segmento
augima, yra teigiama, jog 7,1 proc. Didziosios Britanijos darbo jégos yra jdarbinta su ne nuolatinémis
darbo sutartimis, t. y. 1,5 milijonai darbuotojy DidZiojoje Britanijoje neturi pastovios darbo sutarties
(Mcdonald and Makin, 2000). Europos Sajungos Salyse darbo jégos 15 - 64 mety amziaus grupéje
laikinas darbas stabiliai augo nuo 16,7 proc. 2004 m. iki 19,6 proc. 2014 m. (Eurostat, 2014). Vakary
Europos valstybése darbuotojy nuoma praktikuojama apie dvideSimt mety. Kai kuriose valstybése 3-5
proc. visy samdomy darbuotojy yra laikinai jdarbinti arba iSnuomoti, bet tose Salyse per laikinojo
jdarbinimo bendroves darby iesko tik tie, kurie nenori ar negali dirbti nuolatinio darbo arba tiesiog nori
prisidurti prie atlyginimo (Byc¢ien¢, 2012).

Laikinas darbas buvo sukurtas papildyti trikstama nekvalifikuotg darbo jéga, siekiant iSspresti
neatidéliotinus darbo jégos poreikius. Siandien pozicijos yra kuriamos specialiai laikiniesiems
darbuotojams, juos dabar galima sutikti visuose organizacijos lygiuose, nuo vadovy iki operatoriy tam
tikroms uzduotims atlikti, kurios trunka nuo keliy valandy iki keliy ménesiy (Djibo, Desiderio and

Price, 2010). Naudojant laikinuosius darbuotojus i§ jdarbinimo agentiiry, galima greitai priimti arba
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atleisti darbuotojus reaguojant j besikeiciancias verslo salygas. Kai reikalingi specifiniai jgudziai,
laikinieji darbuotojai gali buti jdarbinti su santykinai mazomis pastangomis ar nedideliu laiko
praradimu. Kai reikalingi poky¢iai, laikinieji darbuotojai gali buti kei¢iami taip pat (Moorman and
Harland, 2002).

Yra keletas priezas¢iy, kodél populiaréja laikinas darbas. Be abejo, svarbiausia priezastis yra
did¢jantis darbo jégos paklausos lankstumas, tiek i§ darbuotojy, tiek i§ imoniy pusés. Priimancioji
organizacija naudojasi laikinaisiais darbuotojais, sickdama sumazinti darbo sgnaudas, valdyti laiking
nuolatiniy darbuotojy nebuvimg ir padidinti lankstuma, reikalingg produkty ir paslaugy poreikiui
uztikrinti globaléjancioje ir greit besikei¢iancioje, j klientus orietuotoje aplinkoje (Breugel, Olffen and
Olie, 2005). Taip pat laikinyjy darbuotojy naudojimas leidzia organizacijoms reaguoti j jy biudZeto
apribojimus, mazinant darbo uzmokestj, apmokymo ir jdarbinimo islaidas bei valdyti sezoninio darbo
paklausos svyravimus pertvarkant darbo pasiskirstymg (Djibo, Desiderio and Price, 2010).
Laikiniesiems darbuotojams laikinojo jdarbinimo paslaugos pagerina uzimtumo galimybes, suteikiant
galimybe jgyti darbo patirties, kas suteikia didesnj pranasuma siekiant jsidarbinti (Breugel, Olffen and
Olie, 2005). Jongas ir kt. (2007) apraso SeSias laikino darbo pasirinkimo motyvy kategorijas: Seima
(pvz., lankstumas, praleidzia daugiau laiko su Seima), ekonominis skatinimas (pvz., galimybé papildyti
savo $eimos pajamas), saves tobulinimas (pvz., jgyti naujy jgudziy, galimybé daryti jvairius darbus
jvairiose organizacijose), asmeniniai motyvai (pvz., maziau streso), priemoné gauti nuolatinj darbg ir
nesugebéjimas susirasti nuolatinio darbo.

Taciau, nepaisant atneStos naudos organizacijos zmogiskyjy iStekliy valdymo strategijoje ir
asmenims, ieSkantiems darbo, didelé laikinyjy darbuotojy paklausa 1émé darbo jégos susiskirstymag |
klases. Laikinieji darbuotojai turi ne tokig pacig teising apsauga, naudg ir darbo viety sauguma kaip
nuolatiniai darbuotojai. Jiems paprastai néra sitilomos tos pacios profesinés plétros galimybés kaip
nuolatiniams darbuotojams ir nesitiloma dalyvauti organizacijos socialin¢je veikloje (Djibo, Desiderio
and Price, 2010).

Apklausiant daugiau nei 1000 asmeny i§ jvairiy pramonés Saky buvo papraSyta jvertinti
pagrindines problemas, su kuriomis susiduria zmoniy iStekliy specialistai. 45 procentai respondenty,
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg jvertino kaip vieng i§ trijy pagrindiniy problemy (Wimalasiri
and Kouzmin, 2000).

Tyrimai rodo, kad organizacijos, kurios geba uztikrinti du trec¢dalius darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg, generuoja tvaresnius veiklos rezultatus. Organizacinis jsipareigojimas buvo sistemiskai
siegjamas su sumaze¢jusiomis pravaikStomis bei apyvarta, taip pat aukStu pasitenkinimu darbu,
organizaciniu pilietiSkumu ir darbo nasumu (Breugel, Olffen and Olie, 2005). Geriausiy darbdaviy
organizacijose darbuotojy organizacinio jsipareigojimo lygis yra daug aukstesnis — apie 30 proc.

daugiau jsipareigojusiy darbuotojy nei vidutinéje organizacijoje. Organizacinis jsipareigojimas yra tai,
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kiek zmonés aktyviai veikia, kad pagerinty veiklos rezultatus. Tarp darbuotojy organizacinio
isipareigojimo ir organizacijy veiklos rezultaty fiksuojamas stiprus teigiamas rysys. Organizacijoms,
kur darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra aukstas, buidinga:

e mazesné kaita ir maziau praleisty darbo dieny;

e didesnis klienty pasitenkinimas;

e didesnis pelningumas ir pajamos;

e didesné bendroji graza akcininkams (Vinkuvieng, 2013).

Tyrimai parodé, kad jsipareigoj¢ darbuotojai dirba efektyviau, produktyviau net 43 proc. Tai
tiesiogiai atsiliepia jmonés pelnui, todél tokie darbuotojai yra labiau vertinami (Administracija.lt,
2012). Vadovai nori, kad jy samdomi darbuotojai biity entuziastingi ir energingi tiek savo darbo, tiek
kolegy ir visos organizacijos atzvilgiu, daryty daugiau, nei sutarta ir tuo didziuotysi. Tai yra, jie nori,
kad darbuotojai buity jsipareigoje (Mazeikiené, 2016). Daudelis tyrimy organizacinj jsipareigojima
traktuoja kaip konstrukta, kuris gali buiti veikiamas jvairiy veiksniy. Tai reiskia, kad skirtingi veiksniai,
pavyzdziui tokie, kaip pagrindinés verslo vertybés (pagarba, komunikacija, galimybés, santykiai,
inovacijos). Taip pat zmoniy iStekliy praktikos, tokios, kaip: atranka, darbo pobidis, veiklos
vertinimas bei Siuolaikinés valdymo praktikos, paremtos draugiska jmonés politika, turés reikSminga ir
teigiama poveikj organizaciniam jsipareigojimui (Watson, 2008). Kaip rasoma manager.lt (2008)
esminiai darbuotojy jsipareigojimg uztikrinantys s€kmeés veiksniai yra:

e vadovy nuostatos ir poziiiris ] darbuotojus;
e kompanijos propaguojamos vertybes ir asmeninis vadovy pavyzdys;
e visy lygiy vadovy vadovavimo kompetencija.
Stipriu emociniu jsipareigojimu visame pasaulyje pasizymi apie 11 proc. darbuotojy. Mazdaug
13 proc. toks prisiriSimas prie jmon¢s visai nebiidingas. Kiti darbuotojai gali prisiristi prie vieno ar kito
Zmogaus, tam tikro darbo aspekto organizacijoje.

Nei demografiniai duomenys, nei profesija, nei kiti regimi poZymiai néra pagrindinis veiksnys,
lemiantis prisiridusiy darbuotojy skaiéiy. Sis veiksnys — pati jmoné. Tose organizacijose, kuriose
darbuotojams padedama patikéti savo ir organizacijos s€kme, sudaromos galimybés pasizyméti ir
prisidéti prie jmonés sékmés kiirimo, parodoma, koks reikSmingas yra kiekvieno jy indélis i
organizacijos gerove, zmonés dirba noriai, neskai¢iuodami kiekvienos papildomos darbo minuteés.
Kadangi darbuotojg, kurio pagrindinis prisiriSimo objektas yra atlyginimas, nesunku perpirkti pasitilius
didesnj atlygj. Taciau darbuotojg gali sulaikyti emocinis rySys (su jmone, jos vadovais, kolegomis),
kuris formuojasi palengva, darbuotojui suvokiant, kad juo riipinamasi, kad jis yra ¢ia reikSmingas ir
reikalingas (Pakalkaité, 2006). Sj emocinj rysj lemiantys veiksniai tiek praktikoje, tick mokslingje

literatiiroje yra iStirti ir pagrjsyti standartiniy darbo santykiy kontekste, taciau nestandartiniy darbo
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susitarimy kontekste tokiy pagrjsty jrodymy néra. Taciau, tiriant organizacinj nuolatiniy ir
nenuolatiniy darbuotojy jsipareigojimo lygj, rezultatai parodé, kad atsizvelgiant j laikinagja darbo
sutart] nenuolatiniai darbuotojai turéjo zymiai zemesn] jsipareigojimo lygi (Mcdonald and Makin,
2009), todél pagrjsta manyti, jog ir patj laikinyjy darbuotojy jsipareigojimg gali lemti skirtingi

veiksniai.
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2. TEORINE DARBUOTOJU ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
ANALIZE

Sioje darbo dalyje bus bendrai apzvelgiama darbuotojy organizacinio jsipareigojimo samprata,
iSanalizavus ir palyginus teorinius organizacinio jsipareigojimo modelius, identifikuoti visi darbuotojy
jsipareigojimg lemiantys veiksniai bei remiantis mokslinés literatiros analize iSskirti laikinyjy ir

pastoviyjy darbuotojy jsipareigojimg lemiantys veiksniai, sukurtas teorinis modelis.

2.1. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo samprata

Zodyne ,,Cambridge Dictionary* (2017) jsipareigojimas apibadinimas, kaip noras skirti savo
laikg ir energija kazkam, kuo tikima bei pazadas ar bendrovés sprendimas kg nors daryti. Personalo
valdymo institutas darbuotojy isipareigojima apibrézia, kaip grupg procesy sukurty skatinti visy
organizacijos darbuotojy parama, supratimg ir optimaly indélj ir jsipareigojimg organizacijai
(Wimalasiri and Kouzmin, 2000). Isipareigojimas dar taip pat apibréziamas kaip psichologiné biisena,
jungianti individa su organizacija (Allen and Meyer, 1990). Autoriai teigia, jog jsipareigojimas yra
santykinis individo identifikacijos stiprumas konkre¢ios organizacijos atzvilgiu. Si savoka apima tris
komponentus: nustatymas, dalyvavimas ir lojalumas. Tai reiSkia supratimg ir tvirtg tikéjima
priimanciosios organizacijos tikslais ir vertybémis, norg jdéti daugiau pastangy vardan organizacijos
bei stipry norg iSlaikyti naryste organizacijoje ir joje likti (Shepherd and Mathews, 2000). Kaip
darbuotojai sukuria emocinj ry$j ir identifikuoja savo darbg su organizacijos tikslais yra jy darbo
nafumg lemiantis veiksnys. Sis organizacinis konstruktas vadinamas organizaciniu jsipareigojimu
(Djibo, Desiderio and Price, 2010).

Teigiama, kad darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, pozityviai paklusnaus elgesio
laikymasis budingas tradiciniam personalo valdymui. Paklusnumas yra priskirtas biurokratinei
valdymo sistemai, kuri skatina reaktyvy, o ne iniciatyvy darbuotojy elgesj. [sipareigojimas, Kita vertus,
yra internalizuotas darbuotojo tikéjimas, daznai susijes su minkStaisiais zmogiskaisiais iStekliais ir
auksto pasitikéjimo organizacine kultiira (Shepherd and Mathews, 2000).

Svarbus darbuotojy jsipareigojimo tyrimy aspektas — jsipareigojimo tipy jivairové pagal tai, | koki
taikinj jsipareigojimas yra nukreiptas. Morrow (1983) iSskyré penkis pagrindinius jsipareigojimo tipus:
pirma — jsipareigojimas darbui apskritai, nesiejant su konkreciu darbu konkrec¢ioje organizacijoje, antra
— konkreciam darbui, trecia — darbo grupéms ar sajungoms, ketvirta — profesijai / karjerai, penkta —
organizacijai, kurioje asmuo dirba. Cooper-Hakim ir Viswesvaran (2005) aprasé Sesis jsipareigojimo
tipus: jsipareigojimas darbui, organizacijai, karjerai, sajungoms, jsitraukimas ] darbg, darbo etikos
vertybiy pripazinimas. Meyer ir Herscovitch (2001) nurodo, kad pacioje organizacijoje gali reikstis ne

vienas jsipareigojimo tipas, nes egzistuoja jvairlis jsipareigojimo taikiniai — jsipareigojimas
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organizacinéms permainoms, organizacijos strategijai, vadovui, komandai ir pan. (Lazauskaité -
Zabielské, Bagdzitiniené, Balsien¢, Urbanavigitité ir Zukauskaite, 2014).

1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo samprata

Autorius, (-iai) Metai Samprata
Allen and Meyer 1990 Organizacinis isipareigojimas - pswl'lologme biisena, jungianti
individa su organizacija.
Shepherd and Mathews 2000 Organizacinis 151pare1g0Jirr}as - pozityviai paklusnaus elgesio
aikymasis.
Organizacinis jsipareigojimas, tai kaip darbuotojai sukuria
Djibo, Desiderio and Price 2010 emocinj rysj ir identifikuoja savo darbg su organizacijos
tikslais.
Organizacinis jsipareigojimas - tai finansiniais, karjeros ar
Pakalkaité 2006 profesionalumo kélimo (asmeniniais) interesais pagrjstas

rySys su organizacija.

Brown, McHard, McNabbi 2011 Darbuotojo emocinis jsipareigojimas yra prisiri§imas prie
and Taylor organizacijos, tapatinimasis su organizacija.

Organizacinis jsipareigojimas - darbuotojo stiprus emocinis
Kilungu, Mukulu and Sakwa 2014 prisiriSimas prie organizacijos, tai asmens valios ir patirties
organizacijoje rezultatas.

Isipareigojimas organizacijai gali buati dviejy rasiy. Racionalusis jsipareigojimas — tai
finansiniais, karjeros ar profesionalumo kélimo (asmeniniais) interesais pagristas rySys su organizacija.
Kiekvienas Zmogus yra linkes pasvarstyti, kiek pastangy jdéta dirbant jmonéje, ar jauciasi deramai
atlygintas uZ pastangas, kokiy turi alternatyvy (geriau mokamy, jdomesniy, perspektyvesniy)
jsidarbinti kitur. Jeigu darbuotojas mano, kad jmonés investicija j jj yra didele, jis, skatinamas pareigos
jausmo, atsilygina jai kruops¢iu ir istikimu darbu.

Kitoks yra emocinis darbuotojo jsipareigojimas. Tyréjy teigimu, Sis poveikis darbuotojo
elgesiui gali buti net iki keturiy karty stipresnis, palyginti su anksfiau minétu racionaliu
isipareigojimu. Emocinis rySys su organizacija atsiranda, kai darbuotojas vertina, mégsta ir tiki tuo, ka
daro (Pakalkaité, 2006).

Organizacinis jsipareigojimas yra suprantamas, kaip darbuotojo stiprus emocinis prisiriSimas
prie organizacijos, tai asmens valios ir patirties organizacijoje rezultatas. Tai sukelia darbuotojy norg
iSlaikyti save, kaip organizacijos narj ir prisidéti prie organizacijos tiksly. Meyeris ir Allen (1991)
konceptualizavo darbuotojy organizacinj jsipareigojimag trimis formomis: emocinis, norminis ir testinis
jsipareigojimas (Kilungu, Mukulu and Sakwa, 2014):

¢ Emocinis jsipareigojimas apibiidina emocinj prisiri§img, kai asmuo identifikuoja save, kaip

organizacijos dalj. Kaip teigé Brownis, McHardis, McNabbis ir Tayloras (2011), darbuotojo
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emocinis jsipareigojimas yra prisiriSimas prie organizacijos, tapatinimasis su organizacija ir
jsipareigojimas organizacijai. Si savoka yra nagrinéjama per asmens poziiirj ir jausmus, kuriuos
sukelia organizacija, kurioje dirbama. Autoriai teigia, jog jsipareigojimas Yyra santykinis
individo identifikacijos stiprumas konkre¢ios organizacijos atzvilgiu. Darbuotojai su stipriu
emociniu jsipareigojimu tesia darbg organizacijoje, nes jie nori tai daryti. IS trijy jsipareigojimo
formy, emocinis jsipareigojimas gali buti laikomas labiausiai pageidautinu organizacijai, nes
darbuotojai su dideliu emociniu jsipareigojimu yra labiau linke noriai prisidéti prie
organizacijos veiklos ir net padaryti daugiau, nei yra i$ jy tikimasi (Kazlauskaité, BuCiuniené ir
Turauskas, 2006).

Norminis jsipareigojimas remiasi individo moraline pareiga likti organizacijoje (Djibo,
Desiderio and Price, 2010). Norminio jsipareigojimo koncepcija suktré Wieneris ir Vardi
(1980) ir véliau darbus tesé Allen ir Meyeris (1990). Asmenys prisiriS$a prie vienos
organizacijos, nes tai yra tinkamas buidas elgtis. Norminis jsipareigojimas yra apibréziamas
kaip internalizuotas norminis spaudimas veikti tokiu biidu, kuris atitinka organizacijos tikslus ir
interesus (Shepherd and Mathews, 2000). Norminiai ry$iai, susij¢ su pazady vykdymu
(Lazauskaité — Zabielské ir kt., 2014). Tyrimais, manoma, kad norminiam / formaliajam
isipareigojimui svarbiausi du mechanizmai — socializacija ir mainai. Norminis jsipareigojimas
atsiranda kaip norminiy jsitikinimy (susiformavusiy iki jsitraukimo, pvz., Seimyniniy ir
kultiiriniy, bei po jsitraukimo, pvz., organizaciniy, socializacijos procesy déka) padarinys.
Laikantis mainy principo, norminis / formalusis jsipareigojimas atsiranda gavus naudos i$
organizacijos, kuri skatina poreikj moraliai jai jsipareigoti (Kavaliauskiené, 2012).

Testinis jsipareigojimas yra psichologinio prisiriSimo organizacijai forma, atspindinti laipsnj
individo patiriamo jausmo buvimo jkalintam organizacijoje dél dideliy iSlaidy norint iSeiti
(Meyer and Allen, 1991). Neleidziantys palikti organizacijos veiksniai gali buti finansiniai
(pvz., pensija, sveikatos apsauga) arba nefinansiniai (pvz., draugysté su kolegomis, statusas)
(Breugel, Olffen and Olie, 2005). Galiausiai, testinis jsipareigojimas yra asmens numatomos
didelés socialinés ir ekonominés iSlaidos, kurias patirty iSeidamas i§ organizacijos (Djibo,
Desiderio and Price, 2010). Zmonés lieka organizacijoje, nes jie nori (emocinis), nes jiems
reikia (testinis) arba nes jie mano, kad jie turi (norminis) (Mcdonald and Makin, 2000) tai
daryti. Mokslininkai teigia, kad darbe, kaip ir gyvenime, galioja mainy principas — "a$ — tau, tu
— man". Suvokdamas, kad organizacija suteikia jam subtilig nauda: pasitik€jimg savo jégomis,
galimybe siekti ir pasiekti reikSmingy laimejimy, jvertinimg ir pripaZinima, galimybes tobuléti,
darbuotojas jaucia norg atsilyginti taip pat — nuoSirdZiu darbu, pastangomis, kurios kyla ne tik
i§ batinybés, bet ir noro, malonumo dirbti (Pakalkaité, 2006). Testinis (apskaiciuotas)

jsipareigojimas, kurio pagrindas — ekonominiai mainai tarp darbuotojo ir organizacijos, tai
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investicijy ] darbg konkrecioje organizacijoje ir grjiztamosios naudos balansas (Lazauskaité —
Zabielskeé ir kt., 2014).

Vienas i§ veiksniy, galin¢iy sukurti sveika organizacinj klimata, padidinti morale, motyvacijg ir
produktyvuma, yra darbuotojy organizacinis jsipareigojimas (Salami, 2008). Siuolaikinése
organizacijose tikimasi, jog darbuotojai rodys pastangas, bus motyvuoti ir iniciatyvis. Organizacijos
s¢kmé priklauso ne tik nuo kompetentingy darbuotojy daugumos organizacijoje, bet ir kaip
stimuliuojamas jsipareigojimas organizacijai. Darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, kartu su
kompetentinga darbo jéga turi lemiama reikSm¢ organizacijai, kad biity galima kokybiSkai konkuruoti
ir prisitaikyti prie poky¢iy (Nijhof, Jong and Beukhof, 1998). Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
pirmiausia yra ilgalaikis. Tai numanomas ar aiSkus suvokimas, jog partneriai t¢s darbg kartu, kilus
butinybei iSvien reaguos ] naujas ir potencialiai nenumatytas problemas. Antra, darbuotojo
Isipareigojimas organizacijai atspindi troSkimg, paremta labiau asmeniniu pasirinkimu, o ne
privalomumu. Tre€ia, darbuotojo isipareigojimas organizacijai yra palaikomas vertybémis
(Kavaliauskiené, 2012).

Organizacijoms susiduriant su pasauline ekonomine konkurencija reikalingi jsipareigoje
darbuotojai (Salami, 2008). Kaip teigia organizacinio jsipareigojimo tyrimy pradininkai Lodahlis ir
Kejneris (1965), isipareigojimas atsiskleidzia per darbuotojo vertybing prizm¢ ir orientacija, kada
darbas yra suvokiamas kaip dalis asmens tapatumo, kaip labai didelé vertybe, per kurig Zmogus gali
patenkinti savo vidinius poreikius, gali iSreik§ti save. Tikima, kad organizacinis jsipareigojimas
atspindi abipusj ry$j tarp darbdavio ir darbuotojo ir kiekviena $alis turi atlikti savo vaidmenj (Wiener
and Gechman, 1977). Organizacinis jsipareigojimas, tai stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir
vertybémis, noras déti dideles pastangas vardan organizacijos ir stiprus noras iSlikti organizacijos
nariu. Darbuotojai, kurie skleidzia didelj organizacinj jsipareigojimg, yra linke re€iau palikti
organizacijg (Salami, 2008).

Yra sutariama, kad darbuotojy organizacinis jsipareigojimas daro jtaka jy pozitriui j darbg ir
elgesiui. Pagrindiné prielaida yra tai, kad didesnis jsipareigojimas lems teigiamus organizacinius
rezultatus (Djibo, Desiderio and Price, 2010). Siam skirstymui pritaré Breugelis, Olffenis ir Olis
(2005) jsipareigojima apibuidindami kaip individo stipry saves identifikavimg ir jsipareigojima
organizacijai. Jis yra apibiidinamas trimis veiksniais. Pirma, organizacijai atsidavegs asmuo tiki ir
priima organizacijos tikslus ir vertybes. Antra, Sie asmenys nori déti pastangas siekiant organizacijos
tiksly ir, treia, jie turi stipry nora iSlikti organizacijos nariais. Sis pozidris jsipareigojima
konceptualizuoja kaip emocinj jsipareigojimag organizacijai, t. y. zmonés sudaro rys$j su organizacija,
remiantis jy jausmaiS jai. Mokslingje literatliroje pateikiami jvairGis jsipareigojimo organizacijai
apibrézimai, kuriuos jungia viena bendra charakteristika — visuose akcentuojami individo ir

organizacijos rysiai (Lazauskaité — Zabielske ir kt., 2014).
19



Aukstas darbuotojy jsipareigojimas organizacijai reiskia darbuotojy norg dirbti jos naudai, bet
§io noro testinumas priklauso nuo atsakomojo organizacijos jsipareigojimo savo nariams: darbuotojai
atiduoda savo sugebé¢jimus todél, kad organizacijoje jiems tam yra sudaromos geriausios salygos.
Geras rySys tarp darbuotojo ir organizacijos naudingas abiem: zmogus, atlikdamas reikSmingg darba,
jaucia pasitenkinimg, organizacija, naudodamasi jo talentu ir energija, gali sékmingai konkuruoti
(Manager.It, 2008). Toks besiformuojantis rySys yra kur kas patvaresnis uz finansinj jsipareigojima,
kurio skatinami darbuotojai dirba tiek, kiek jiems moka, ir tol, kol moka. Tik svarbu pazyméti, kad
emocinis jsipareigojimas — ne vienadienis reiSkinys. Tai ilgalaiké investicija, kuri atsiperka ilgainiui
(Pakalkaite, 2006).

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy jsipareigojimas yra biisena, jungianti darbuotojg su
organizacija. Sis konceptas turi lemiamq jtakq jgyvendinant Organizacijos tikslus, darbo nasumui ir
darbuotojy produktyvumui. Tai rysys tarp individo ir organizacijos, skatinantis tikéjimg organizacijos

tikslais ir vertybémis, taciau Sio rysio stiprumas priklauso nuo jvairiy jtakq daranciy veiksniy.

2.2. Teoriniy darbuotoju organizacinio jsipareigojimo modeliy analizé

Darbuotojy organizacinj jsipareigojimg geriausiai atspindi jvairiy autoriy sudaryti modeliai,
kuriuose iSskyriami organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai.

1 pav. tokie veiksniai, kaip Siuolaikinés vadybos praktika, zmoniy iStekliy praktika ir
organizacinés vertybés vaidina svarby vaidmenj nustatant darbuotojy jsipareigojima, taip pat Sie
veiksniai vaidina svarby vaidmen] prisidedant prie jvairiy darbuotojy isipareigojimo aspekty
(emocinis, norminis ir testinis jsipareigojimas) ir skatina organizacijos efektyvuma. Normatyvinis
pozilris pabréZia, kad organizacija gali formuoti ir kontroliuoti darbuotojy jsipareigojima per normy ir
vertybiy sistema, o i§ ty vertybiy ypa& svarbios yra lojalumas ir pareiga. Sios krypties tyréjai
akcentuoja ZzmogisSkyjy iStekliy praktiky (darbuotojy atrankos, socializacijos), darbuotojy ir
organizacijos vertybiy suderinamumo, lojalumo organizacijai, nuostatos atlikti savo pareigas svarbg
(Lazauskaité — Zabielské ir kt., 2014). Taigi, akivaizdu, kad didesnis darbuotojy organizacinis
]sipareigojimas yra jmanomas tik tada, kai organizacija atsizvelgia j S§iuos veiksnius.

Siuolaikinés valdymo praktikos skatina Zmones veiksmingai ir efektyviai veikiant pasiekti
norimus tikslus ir uzdavinius su turimais istekliais. Siuolaikinés valdymo praktikos (5S, Kaizen ir kt.)
padeda sistemingai sumazinti darbo kravj ir jvykdyti tikslus, paskatinant darbuotojus dirbti su

entuziazmu, kuris savo ruoztu padidina darbuotojy organizacinj jsipareigojimg (Olum, 2004).
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Veiksniai turintys jtakos
darbuotojy jsipareigojimui

Siuolaikinés vadybos praktika

Zmoniy istekliy vadybos praktika Organizacinés vertybés

\ )
!

Stipresnis darbuotojy organizacinis jsipareigojimas

1 pav. Veiksniai turintys jtakos darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui (Olum, 2004)

Kai kuriose darbovietése darbuotojai sieja save su organizacija, tokioms jmonéms biidingas
aukstas lojalumas, tuo tarpu kitose dazna kaita. Todél labai svarbi zmoniy iStekliy praktika, kuri
padeda kurti patenkintg ir jsipareigojusig darbo jéga, siekiant organizacijos tiksly. Galima iSskirti
tokius svarbius zmoniy iStekliy valdymo aspektus: darbuotojy mokymai, santykiai su vadovais,
organizacinis teisingumas, pasitikéjimas, skatinimas, darbo ir gyvenimo balansas, atlygis (Wright and
Kehoe, 2007). Kita vertus, jsipareigojimas gali biiti naudingas ne tik organizacijai, bet ir darbuotojams.
Tyrimai rodo, kad emociskai labiau prie organizacijos prisiriS§¢ darbuotojai (aukStesnis jy emocinis
Isipareigojimas) yra atsparesni darbe patiriamam stresui ir aukStesnis jy psichologinés geroveés lygis.
Testinis jsipareigojimas su gerove siejasi neigiamai, nes organizacijos teikiamas papildomas
skatinimas (pvz., kaupiami bonusai) skatina neiseiti i$ organizacijos net ir tuos darbuotojus, kuriems jy
darbas nebepatinka ir noréty jj keisti, taciau to nedaro dél ekonominiy priezas¢iy (Lazauskaité —
Zabielské ir kt., 2014).

Taip pat biitina apibréZti organizacinias vertybes pagal priimtus standartus, kurie reglamentuoty
asmeny dirbanciy organizacijoje elgesj (Zr. 2 pav.). Jei organizacineés vertybés neapibréztos, asmeny
elgsys atitiks jy individualias vertybiy sistemas, kurios gali atspindéti toki elgesi, kurio organizacija
nenori skatinti. Taigi tai yra jmonés pareiga uztikrinti pagrindines kompanijos vertybes, jei
darbuotojams S§ios vertybés bus priimtinos, darbuotojai bus labiau jsipareigoj¢ (Finegan, 2000).
Vertybes galima suskirstyti | tokias dimensijas, kaip ZmogiSkosios (mandagumas, pagarba, empatija,
atlaidumas, moralinis integralumas), vizijos (iniciatyvumas, kirybiskumas, lojalumas, komandinis
darbas, jgalinimas) ir esminés (lankstumas, motyvacija, komunikacija, bendradarbiavimas).

Nijhofio, Jongo ir Beukhofio (1998) modelyje (zr. 3 pav.) atsispindi trys kategorijos kintamyjy,
turin€iy jtakos organizaciniam jsipareigojimui: asmeninés charakteristikos, darbo charakteristikos ir

organizacinés charakteristikos. TaCiau yra manoma, jog asmeninés savybés nevaidina didelio
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vaidmens nustatant jsipareigojimg. Dazniausiai minimos asmeninés charakteristikos yra amzius ir

i§silavinimo lygis.

Emocinis
Zmogiskosios jsipareigojimas
/ \ Normatyvinis
. _ Isipareigojimas
Organizacinés vertybés Vizijos Testinis
. isipareigojimas
Esminés 1S1pareigo)

2 pav. Organizaciniy vertybiy jtaka organizaciniam jsipareigojimui (Finegan J., 2000)

Remiantis daugeliu tyrimy daroma i$vada, kad darbo charakteristikos yra labai svarbios
prognozuojant jsipareigojimg. Pagrindinis démesys skiriamas darbuotojo dalyvavimui ir individualiai
atsakomybei. Dalyvavimas priimant sprendimus yra svarbiausias organizacinis ypatumas, kuris jtakoja
isipareigojima.

Waltonas (1985) teigia, kad organizacinis jsipareigojimas yra didesnis ploksciosia
organizacijose, kuriose koordinavimas ir kontrolé remiasi daugiau bendrais tikslais nei taisyklémis ir
procediiromis. Svarbus bruozas yra vadovavimo stilius. Remiantis tuo, auksto dalyvavimo pozitris yra
vadovavimas dalyvaujant, kai darbuotojai ir vadovai bendradarbiauja sprendimy priémimo procese.
Atviras bendravimas yra biitinas, taip darbuotojai skatinami sugalvoti naujy iniciatyvy. Zmogiskyjy
iStekliy politika, taip pat laikoma kaip organizacijos charakteristika. Geros karjeros perspektyvos ir
galimybé toliau mokytis yra susijusios su organizaciniu jsipareigojimu, taciau nerastas santykis tarp

atlyginimo ir organizacinio jsipareigojimo.

Asmeninés charakteristikos

Darbo charakteristikos  — [sipareigojimas ~ ——> Efektas

Organizacinés
charakteristikos

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo modelis (Nijhof, Jong and Beukhof, 1998)
Sis Locke (2004) modelis (7r. 4 pav.) i$ple¢ia Nijhofo, Jongo ir Beukhofo (1998) modelyje

aptartas organizacinias charakteristikas ir teigia, kad jsipareigojima lemia kontekstiniai veiksniai:

organizaciné kultira / klimatas, vertybiy atitikimas ir integruota organizaciné politika. Tikslo
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pasirinkimas ir organizacinis jsipareigojimas sukuria tarpusavio rysj, kuris daro jtakg motyvacijai ir
tikslo siekimui, tai pagrindinis veiksnys, lemiantis rezultatg. Svarbu tai, jog darbuotojo elgesys biity

nukreiptas j tikslg i§ savy paskaty, o ne dél vadovy reikalavimy (Collier and Esteban, 2007).

Is‘pa_re‘g‘_’_llmo Tarpininkavimo
f’dag”.?.‘ia".. Suvokimas: veiksniai:
entifikacija tapatybé/jvaizdis Grjztamasis rysys
Socializacija _ teisingumas/teisingumas Gebéjimai
Asmeniniai Alternatyvy trakumas |1\ 2 40v0 parama Uzduoties
poreikiai ir sudétingumas
vertybés B
™ Tiksly pasiekimas l
3 1 priklauso nuo: Elgesys yra:
Motyvacija /} Pastangy DiskretiSkas Rezultatai
] | Atkaklumo Nediskretiskas
N Tikslo U Uiduo'é_iq atlikimo
L strategijos
p(i‘)i'i::;a‘;'tf;‘ss Kontekstiniai
. L veiksniai
(tikslai) IESIPaITel.gOJ mas Kultiira/klimatas
Nr::n:::lr':;/svinis Atitikimas/vert_ybés
Testinis Integruotos/atsietos
politikos

4 pav. Motyvacijos ir jsipareigojimo modelis (Locke, 2004)

Beero ir kt. (1985) schema (Zr. 5 pav.) grindziama zmoniy istekliy valdymo per veiksniy ir
pasekmiy politikg. Isipareigojimas yra zmoniy iStekliy maksimizavimo rezultatas, kuris skatina
darbuotojy lojalumg, o tai savo ruoztu daro jtaka mazesniam pravaiksty kiekiui ir sumazejusiai
darbuotojy kaitai. Kai visi Sie elementai veikiami kartu, jie gerina organizacijos nasuma (Shepherd and

Mathews, 2000).

HR politikos HR rezultatai Tlgalaikés
Suinteresuoty pasirinkimai pasekmés
Saliy interesai o Isipareigojimas
Darbuotojy jtaka Kompetencija Individo gerové
Zmogiskyjy istekliy Atitikimas Organizacinis
srautas Kainy efektyvumas efektyvumas
Situaciniai N Atlygio sistema Visuomenés geroveé
veiksniai Darbo sistema

5 pav. Isipareigojimo naudos organizacijai modelis (Beer ir kt., 1985)
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Svarbu organizacijoje tinkamai sukurti zmoniy iStekliy politikg, kurioje atsispindéty efektyvi
atlygio sistema, darbo sistema, zmoniy iStekliy srauto valdymas. Bitent to pasekoje organizacijoje
galima jzvelgti tokius rezultatus, kaip auks$ta organizacinj jsipareigojima, aukStos kompetencijos
darbuotojus, darbuotojy ir organizacijos vertybiy atitikima, kas sukuria ilgalaik¢ naudg ir efektyvuma
organizacijoje.

Apibendrinant jvairiy autoriy sudarytus darbuotojy jsipareigojimg lemianciy veiksniy modelius,
galima teigti, jog darbuotojy organizacinj jsipareigojimq lemia pagrindinés veiksniy Kategorijos,
apimancios: asmenines ypatybes (lytj, amziy, Seimynine padétj, asmenybés bruozus), darbines
ypatybes (organizacing paramgq, prieigq prie resursy, palankias fizinés aplinkos sglygas, pozityvy
organizacinj klimatg), tarpusavio santykius (tarpusavio santykiy normas, pasitikéjimq, pasitenkinimg)
ir jsitraukimq j darbq (darbing patirtj organizacijoje, jgudzius ir kvalifikacijq, paaukstinimo tikimybe,

organizacijos patrauklumq individui).

2.3. Laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai

Vertinant laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima yra labai svarbu iSanalizuoti jj
lemiancius veiksnius. Nors autoriy pateiktuose modeliuose organizacinj jsipareigojima lemiantys
veiksniai pateikiami apibendrintai, labai svarbu juos iSanalizuoti placiau, siekiant iSskirti veiksnius
darancius jtaka biitent laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui.

Teigiama, jog darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemia darbuotojo savybés / motyvacija
(amzius, darbo stazas organizacijoje ir t. t.), darbo charakteristika (darbo pabudis, dalyvavimas
sprendimy priémime, individuali atsakomybé) ir organizacinés charakteristikos (vadovavimo stilius,
atviras bendravimas, ZI politika, karjeros perspektyvos, galimybé mokytis).

Darbuotojo individualios savybés / motyvacija

Buvo nustatyta, kad demografiniai veiksniai, t. y. amzius, lytis, Seimyniné padétis,
iSsimokslinimas ir darbo patirtis yra susije su jsipareigojimu (Salami, 2008). Dazniausiai minimos
asmeninés charakteristikos yra amzius ir iS$silavinimo lygis. Manoma, kad jaunesni darbuotojai yra
labiau jsipareigoj¢ nei vyresnio amziaus darbuotojai, nes jie yra motyvuoti pradéti karjerg ir gali
prisitaikyti prie pokyciy (Nijhof, Jong and Beukhof, 1998). Taciau testinis jsipareigojimas yra
mazesnis 26-30 amziaus grupéje nei 41+ amziaus grupéje (Dogar, 2008). Kita vertus analizuojant
darbo patirties aspekta, vyresnio amziaus darbuotojai, kurie turi didelj darbo staza organizacijoje, turi
stipry prisiri§img prie organizacijos, pastebimas stiprus rySys su testiniu ir emociniu jsipareigojimu
(Nijhof, Jong and Beukhof, 1998). Organizacinis jsipareigojimas auga, kai darbuotojas iSdirba toje
pacioje darbovietéje daugiau nei 8 metus (Dogar, 2008). Kuo ilgiau individas dirba konkrecioje
organizacijoje, tuo didesni galimi praradimai nutraukus darbo santykius. Investicijy praradimo pavojus
ir suvokiamos ribotos jy pakeitimo ar atkiirimo alternatyvos ir yra tie veiksniai, kurie kuria
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jsipareigojimu organizacijai vadinamg darbuotojo ir organizacijos santykj (Lazauskaité — Zabielské ir
kt., 2014). Vieni tyrimai atskleid¢, jog moterys yra labiau jsipareigojancios organizacijai, kiti tyrimai
teigé, jog vyrai yra labiau jsipareigojantys organizacijai nei moterys. Visgi dauguma tyrimy jrodé, jog
lytis néra susijusi su organizaciniu jsipareigojimu. Taciau santuokinis statusas yra gana reikSmingas
veiksnys vertinant organizacinj jsipareigojimg. Pastarieji tyrimai rodo, jog ved¢ zmonés yra labiau
jsipareigoj¢ nei vieniSi. Taip yra dél to, kad jiems reikia stabilaus darbo dél prisiimtos atsakomybés
Seimai, dél Seimos ekonominio saugumo (Kanya, Matic and Pavlovic, 2016). Taip pat yra nustatyta,
kad labiau iSsilaving darbuotojai turi stipriau iSreikStg Organizacinj jsipareigojimg, nes aukS$tesnis
iSsilavinimas atveria daugiau galimybiy atlikti darba (Nijhof, Jong and Beukhof, 1998).

Kai kurie mokslininkai nustaté, kad emocinis sumanumas teigiamai koreliuoja su organizaciniu
isipareigojimu. Tikimasi, kad darbuotojai turintys aukSta emocinj intelekta, taip pat bus labiau
jsipareigoje (Salami, 2008). Pasak Janssen (2004) psichologinis jgalinimas gali bati budas skatinti
individo organizacinj jsipareigojimg, nes tai lemia tinkamumg tarp darbo vaidmens ir asmeninés
vertybiy sistemos; pasitikéjimas individo gebéjimu gerai dirbti, o tai savo ruoztu skatina jam ar jai jdéti
daugiau pastangy vardan organizacijos, dalyvaujant sprendimy priémimo procese (Kazlauskaiteé,
Buciuniené ir Turauskas, 2006).

Darbo charakteristikos

Tiriant darbuotojy jsipareigojima yra jrodyta, jog tokie veiksniai, kaip darbo charakteristikos,
pasitenkinimas darbu bei darbo jégos stabilumas daro jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui
(Wahaibi, 2016). Pasitenkinimas darbu — tai laipsnis, kokiu darbuotojai mégsta savo darba.
Pasitenkinimg lemia tai, kg darbuotojai gauna i§ darbovietés, palyginus su tuo ko jie tikisi, nori ar
mano, jog nusipelno. Daugelyje tyrimu teigiama, jog pirmiausiai asmenys turi biiti patenkinti savo
darbu prie$ tapdami jsipareigoje organizacijai. Kiti tyrimai teigia, jog pasitenkinimas darbu yra vienas
i§ organizacinio jsipareigojimo rezultaty (Starnes and Truhon, 2001). Pasitenkinimo darbu ir
jsipareigojimo organizacijai reik§més darbuotojy ketinimui iSeiti i§ organizacijos empiriniai tyrimai
parod¢, kad jsipareigojimas yra neigiamai susijes su darbuotojy sprendimu palikti organizacijg, o tam
tikromis saglygomis jsipareigojimas geriau prognozuoja ketinimg iSeiti nei pasitenkinimas darbu. Net ir
nepatenkintas atlyginimu, vadovavimu ar kitais darbo aspektais darbuotojas gali toliau dirbti, jeigu jo
Jsipareigojimas organizacijai yra aukstas, t. y. jsipareigojimo reikSmeé darbuotojy kaitai yra didesné nei
ju pasitenkinimas darbu (Lazauskaité — Zabielské ir kt., 2014). Taciau pagrindinis démesys skiriamas
darbuotojo dalyvavimui ir individualiai atsakomybei. Suteikta galimybé visy lygiy darbuotojams
paveikti sprendimus, atsizvelgiant j jy paciy darba ne tik padés sukurti darbuotojy jsipareigojima, bet ir
ji skatins (Nijhof, Jong and Beukhof, 1998). Kaip teigia Kavaliauskien¢ Z. (2009) darbuotojo
Jsipareigojimg organizacijai lemia pagrindiniai jj motyvuojantys veiksniai, tokie kaip jsipareigojimo ir

pareigos jausmas; naujy kvalifikacijy jgijimas ir galimybé tobuléti; iniciatyvos skatinimas ir
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atsakomybés suteikimas; humaniSkumas; vertybiy sutapimas; darbo garantavimas; tinkamas darbo
kriivis; draugiska, pagarbi, démesinga, jkvepianti kurybai ir darbui aplinka; mazesné hierarchija ir
oficialumas organizacijoje ir pagarba meistriSkumui; akcentuojamas darbo btidas, orientuotas ]
atvirumg, garbinguma, kolektyvinj darba, paklusnumg ir atsakomybg. Moksliniais tyrimais jrodyta,
kad darbuotojy vertybiy sutapimas su organizacijos vertybémis, didina emocinj jsipareigojimag
organizacijai. Lojalus darbuotojas tikisi, kad ir organizacija bus jam lojali. Lojalumo ir jsipareigojimo
organizacijai kertinis akmuo yra pasitikéjimas, kuris yra pagristas saziningumu ir teisingumu.
Pasitikéjimas skatina produktyvuma daug labiau nei kitos motyvavimo priemonés. (Manager.lIt, 2008)

Papildant Cheahas (2016) teigia, jog dalijimasis ziniomis (know-how, intuicija, subjektyvios
jzvalgos) bei uzduociy jvairové turi didelg jtakg organizaciniam jsipareigojimui. Kaip teigia Kilungas,
Mukulas ir Sakwa (2014) su darbu susijusios charakteristikos atsizvelgia j darbdaviy naudojamas
praktikas, kurios padeda darbuotojams suprasti darbg ar vaidmenj darbe. Sios praktikos padidina darbo
aiSkumg per struktira, formaluma ir suteikiamg griztamajj rysj. Tokie su darbu susij¢ veiksniai, kaip
vadovy parama, kolegy parama, pri¢jimas prie iStekliy, vaidmeny aiSkumas jtakoja emocinj
isipareigojima.

Organizacinés charakteristikos

Zmogiskasis kapitalas yra vienas svarbiausiy jrankiy organizacijoje. Organizacijai reikia grupés
kvalifikuoto ir nusimanancio ZmogiSkojo kapitalo tam, kad ji galéty judéti pirmyn ir siekti
organizacijos misijos bei vizijos. Vystymas ir mokymas atlieka svarby vaidmen;j plétojant zmogiskajj
kapitalg. Todél mokymas ir vystymas turi akivaizdy ry$j su organizaciniu jsipareigojimu (Cheah,
2016). Kaip teigia Mazeikiené (2016) vienas i§ darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniy —
komunikacija, labai svarbus atviras bendravimas tarp darbuotojy ir vadovy. Taigi Nguyenas, Mai ir
Nguyenas (2014) teigé, jog organizacinj jsipareigojimag teigiamai veikia santykiai su vadovybe, darbo
aplinka ir salygos, karjeros galimybés, komandinio darbo atmosfera ir kompensacijos. Kalbant apie
kompensacijas, reikty nepamirsti ir organizacinio teisingumo, kuris turi teigiama ry$j su organizaciniu
jsipareigojimu (Cheah, 2016). Darbuotojai turi bati jtraukti j teisingus ekonominius mainus, kur uz
pastangas, darba, iniciatyva jiems atlyginama materialiniu badu.

Organizacinis jsipareigojimas parodo individo susisiejimg su organizacija. Darbuotojy
jsipareigojimas priklauso nuo darbuotojy suvokiamos vertés ir gaunamos naudos i§ organizacinés
narystés (Collier and Esteban, 2007; Cheah ir kt., 2016). Kaip jau buvo minéta anks¢iau, Meyeris ir
Allen (1990) konceptualizavo darbuotojy organizacinj jsipareigojimg trimis formomis: emocinis,
norminis ir testinis jsipareigojimas. Palyginus emocinj jsipareigojima tarp darbuotojy dirbanciy pagal
nuolatinias darbo sutartis bei laikiny darbuotojy, Pearce (1993) iskélé hipoteze, kad laikinieji
darbininkai turi mazesnj jsipareigojimg priimanciojo darbdavio atzvilgiu, nes trumpalaikis darbas

neleidzia emociskai jsipareigoti. Yra teigiama, jog jdarbinimo statusas yra susij¢s su organizaciniu
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jsipareigojimu. Darbuotojai, kurie yra atitinkamai jsipareigoja uzimtumo formai gali parodyti didesnj
isitraukimg j darbg tam, kad islaikyti savo uzimtumo statusa. Jie tikétina bus labiau patenkinti savo
darbo situacija nei kiti darbuotojai, nes jy poreikiai dél jy idarbinimo formos (nuolatinis darbas,
neterminuota sutartis) yra patenkinti. Be to, tyrimai parodé, kad darbuotojai, turintys aukstg
organizacinj jsipareigojima, turéjo stipriau iSreikstg pasitenkinimg darbu ir buvo labiau linke prisidéti
prie organizacijos konkurencinio pranasumo nei laikini darbuotojai (Han, Moon and Yun, 2009).

Taciau Johnsonas (1991) nustaté priestaringus rezultatus, jog laikinieji darbuotojai turé¢jo zymiai
didesnj jsipareigojimg savo darbdaviams nei nuolatiniai darbuotojai (Breugel, Olffen and Olie, 2005).

Literatiroje teigiama, kad laikinieji darbuotojai gali pasirinkti imtis laikiny darby dél jvairiy
priezasCiy ir Sios priezastys gali skirtingai paveikti jy pastangas organizacijos atzvilgiu. Pavyzdziui,
individas renkasi laiking uzimtuma, nes nori dirbti ne visa darbo dieng. Tokiomis aplinkybémis,
Zmogus turi mazai paskaty daryti daugiau nei reikalauja minimalts darbo reikalavimai. Keli autoriai
teigia, kad laikinieji darbuotojai, kurie dirba tokius darbus ne savo noru (t. y. jie mieliau dirbty pilng
darbo dieng), greiCiausiai dirbty naSiau ir stengtiisi labiau bendradarbiauti, nei tie, kurie specialiai
pageidauja laikinos pozicijos. Taciau yra dalis laikinyjy darbuotojy, kurie imdamiesi darbo traktuoja
tai, kaip pirma Zingsnj, galimybe jgyti naujy igidziy. Jie stengsis déti daugiau pastangy tikédamiesi,
kad jie gaus pasiilyma dirbti pilnu etatu, kai tik tokia galimybé taps prieinama (Moorman and
Harland, 2002). Tyrimy rezultatai rodo, kad asmenys, kurie laikingjj darbg pasirinko vietoj nuolatinio
savo noru, dazniausiai yra nusiteike pozityviai ir patenkinti organizacine patirtimi, nei tie, kurie
laikingjj darba pasirinko priverstinai, dél alternatyvy stokos. Literatiiroje taip pat teigiama, kad
uzimtumo pasirinkimo statusas atsakingas uz teigiama laikinyjy darbuotojy poziiirj, elgesi ir gerove, o
ne sutarties tipas savaime (Muzzolon, Spoto and Vidotto, 2015).

O'Mallis (2000) teigia, kad literatiroje yra nusakomi penki bendrieji veiksniai, skatinantys
darbuotojy organizacinj jsipareigojima:

e oOrganizacijos interesai ir vertybés yra suderinami su darbuotojo, darbuotojui
organizacijos socialiné aplinka yra priimtina;

e oOrganizaciné naryst¢ didina darbuotojy savigarbg ir statusg. Darbuotojas jauciasi
privilegijuotas budamas siejamas su organizacija;

e darbuotojai suvokia, kad organizacija jy puséje, organizacija asocijuojasi su abipusio
jsipareigojimo jausmu, kur tiek organizacija, tiek darbuotojas jaucia atsakomybe vienas
kitam;

e darbuotojai yra patenkinti savo darbu ir kolegomis, darbo aplinka yra palanki,

suteikianti pasitenkinima;
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e darbuotojai mano, kad jie yra jtraukti j teisingus ekonominius mainus, kur santykiuose

jie gauna naudg materialiniu badu. Tai yra vienas skatinantis biidas jsidarbinti ir

pasilikti organizacijoje bei gali bati klititimi jg paliekant (Robinson, n.d.).

2 lentelé. Darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai (remiantis Olum (2004), Nijhof, Jong ir
Beukhof (1998), Locke (2004), Beer ir kt. (1985), O’Malley (2000), Kanya, Matic ir Pavlovic (2016), Salami
(2008), Kavaliauskiené (2009), Cheah (2016), Kilungu, Mukulu ir Sakwa (2014), Mazeikiené (2016) ir Han ,
Moon ir Yun (2009)

Veiksniai .
Darbuotojo Darbo Organizacinés
Autoriai savybés/motyvacija Charakteristikos charakteristikos
Olum (2004) Organizacinés vertybés
Siuolaikinés vadybos
praktikos (Kaizen, 5S)
Mokymai
Santykiai su vadovais
Organizacinis teisingumas
Pasitikéjimas
Skatinimas
Darbo ir gyvenimo balansas
Atlygis
Nijhof, Jong | Amzius Darbuotojy Vadovavimo stilius
ir  Beukhof | Issilavinimas dalyvavimas priimant | Atviras bendravimas
(1998) Darbo patirtis/stazas sprendimus ZI politika
Iniciatyvumas Individuali atsakomybé | Karjeros perspektyvos
Asmeniné motyvacija Galimybé mokytis
Locke (2004) Organizaciné kulttira
Vertybiy atitikimas
Integruota organizacing
politika
Beer ir Kkt Darbo sistema Atlygio sistema
(1985) Z1 politika
71 srauto valdymas
O'Malley Darbo aplinka Organizacijos socialiné
(2000) Kolektyvas aplinka
Organizacing narysté
Abipusis jsipareigojimas
Teisingi ekonominiai mainai
Kanya, Matic | Santuokinis statusas
ir  Pavlovic
(2016)
Salami Emocinis intelektas
(2008)
Kavaliauskie Darbo aplinka Galimybé tobuléti
né (2009) Darbo krtvis Vertybiy sutapimas
Nauda i$ organizacijos
Mainai
Cheah (2016) UZduodiy jvairoveé Dalijimasis Ziniomis
Mokymas
Organizaicnis teisingumas
Kilungu, Patirtis organizacijoje Vadovy parama
Mukulu ir | Asmens valia Kolegy parama
Sakwa (2014) | Emocinis prisiriSimas Prié¢jimas prie i$tekliy
Mazeikiené Komunikacija (tarp
(2016) darbuotojy ir vadovy)
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2 lentelés tesinys

Han, Moon ir Uzimtumo forma
Yun (2009)
Moorman ir | Nori dirbti ne visa darbo

Harland (2002)

dieng

Dirba laiking darba ne
savo noru (t.y. jie mieliau
dirbty pilng darbo dieng)
Pirmas zingsnis, galimybé
lgyti naujy jgudziy

Wrigh ir Kehoe
(2007)

Siuolaikinés vadybos
praktika (5S, Kaizen ir kt.)
Z1 vadybos praktika
Organizacings vertybés

Breugel., Olffen

Statusas organizacijoje

Finansiniai veiksniai

ir Olie (2005) (pensija, darbo apsauga)

Draugysté su kolegomis
Jong ir  kt. | Lankstumas Saves tobulinimas Ekonominis skatinimas
(2007)

Mokslinés literatiiros analizé rodo, jog autoriai i$skiria labai jvairius organizacinj jsipareigojima

priémime, tiek individualios atsakomybés suteikima bei treciasis - organizacinés charakteristikos.

lemiancius veiksnius (zr. 2 lentel¢). Vieni autoriai Siuos veiksnius vertina placiai, visos organizacijos
mastu, kiti labai koncentruotai. Visgi galima daryti iSvada, jog esminiai organizacinj jsipareigojima
lemiantys veiksniai yra asmeninés charakteristikos, t. y. asmeninés darbuotojo savybés ir motyvacija,
iSskiriant, jog yra tiriamas biitent laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, bitina jtraukti
laikino darbo pasirinkima l1émusias priezastis. Bitent ar individas $ig darbo forma pasirinko tikslingai
ir savo noru, ar dél alternatyvy stokos, turi didZiule jtakg organizaciniam jsipareigojimui. Antras

esminis veiksnys - darbo charakteristikos, kurios apima tiek darbuotojy dalyvavimg sprendimy

Trys organizacinio jsipareigojimo démenys (emocinis, tgstinis bei norminis jsipareigojimas)

mastu kiekvieng $ig psichologing biiseng (Diskiené ir Tamoseviciené, 2014).

apibiidinami kaip atskiri komponentai, o ne riSys, kas reiskia, kad darbuotojai gali patirti skirtingu
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LAIKINUJU DARBUOTOJU

ORGANIZACINI ORGANIZACINIS
ISIPAREIGOJIMA LEMIANTYS ISIPAREIGOJIMAS
VEIKSNIAI

~

[ Darbuotojo savybés/motyvacija —

[/
~

Emocinis jsipareigojimas

)

)

e

[ Darbo charakteristikos Norminis jsipareigojimas

X oK X

R x
P

Testinis jsipareigojimas ]

)

6 pav. Laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianc¢iy veiksniy teorinis modelis

[ Organizacinés charakteristikos

<

U
p

Autorés sudarytame teoriniame modelyje (Zr. 6 pav.) galima jzvelgti darbuotojy savybiy
(amzius, i$silavinimas ir t. t.) / motyvacijos sasajas su emociniu ir testiniu jsipareigojimu. Emocinis
Jsipareigojimas pasireiskia, kaip prisiriSimas prie organizacijos, tapatinimasis su ja, biitent todél,
asmeninés savybés, tokios, kaip amzius, darbo staZzas ar net santuokinis statusas gali lemti §j
Jsipareigojima. Kuo zmogus vyresnis, kuo didesnis jo darbo stazas tam tikroje darbovietéje, tuo labiau
tikétina, jog jis iSreik§ emocinj jsipareigojima. Tuo tarpu testinis jsipareigojimas pasireiskia tam
tikromis socialinémis ir ekonominémis islaidomis, todél kuo zmogus vyresnis, sukiirgs Seima ir privalo
ja i8laikyti finansiskai, turi tam tikry jsipareigojimy, tuo gali labiau pasireiksti testinis jsipareigojimas,
butent dél tam tikry socialiniy ir ekonominiy iSlaidy norint palikti organizacija. Norminis
Jsipareigojimas gristas mainy principu, tai moraliné¢ pareiga likti organizacijoje, biitent $i sgsaja yra
labai stipri tarp organizaciniy bei darbo charakteristiky, nes Zmogus pajautes gauta naudg i
organizacijos (atlygis, mokymai, galimybé tobuléti, komunikacija) ar darbo (kolegy, vadovy parama,

darbo aplinka) jauc¢iasi moraliskai jsipareigojes likti organizacijoje. Tuo tarpu motyvacija, t. y. laikino
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darbo pasirinkimo priezastys (ar zmogus §] darbg pasirinko savo noru, ar d¢l alternatyvy stokos) siejasi
SU emociniu ir norminiu jsipareigojimu, taciau ne su tgstiniu. Laikino darbo pasirinkimas, kaip pats
savaime reiskinys, nesukuria prisiri§imo ir nutriikkus tokiems darbo santykiams néra dideliy finansiniy
i8laidy, nes laikiniems darbuotojams nesuteikiama tokia pati finansiné bei teisiné apsauga (iSeitinés
18Smokos, pensija, profesinés plétros galimybés, socialiné veikla).

Tiek organizacinés, tiek darbo charakteristikos turi sgsajas taip pat ir su emociniu bei testiniu
jsipareigojimu. Tai galima pagrjsti tuo, kad darbo charakteristikos (kolektyvas, komunikacija,
uzduotys) bei organizacinés chrakteristikos (ekonominiai mainai, pasitik€¢jimas, skatinimas) visa tai,
leidzia identifikuoti save, kaip organizacijos dalj (emocinis) ir jausti prisiriSimg (tgstinis).

Taigi, remiantis moksline analize sudarius laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima

lemianciy veiksniy stukriitinj modelj biitina Siuos rezultatus patikrinti empiriskai.

31



3. LAIKINUJU DARBUOTOJU ORGANIZACINI ISIPAREIGOJIMA
LEMIANCIU VEIKSNIU TYRIMO METODOLOGIJA

Atlikus organizacinio jsipareigojimo ir laikinojo darbo sampratos mokslinés literatiiros analize ir
identifikavus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius bei suformulavus laikinyjy
darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy modelj (zr. 6 pav.) pasirenkami tyrimo
metodai ir pagrindziama tiriama problema. Atlieckami empiriniai tyrimai paremti tyrimy metodais ir
teorijoje pateiktu laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimag lemianciy veiksniy modeliu.

Tyrimo objektas — laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai.

Tyrimo tikslas - istirti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianéius veiksnius.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

2. Nustatyti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius.

3. Nustatyti sgsajas tarp laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy ir
organizacinio jsipareigojimo tipy.

Tyrimo instrumentai. Tyrimui atlikti yra naudojamas kokybinis ir kiekybinis tyrimo metodas.
Kokybinis tyrimas §iuo atveju pasirinktas kaip kiekybinio tyrimo pradzia. Siekiant nustatyti laikinyjy
darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius, kokybiniam tyrimui atlikti pasirinktas
fokus grupés tyrimo metodas. Tuo tarpu kiekybiniam tyrimui atlikti buvo pasirinkta anketiné apklausa,
kurios pagalba per trumpg laikg galima apklausti reikiamg respondenty skai¢iy bei surinkti fakting
informacijg ir pateikti statistiSkai.

Tyrimo etapai. Atliekant tyrima buvo vadovaujamasi $esiais tyrimo etapais.

1 etapas 2 etapas 3 etapas
Moksliniy Saltiniy Teorinio modelio Tyrimo
analiz¢ :> sudarymas |:> metodologijos
pagrindimas
6 etapas 5 etapas 4 etapas
Rezultaty Anketinés apklausos Eksperty fokus
apibendrinimas. <:| vykdymas <:| grupés vykdymas

ISvados

7 pav. Tyrimo loginé schema
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Pirmuoju etapu buvo atlikta organizacinio jsipareigojimo ir jj lemianciy veiksniy moksliniy
Saltiniy analizé. Teorinés analizés metu buvo sudarytas laikinyjy darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg lemianciy veiksniy modelis.

Pagrindziant tyrimo metodologija, pirminiams tyrimo duomenims gauti buvo pasirinkta
kokybinio tyrimo metodika — fokus grupé arba kitaip — eksperty grupés diskusija, kurios metu
siekiama atrinkti, atmesti arba papildyti teoriniame modelyje iSskirtus laikinyjy darbuotojy
organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius. Ekspertams buvo pateikti teorinés analizés metu
atrinkti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai. Atsizvelgiant | tai, jog
tiriamieji veiksnius gali interpretuoti ir suvokti skirtingai buvo sudarytas veiksniy aprasas (zr. 1
priedas).

Tyrimo dalyviai. Ekspertai pasirinkti ne atsitiktinai, tai vienos didelés, tarptautinés jmonés —
UAB “Micro Matic”, samdan¢ios laikinuosius darbuotojus, atstovai. Si jmoné priklauso "Nielsen &
Nielsen® grupei ir jos pagrindiné buveiné yra Odenséje, Danijoje. Ji Zinoma visame pasaulyje kaip
didziausia alaus iSpilstymo sistemy gamintoja, o ypac iStraukimo vamzdeliy. ,,Micro Matic* yra
pirmaujanti gamintoja pasaulyje, kontroliuojanti apie 90 proc. vamzdeliy (dedamy | statines) ir 60
proc. i8pilstymo galvuciy rinkos. ,,Micro Matic* Lietuvoje Kauno mieste buvo jsteigta 2004 metais,
jos juridinis statusas yra uzdaroji akciné¢ bendroveé (UAB). Imonés veiklos pobiidis yra gamyba.
Gamykla kartu su administracija yra jsikiirusi Taikos pr. 1060. Imon¢ apibréziama kaip viduting, nes
remiantis LR smulkiojo ir vidutinio verslo plétros jstatymu, vidutiné jmoné yra tokia jmoné, kurioje
dirba maziau kaip 250 darbuotojy. Bitent Siuo metu UAB ,,Micro Matic* dirba 240 darbuotojy, 85 i
ju yra laikinieji ir samdomi per jdarbinimo agentira.

Grupinés diskusijos tyrimui buvo sudaryta viena eksperty grupé, kurig sudaré 4 su laikinuoju
jdarbinimu susij¢ zmonés, tai:

1. Jmonés UAB ,Micro Matic* gamyklos vadove, kuri atsakinga uz visa UAB ,,Micro Matic*
veiklg jskaitant sprendimus susijusius su jdarbinimo organizavimul.

2. Imonés UAB “Micro Matic” kokybés skyriaus vadovas.

3. Imonés UAB “Micro Matic” gamybos planuotoja.

4. Imonés UAB ,,Micro Matic* gamybos linijos brigadininké.

Siekiant kuo kokybiskesnio ir tikslesnio tyrimo, ekspertai pasirinkti pagal tokius kriterijus, kaip
darbo patirtj jmongéje (t. y. dirbantys jmonéje ne vienerius metus) bei uzimamas pareigas jmonéje (t. .
atsakingi ir dalyvaujantys laikinyjy darbuotojy jdarbinimo procese, adaptavime, apmokyme).
Diskusijos metu, trunkancios 1 val., eksperty buvo paprasyta kiekvienoje laikinyjy darbuotojy
organizacinj jsipareigojima lemianc¢iy veiksniy grupéje atrinkti po astuonis veiksnius, kurie jy manymu
lemia laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima (ir — jei grupés manymu kokios nors triksta —
jrasyti). Tam tikslui jgyvendinti sudaryta anketa (zr. 2 priedas).
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Grupinés diskusijos organizavimas. Sio tyrimo etapo metu gauti duomenys padés i§siaiskinti
pagrindinius laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius. Grupinei diskusijai
buvo iSrinkta apklausos vieta (UAB “Micro Matic”) ir pakviesti patys informantai sutartu laiku
(2017.03.08). Grupiné diskusija truko 60 min. Joje dalyvavo 4 informantai. Diskusija buvo jrasinéjama
ir vedama moderatoriaus pagal i$ anksto parengtg pokalbio plang (t. y. veiksniy lentele). Informantai
buvo aktyvis, noriai atsakingjo j pateikiamus klausimus ir vedé diskusija. Pabaigus diskutuoti
informantams buvo padékota uz jy dalyvavima fokus grupés diskusijose. Po to gauta informacija buvo
apdorota, iSanalizuota ir apibendrinta.

Anketinés apklausa. Atlikus kokybinj tyrima, vykdomas kiekybinis tyrimas, pasirenkant
anketinés apklausos metoda, kuriuo siekiama identifikuoti laikinyjy darbuotojy organizacinj
jsipareigojima lemiancius veiksnius. Apklausa rastu pasirinkta, nes per trumpg laikg galima apklausti
jvairaus dydzio grupes (Valackeviciené, 2007), uztikrinamas pakankamas imties dydis bei didelis
ankety grazinimo lygis (Luobikiené, 2010). Anketa (zr. 4 priedas) sudaryta remiantis kokybinio
tyrimo rezultatais, ja sudaro 10 klausimy. Anketos struktiirg sudaro jvadiné dalis, kurioje nurodomos
anketos tikslas, kas atlickg anketing apklausg bei pateikiama kita svarbi informacija, demografiniai
Klausimai, kuriais siekiama suzinoti respondenty i$simokslinimg, amziy bei lytj, pagrindiné dalis,
kurioje siekiama identifikuoti laikinyjy darbuotojy bendraji organizacinj jsipareigojimg bei emocinj,
testinj ir norminj jsipareigojima atskirai ir baigiamoji, kurioje siekiama identifikuoti svarbiausius
laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius.

Klausimyng sudaro trys uzdaro tipo klausimai, pasirenkant duotg atsakymo varianta. Siekiant
jvertinti laikinyjy darbuotojy bendrajj organizacinio jsipareigojimo lygj, pasirinktas 15 teiginiy
Mowdayo, Steero ir Porterio (1979) klausimynas. Siekiant jvertinti tris organizacinio jsipareigojimo
komponentus (emocinj, testinj ir norminj), pasirinktas pasaulyje dazniausiai naudojamas, labiausiai
pagristas ir pritaikytas jvairiose kultlirose organizacinio jsipareigojimo klausimynas — 18 teiginiy
Meyerio, Allen, Smitho (1993) patikslinta versija (Jaros, 2007). Siuos klausimus sudaro trys subskalés
po 6 teiginius. Siekiant identifikuoti grupinés diskusijos metu iSskirty laikinyjy darbuotojy
organizacinj jsipareigojimg lemianéius veiksnius, taip pat sudarytos 3 subskalés po 8 teiginius. Sie
veiksniai priskiriami tam tikroms grupéms t. y. darbuotojo savybés/motyvacija, darbo charakteristikos,
organizacinés charakteristikos. Galimi atsakymai yra vertinami Likerto skale, kur respondentai
kiekvieng teiginj (veiksnj) vertina 5 baly sistemoje nuo 1 iki 5, kur 1 - visiS8kai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku, siekiant iSreiksti pritarimg

arba nepritarimag.
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3 lentelé. Anketoje pateikiamy klausimy susiskirstymas

Blokas Anketos klausimai | Pagrindimas

Demografiniai klausimai (bendrojo | 1,2,3 Klausimais  siekiama  suzinoti  respondenty
pobiidzio) i§simokslinimg, amziy bei lytj.

Organizacinis jsipareigojimas 4 Teiginiai skirti i$siaiSkinti bendrajj laikinyjy

darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Organizacinio jsipareigojimo tipai | 5,6,7 Teiginiai skirti iSsiaiSkinti laikinyjy darbuotojy
organizacinio  jsipareigojimo tipg (norminis,
emocinis Ir tgstinis).

Darbuotojo  savybiy/motyvacijos | 8 Klausimai skirti laikinojo darbuotojo asmeniniy
veiksniai  lemiantys  laikinyjy savybiy ir motyvaciniy veiksniy, lemianciy
darbuotojy organizacinj organizacinj jsipareigojima, i$siaiskinimui.
jsipareigojimg

Darbo charakteristikos veiksniai | 9 Klausimai skirti darbo charakteristikos veiksniy,
lemiantys  laikinyjy  darbuotojy lemianciy organizacinj jsipareigojima,
organizacinj jsipareigojima i§siaiSkinimui.

Organizacinés charakteristikos | 10 Klausimai skirti organizaciniy charakteristikos
veiksniai  lemiantys  laikinyjy veiksniy, lemian¢iy organizacinj jsipareigojima,
darbuotojy organizacinj i§siaiSkinimui.

jsipareigojimg

Tyrimo imtis. Respondentai j tyrimg buvo jtraukiami atsiZvelgiant j jy statusg organizacijoje —
laikinas darbuotojas, UAB ,,Micro Matic* 2017-03-20 dirbo 85 laikini darbuotojai. Sudaryta visuminé
imtis. Taip suformuotos grupés ne visiSkai atspindi populiacija, ta¢iau tai paprastesnis biidas duomeny
surinkimui, kai pasirinkti tiriamieji yra greta ir juos lengva rasti. Tyrimo metu gauti duomenys leidzia
daryti iSvadas vadovaujantis tik tyrime dalyvaujanéiy respondenty nuomone, tyrimo imtis yra
pakankama, siekiant nustatyti ir empiriSkai pagrjsti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima
lemiancius veiksnius. Kaip vieng 1§ §io tyrimo apribojimy galima jvardinti, jog tyrimo iSvados gali biti
interpretuojamos tik kaip tendencija, siekiant didesnio rezultaty patikimumo, reikty didinti tyrimo imt;.
Taip pat tyrimo duomenys labiau atspindi motery nuomong, nes apklausty vyry skaiCius yra zenkliai
mazesnis.

Anketinés apklausos organizavimas. Tyrimas vyko 2017.03.20 — 2017.03.23 laikantis tyréjams
keliamy etikos principu. Visi tyrimo dalyviai buvo pilnameciai. Jie informuoti apie tyrimo tikslg ir
rezultaty panaudojima, tyrime sutiko dalyvauti savanoriSkai. Buvo uztikrintas respondenty
konfidencialumas. Apklausa rastu vykdyta jmonéje UAB ,,Micro Matic* prie§ tai informavus jmonés
vadova. Anketos buvo pateiktos gamybos linijy brigadininkéms, su praSymu jas pateikti jy gamybos

linijoje dirbantiems laikiniesiems darbuotojams. Per §j laikotarpj ankety buvo iSdalinta 85, grizo 81,
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ankety sugadinta 4. Respondentai maloniai sutiko pildyti anketas ir padéti pasiekti kuo tikslesniy
rezultaty. Apklausos vykdymo laikotarpiu su sunkumais nesusidurta. Duomenims apdoroti buvo
naudojamasi SPSS bei Excel programomis.
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4. LAIKINUJU DARBUOTOJU ORGANIZACINIO JSIPAREIGOJIMO
TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Kokybinio tyrimo (grupinés diskusijos) rezultatai

Siekiant atrinkti, atmesti arba papildyti teoriniame modelyje iSskirtus laikinyjy darbuotojy
organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius, ekspertams buvo pateikti teorinés analizés metu
atrinkti laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai suskirstyti  tris grupes:
darbuotojo savybés / motyvacija, darbo charakteristikos ir organizacinés charakteristikos (zr. 1
priedas). Grupinés diskusijos metu ekspertai kiekvienoje laikinyjy darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg lemianc¢iy veiksniy grupéje iSskyré po 8 labiausiai reikSmingus veiksnius. Atrinkti
veiksniai pateikiami 8 paveiksle. Sie rezultatai bus panaudoti antrame tyrimo etape, t. y. anketinéje
apklausoje, kuri bus pateikiama laikingjj darbg dirbantiems darbuotojams.

Pirmoji veiksniy grupé — darbuotojo savybés / motyvacija. Tokie veiksniai, kaip: lytis, emocinis
intelektas, kompetencija, laikino darbo pasirinkimo priezastys savo noru ar ne savo noru diskusijoje
dalyvavusiy respondenty buvo vienareikSmiskai atmesti, nejzvelgiant jokios jtakos laikinyjy
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Tuo tarpu po gana ilgy diskusijy apklaustieji padaré
iSvada, jog Sioje veiksniy grupéje, tokie veiksniai, kaip: amzius, statusas organizacijoje, lankstumas,
iniciatyvumas, asmeniné motyvacija, asmens valia bei laikinojo darbo pasirinkimas, kaip pirmojo
Zingsnio, galimybés jgyti naujy jgiudziy daro jtakg laikinyjy darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui. Taip pat fokus grupés dalyviai pasitilé naujg veiksnj - Kaip ilgai dirbamas laikinas
darbas toje pacioje organizacijoje ir jj jtrauké tarp labiausiai jtakos turin¢iy veiksniy.

Antroji veiksniy grupé — darbo charakteristikos. Si veiksniy grupé fokus grupés dalyviams sukélé
maziau diskusijy ir veiksniai vienareikSmiskai buvo atmetami arba atrenkami. Tokie veiksniai, kaip
individuali atsakomybe¢, dalyvavimas priimant sprendimus bei uzduoCiy jvairové buvo iSkart atmesti.
Nors pastaroji — uzduoéiy jvairové buvo interpretuojama skirtingai, dalies dalyviy manymu, tai
priklauso nuo asmeniniy savybiy, vienam tai priimtina, kitam ne. Taciau tokie veiksniai, kaip: darbo
kravis, pasitenkinimas darbu, darbo aplinka, saviraiskos galimybés, vadovy parama, kolegy parama,
pareigybinés instrukcijos buvo atrinkti be dideliy dvejoniy. Respondentai papildé Sig veiksniy grupe
vienu reikSmingu veiksniu — nemokamas transportas i$/] darba.

Trecioji veiksniy grupé — organizacinés charakteristikos. Sie veiksniai, apklaustyjy nuomone,
patys svarbiausi laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui, dalyviy nuomone, daugelis
veiksniy daro jtaka jsipareigojimui, todel buvo gana sudétinga iSskirti aStuonis pacius svarbiausius.
Visy sutarimu, Visiskai atmetus tris veiksnius: dalijimgsi Ziniomis, Siuolaikinés vadybos praktika bei
zmoniy iStekliy srauto valdyma, buvo atrinkti aStuoni svarbiausi veiksniai - atlygio sistema, teisingi

ekonominiai mainai, organizacinis teisingumas, nauda i§ organizacijos, komunikacija, galimybé
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tobuléti, karjeros perspektyvos, organizaciné kultiira. Sioje veiksniy grupéje papildomy veiksniy

dalyviai nepasiilé.

LAIKINUJU DARBUOTOJU

ORGANIZACIN] ORGANIZACINIS

ISIPAREIGOJIMA LEMIANTYS ISIPAREIGOJIMAS
VEIKSNIAI

6arbu0t0j0 savybés/motyvacija: \

Amzius

Statusas organizacijoje
Lankstumas

Iniciatyvumas

Asmeniné motyvacija

Asmens valia

Kaip ilgai dirba laiking darba toje
pacioje organizacijoje

e Laiking darbg pasirinko, kaip pirma

K Zingsnj, galimybe jgyti naujy jgﬁdiiy
/Darbo charakteristikos: \

e Darbo krivis
Pasitenkinimas darbu
Darbo aplinka
Saviraiskos galimybés
Vadovy parama

Kolegy parama
Pareigybinés instrukcijos
Transportas i$/i darba

Emocinis jsipareigojimas

Norminis jsipareigojimas

Organizacinés charakteristikos:
Atlygio sistema

Teisingi ekonominiai mainai
Organizacinis teisingumas
Nauda i§ organizacijos
Komunikacija

Galimybé tobuléti

Karjeros perspektyvos

Organizaciné kultiira /

Testinis jsipareigojimas

(e eeeeeee )

>
NN

8 pav. Grupinés diskusijos rezultatai
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4.2. Kiekybinio tyrimo (anketinés apklausos) rezultatai

Anketinés apklausos metu tirtas laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas. Gauty
duomeny pagalba nustatytas laikinyjy darbuotojy emocinis, norminis ir testinis jsipareigojimas bei
laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai ir koreliacija tarp jy. Apklausos

metu surinkty duomeny suvestiné pateikiama 5 priede.

4.2.1 Respondenty charakteristika ir klausimyno patikimumo rodikliai

Apklausoje dalyvavusiy respondenty pasiskirstymas pagal amziy, lytj ir iSsilavinimg pateikiamas
4 lenteléje. Vertinant respondenty pasiskirstyma pagal amziy, matome, kad labiausiai vyraujantis
respondenty amzius yra nuo 20 iki 29 mety (45.6 proc.), kitos dvi amziaus grupés, nuo 40 iki 49 bei
nuo 50 iki 59 mety pasisikirsté gana vienodomis dalimis (po 17.2 proc.), tuo tarpu maziausig dalj
sudaré respondentai iki 20 mety (4.9 proc.) ir 60 ir daugiau mety (1.2 proc.).

4 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, lytj ir iSsilavinima

Rodiklis Respondenty skaicius Respondenty skaicius, %
AmZius:
Iki 20 4 4.9 %
20-29 37 45.6 %
30-39 11 135 %
40 - 49 14 17.2 %
50 -59 14 17.2 %
60 ir daugiau 1 1.2%
Lytis:
Moteris 76 93.8 %
Vyras 5 6.1%
ISsilavinimas:
Vidurinis 31 38.2%
Profesinis 26 32%
Aukstesnysis 7 8.6 %
Aukstasis kolegijos 11 13.5%
Aukstasis bakalauro 5 6.1 %
Aukstasis magistro 1 1.2%
Kita 0 0%

Didzigja dalj respondenty sudaré moterys net 93.8 proc. (76 1§ 81 atsakiusiyjy), tuo tarpu vyrai

sudaré tik 6.1 proc. (5 respondentai).
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Atsizvelgiant ] respondenty iSsilavinimg, galima pastebéti, jog iSsiskiria dvi pagrindinés grupés,
tai vidurinj iSsilavinimg turintys respondentai (38.2 proc.) bei profesinj issilavinima turintys
respondentai (32 proc.). O maziausia atsakiusiyjy dalj sudaro aukstajj magistro (1.2 proc.) bei aukstaji
bakalaurinj (6.1 proc.) iSsilavinimg jgyje¢ respondentai.

Apibendrintai galima teigti, jog didziaja dalj respondenty sudaré moterys (93.8 proc.), nuo 20-29
m. (45.6 proc.) amziaus, jgyjusios vidurinj (38.2 proc.) ir aukstajj koleginj i$silavinimag (13.5 proc.).
Klausimyno patikimumo rodikliai

Kadangi laikinyjy darbuotojy bendrgjam oganizaciniam jsipareigojimui jvertinti buvo pasirinktas
15 teiginiy Mowdayo, Steero ir Porterio (1979) klausimynas, o siekiant jvertinti tris organizacinio
jsipareigojimo komponentus (emocinj, testinj ir norminj), pasirinktas pasaulyje dazniausiai
naudojamas, labiausiai pagrjstas ir pritaikytas jvairiose kultlirose organizacinio jsipareigojimo
Klausimynas — 18 teiginiy Meyerio, Allen, Smitho (1993) patikslinta versija, $iy skaliy patikimumas
yra validus ir patikrintas. Tuo tarpu laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy
veiksniy nustatymo klausimyno skaliy patikimumui jvertinti skaiiuojamas Cronbacho alfa
koeficientas. Bendras klausimyno Crobacho alfa koeficientas yra 0,882, kadangi klausimynas laikomas
patikimu, kai Cronbacho alfa yra didesné nei 0,7, galima teigti, jog Sis klausimynas laikomas patikimu.

Laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemian¢iy veiksniy nustatymo skalés
patikimumas yra labai aukstas (0,923), o jo subskaliy patikimumai svyruoja nuo 0,845 iki 0,948 (zr. 5
lentelé, 6 priedas).

5 lentelé. Laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianéiy veiksniy nustatymo klausimyno
patikimumo rodikliai

) Laikinujuy darbuotoju organizacinj jsipareigojima lemianciy
Eil nr. Cronbacho alfa
veiksniy klausimyno subskalés
1. Darbuotojo savybés / motyvacija 0,845
2. Darbo charakteristikos 0,827
3. Organizacinés charakteristikos 0,948
Skale Veiksniai 0,923

4.2.2. Laikinyju darbuotoju organizacinio jsipareigojimo vertinimas

Laikinyjy darbuotojy oganizaciniam jsipareigojimui jvertinti buvo pasirinktas 15 teiginiy
Mowdayo, Steero ir Porterio (1979) klausimynas. Siekiant jvertinti tris organizacinio jsipareigojimo
komponentus (emocinj, testinj ir norminj), pasirinktas pasaulyje dazniausiai naudojamas, labiausiai

pagristas ir pritaikytas jvairiose kultirose organizacinio jsipareigojimo klausimynas — 18 teiginiy
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Meyerio, Allen, Smitho (1993) patikslinta versija (Jaros, 2007). 9, 10, 11, 12 paveiksluose pateikiami
laikinyjy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo subskaliy vertinimai, atsakymy vidurkiai. Teiginius
respondentai vertino penkiabaléje Likerto skaléje, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei
sutinku nei nesutinku, 4 — sutinku ir 5 — visiskai sutinku.

Apklausos metu surinkti duomenys rodo, kad UAB “Micro Matic” laikinyjy darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas yra didesnis nei vidutinis (3,18 balo i§ 5).
Bendrojo organizacinio jsipareigojimo vertinimas

Didzioji dalis (3,8 balo) respondenty labiausiai pritaria teiginiui, jog yra pasiruos¢ jdéti daugiau
pastangy nei tikimasi, kad padéty organizacijai buti sekminga (Zr. 9 pav.). Apklaustieji pritaria, kad
jiems rapi organizacijos likimas (3,6 balo) ir dziaugiasi pasirinke Sig organizacijg (3,6 balo) bei
pasakoja draugams kokioje puikioje organizacijoje dirba (3,6 balo).

AS esu pasiruoses/usi jdéti daugiau pastangy nei 1 | |

tikimasi, kad padéti Siai organizacijai biiti s€¢kminga. ‘W 38
AS lygiai taip pat galiu dirbti ir kitoje organizacijoje, jei 37
darbo pobtdis panasus. W !
Man tikrai riipi Sios organizacijos likimas. W 3,6
Labai dziaugiuosi, kad pasirinkau $ig organizacija. W 3,6
AS pasakoju savo draugams, kokioje puikioje 36
organizacijoje dirbu. W ’
Sutik¢iau dirbti bet kokioje pozicijoje, siekiant islaikyti 34
darbg Sioje organizacijoje. W !
AS didZiuojuosi, galédamas/a pasakyti kitiems, kad as 34
esu §ios organizacijos dalis. ﬁ !
Si organizacija tikrai jkvepia biiti padiu/ia geriausiu/ia
. 3,3
atlickant darba. w
Manau, kad mano ir organizacijos vertybés yra labai 32
panagios. * ,

Vidurkis | 3,2

Mazas pasikeitimas dabartinémis aplinkybémis galéty 1 | |
paskatinti palikti §ig organizacija.

Man tai yra geriausia i$ visy galimy organizacijy dirbti. F 3,0
Negaunu tiek naudos, jog pasilik¢iau Sioje 57
organizacijoje neribota laika. F !

Nesijauciu labai lojalus/i $iai organizacijai. 2,7

3,1

Daznai man sunku sutikti su Sios organizacijos politika

svarbiais klausimais, susijusiais su jos darbuotojais. 21
Sprendimas dirbti Sioje organizacijoje buvo neabejotinai 8
klaida. ’
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

9 pav. Laikinyjy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo vertinimas
Pastebétina, jog nors ir maza dalis respondenty (2,7 balo), taciau nesijaucia labai lojaliis

organizacijai ir mano, jog negauna tiek naudos, jog pasilikty organizacijoje neribotg laikg. Taciau
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didzioji dalis laikinyjy darbuotojy (3,2 balo) sutinka su teiginiu, jog jy ir organizacijos vertybés yra
labai panasios ir sutikty dirbti bet kokioje pozicijoje, siekiant i§laikyti darbg Sioje organizacijoje (3,4
balo).
Organizacinio jsipareigojimo tipy vertinimas

Toliau pateikiamas organizacinio jsipareigojimo tipy subskaliy vertinimas (zr. 6 lentelé).

Paskaiciuotas bendrasis vidurkis, standartinis nuokrypis ir standartin¢ vidurkio paklaida (zr. 10

priedas).
6 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo subskaliy vertinimas
Organizacinio jsipareigojimo Bendras Standartinis Standartiné vidurkio
subskalés vidurkis nuokrypis paklaida
Emocinis jsipareigojimas 2.93 0.438 0.487
Testinis sipareigojimas 3.08 0.565 0.628
Norminis jsipareigojimas 2.87 0.505 0.562

Susisteminus duomenis matyti, jog respondenty iSreiSkiamas emocinis (2,93 balai), festinis (3,08
balo) bei norminis (2,87 balo) jsipareigojimas yra didesnis nei vidutinis. Nors rezultatai pasiskirsto
gana vienodai, taCiau galima teigti, jog labiausiai iSreiSkiamas testinis jsipareigojimas.
Respondentai auksCiausiai jvertino testinio jsipareigojimo subskalés teiginius (3,08 balo). Galima
daryti i8vada, jog laikinieji darbuotojai iSreiskia psichologinj prisiriS§ima organizacijai, dél galimy
socialiniy ar ekonominiy islaidy ja paliekant. NeleidZiantys palikti organizacijos veiksniai gali buti
finansiniai (pvz., pensija, sveikatos apsauga) arba nefinansiniai (pvz., draugysté su kolegomis,
statusas).

Emocinio jsipareigojimo vertinimas

ISsamiau analizuojant respondenty emocinj jsipareigojimg, kuris atspindi, kiek emociskai
laikinieji darbuotojai prisiriS¢ prie organizacijos, didzioji dauguma respondenty sutiko su teiginiu (3,2
balo), jog buty labai laimingi galédami praleisti visg likusig karjerg organizacijoje bei (3,1 balo) teige,
jog organizacija jiems asmeniskai daug reiskia (zr. 10 pav.). Taip pat respondentai iSreiskia gana stipry
ripesti organizacija, sutikdami su teiginiu (3 balai), kad organizacijos problemos, tai jy problemos taip
pat. Nors ir Zemiausiais balais jvertinti teiginiai, tac¢iau parodo, jog dalis laikinyjy darbuotojy
nesijaucia stipriai prisiriS¢ (2,8 balo) ar emociskai prisiriSe¢ (2,8 balo) prie Sios organizacijos bei

nesijaucia organizacijos dalimi (2,6 balo).
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Biiciau labai laimingas/a galédamas/a praleisti
visg likusig karjera Sioje organizacijoje.

Si organizacija man asmeniskai daug reiskia.

AS jauciu, jog organizacijos problemos, tai
mano problemos taip pat.

Vidurkis

AS nesijauciu stipriai prisirises prie Sios
organizacijos.
AS nesijauciu emociskai prisiriS¢s prie $ios
organizacijos.

AS nesijauciu Sios organizacijos dalimi.

1 | |
B 32

3,1

3,0

[12,9

2,8

2,6

1,0 2,0 3,0

4,0

5,0

10 pav. Respondenty emocinio jsipareigojimo vertinimas

Testinio jsipareigojimo vertinimas

Taciau gana tolygiai rezultatai pasiskirst¢ analizuojant festinj

laikinyjy darbuotojy

Jsipareigojima, didZioji dalis respondenty (3,2 balo) teige, jog darbas Sioje organizacijoje yra daugiau

biitinybé nei noras, taciau panasus kiekis respondenty taip pat teige, jog biity labai sunku palikti darba

Sioje organizacijoje net jei to noréty (3,3 balo) bei gyvenimas biity sutrikdytas, jei palikty organizacija

(3,1 balo). Galima daryti iSvada, jog biitent testinio jsipareigojimo stiprus pasireiSkimas tarp laikinyjy

darbuotojy yra dél tokios prieZasties, kaip maza pasirinkimy galimybe, palikus organizacija, nes biitent

su $iuo teiginiu sutiko didZioji dalis respondenty (3 balai).

Galbt svarsty¢iau galimybe dirbti kur nors kitur, jei
nebii¢iau tiek daug skyres (—usi) saves $iai organizacijai

A$ manau turiu per mazai pasirinkimo galimybiy, kad
palikéiau $ig organizacija.

Mano gyvenimas biity stipriai sutrikdytas, jei palik¢iau
§ig organizacija.

Vienas i§ nedaugelio neigiamy pasekmiy paliekant savo
darba $ioje organizacijoje bty kity prieinamy...
Vidurkis
Siuo metu darbas $ioje organizacijoje yra daugiau
bitinybé nei noras.

Dabar biity labai sunku palikti darba Sioje
organizacijoje net jei to noréciau.

1 I

B 3,0

| 3,0

| 3,1

| 31

| [ 31

| 3,2

| 3,3

ﬁo io 50 4,0

5,0

11 pav. Testinio respondenty jsipareigojimo vertinimas
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Norminio jsipareigojimo vertinimas

Atliekant tiek emocinio, tiek testinio jsipareigojimo rezultaty analize, respondenty nuomonés
teiginiy atzvilgiu pasiskirsté gana tolygiai, tuo tarpu, vertinant nrorminj laikinyjy darbuotojy
jsipareigojimg, galima pastebéti kontraversiSkus rezultatus. Didziausia dalis respondenty (3,8 balo)
teigé, jog nejaucia pareigos pasilikti organizacijoje, tuo tarpu taip pat gana didelé dalis respondenty
(3,5 balo) sutiko, jog organizacija nusipelno jy lojalumo bei dabar nepalikty Sios organizacijos, nes
jaucia pareigg jai (3,2 balo). Maza dalis respondenty jauciasi skolingi organizacijai (2,3 balo) ir

jaustysi kalti, jeigu palikty organizacija (2,5 balo).

| | |
AS nejauciu pareigos pasilikti Sioje organizacijoje. _ 3,8

Si organizacija nusipelno mano lojalumo. 3,5

Dabar as nepaliksiu §ios organizacijos, nes jauciu
pareigg jai.
Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti
organizacija, kurioje dirbu, net jei tai man biity 3,0
naudinga.

3,2

Vidurkis 2,9

Jausciausi kaltas, jei dabar palikciau $ig

. 2,5
organizacija.

A3 jauciuosi skolingas Siai organizacijai. 2,3

1,0 2,0 3,0 4,0 50

12 pav. Norminio respondenty jsipareigojimo vertinimas

Apibendrinant galima teigti, jog laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra
didesnis nei vidutinis (3,18 balo). Susisteminus duomenis matyti, jog respondenty iSreiSkiamas
emocinis (3 balai), testinis (3,1 balo) bei norminis (2,9 balo) jsipareigojimas yra didesnis nei vidutinis.
Nors rezultatai pasiskirsto gana vienodai, taciau galima teigti, jog labiausiai iSreiSkiamas testinis
jsipareigojimas. Galima daryti iSvada, jog laikinieji darbuotojai iSreiSkia psichologinj prisiriSima
organizacijai, dél galimy socialiniy ar ekonominiy iSlaidy ja paliekant. Neleidziantys palikti
organizacijos veiksniai gali buti finansiniai (pvz., pensija, sveikatos apsauga) arba nefinansiniai (pvz.,
draugysté su kolegomis, statusas). Galima teigti, jog laikinieji darbuotojai dirba organizacijoje, nes
jauciasi materialiai saugis, bijo prarasti savo darbo vieta, bijo finansinio nestabilumo. Dirbant laiking
darbg ir zinant §j savo statusa, normalu, jog zmones jaudina finansinis nesaugumas ir tai yra vienas

esminiy rodiliy laikiniesiems darbuotojams. Nors mokslinéje literatliroje teigiama, jog i$ trijy
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Jsipareigojimo formy, emocinis jsipareigojimas laikomas labiausiai pageidautinu organizacijai, nes
darbuotojai su dideliu emociniu jsipareigojimu yra labiau linke noriai prisidéti prie organizacijos
veiklos, taciau laikinyjy darbuotojy tarpe S$is jsipareigojimas iSreiSkiamas silpniausiai (2,9 balo).
Didzioji dalis laikinyjy sutiko, jog noréty praleisti visg likusig karjerg organizacijoje, taciau galima

daryti iSvada, jog pats laikinumo statusas neleidzia jaustis organizacijos dalimi ar emociskai prisiristi.

4.2.3. Laikinyjy darbuotoju organizacinj isipareigojimg lemianciy veiksniy
vertinimas

Ivertinus emocinj, testinj ir norminj jsipareigojimus buvo vertinami jtakg laikinyjy darbuotojy
isipareigojimui organizacijai darantys veiksniai.

7 lenteléje pateikiamas organizaciniam jsipareigojimui jtakos turinciy veiksniy subskaliy
vertinimas. Pateikiamas paskaiciuotas bendras vidurkis, standartinis nuokrypis bei standartiné¢ vidurkio
paklaida (zr. 10 priedas). Analizuojant duomenis, galima teigti, jog daugiausiai jtakos laikinyjy
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui turi organizacinés charakteristikos (3,93 balo), taip pat
darbo charakteristikos (3,77 balo), o maziausiai, respondenty nuomone, jtakos turi darbuotojo savybés
ir motyvacija (3,5 balo).

7 lentelé. Organizaciniam jsipareigojimui jtakos turin¢iy veiksniy subskaliy vertinimas

isi areio(:'gi?rzuiag?(loint] rinci Bendras Standartinis Standartiné vidurkio
Isipareigojimui | " Y vidurkis nuokrypis paklaida
veiksniy subskalés
Darbuotojo say_ybes ir 35 0669 0743
motyvacija
Darbo charakteristikos 3.77 0.592 0.658
Organizacinés charakteristikos 3.93 0.812 0.903

Pirmoje asmeniniy savybiy ir motyvacijos veiksniy grupéje (zr. 13 pav.), respondenty nuomone,
labiausiai jsipareigojimui organizacijai jtakg darantis veiksnys yra asmeniné motyvacija (3,8 balo), taip
pat vienodai pasiskirsté respondenty nuomoné (3,6 balo) dél tokiy veiksniy, kaip Zmogaus lankstumo,
asmens valios, Zmogaus iniciatyvumo ir laikino darbo trukmés toje pacioje organizacijoje. Maziausiai
itakg laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui darantis veiksnys, respondenty nuomone,

yra asmens amzius (3 balai).
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1 I I
Asmeniné motyvacija * 3,8
Asmens valia 3,6
Zmogaus lankstumas 3,6
Laikino darbo trukmé toje pacioje 36
organizacijoje !
Zmogaus iniciatyvumas 3,6
Vidurkis | 3,5
Laikino darbo pasirinkimas, kaip pirmo 35
zingsnio, galimybés igyti naujy igiidziy !
Uzimamos pareigos organizacijoje 3,3
Asmens amzius 3,0
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

13 pav. Darbuotojo savybiu ir motyvacijos veiksniy jtakos organizaciniam jsipareigojimui vertinimas
Kitoje, darbo charakteristiky veiksniy grupéje, respondenty nuomone, labiausiai laikinyjy
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui darantys veiksniai yra kolegy parama (4 balai), nemokamas
transportas j / i§ darbo (3,9 balo) bei tolygiai nuomonés pasiskirsté (3,8 balo) dél tokiy veiksniy, kaip
vadovy parama, darbo aplinka ir pasitenkinimas darbu (zr. 14 pav.). Maziausiai jsipareigojimui jtakos
darantys veiksniai $ioje grupéje, apklaustyjy nuomone, yra darbo kriivis ir saviraiSkos galimybés (3,6
balo).

Kolegy parama ] l l | 4,0

Nemokamas transportas j/i§ darbo W 3,9

Vadovy parama 3,8

Pasitenkinimas darbu W 3,8

Darbo aplinka * 3,8

Vidurkis 1 | 3,8

Pareigybiniy instrukcijy apibrézimas ir laikymasis - | —[ 3,7
SaviraiSkos galimybés ‘W 3,6
Darbo kriivis W 3,6
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

14 pav. Darbo charakteristikos veiksniy jtakos organizaciniam jsipareigojimui vertinimas

46



Treciojoje veiksniy grupéje (zr. 15 pav.) respondentai nuomong iSreiSké uztikrin¢iausiai. Galima
teigti, jog laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui stipriausiai jtaka daro organizacinés
charakteristikos, tokios, kaip skaidri ir aiski atlygio sistema (4,1 balo) bei teisingi ekonominiai mainai,
sgziningas ir objektyvus pastangy jvertinimas, sklandi komunikacija tarp vadovy ir darbuotojy bei
teisingi, pamatuojami, objektyvus, sgziningi organizacijos procesai (4 balai). Maziausiai jtakg darantys
veiksniai $ioje grupéje, respondenty nuomone, yra organizaciné kultiira bei karjeros perspektyvy

suteikimas (3,8 balo).

1 | | |
Skaidri ir aiski atlygio sistema ﬁ 4,1
Teisingi ekonominiai mainai, sgziningas ir
. . S 4,0
objektyvus pastangy jvertinimas

Sklandi komunikacija tarp vadovy ir darbuotojy W 4,0
Teisingi, objektyvis, saziningi, pamatuojami 40

organizacijos procesai W )

Gaunama nauda i$ organizacijos (tiek finansing,

tiek nefinansing) * 3,9
Vidurkis | | 13,9
Galimybés tobuléti suteikimas 3,9

Karjeros perspektyvy suteikimas w 3,8
Organizaciné kultira # 3/8

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

15 pav. Organizaciniy charakteristikos veiksniy jtakos organizaciniam jsipareigojimui vertinimas

Apibendrinant galima teigti, jog laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui stipriausiai
itaka daro organizacinés charakteristikos (3,9 balo), tokios, kaip skaidri ir aiSki atlygio sistema (4,1
balo) bei teisingi ekonominiai mainai, sgziningas ir objektyvus pastangy jvertinimas, sklandi
komunikacija tarp vadovy ir darbuotojy bei teisingi, pamatuojami, objektyvis, saziningi organizacijos
procesai (4 balai). Antroje vietoje pagal jtakos stiprumg — darbo charakteristikos (3,7 balo), tokios,
kaip kolegy parama (4 balai), nemokamas transportas j / i§ darbo (3,9 balo), vadovy parama, darbo
aplinka ir pasitenkinimas darbu (3,8 balo), o visgi laikinyjy darbuotojy jsipareigojimui maziausiai

itakos turi darbuotojo savybés ir motyvacija (3 balai).
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4.2.4. Sasajuy tarp laikinyju darbuotoju organizacinj jsipareigojima lemianciy
veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo tipy vertinimas
Ivertinus laikinyjy darbuotojy emocinj, norminj, testinj jsipareigojimg bei veiksnius, turincius
jtakos laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui buvo skaiGiuojamas rysys tarp juy. Siems
rySiams nustatyti SPSS programos pagalba buvo skai¢iuojama Spearmano koreliacija.
Pirmiausiai jvertintas rySys tarp oganizacinio jsipareigojimo bei respondenty charakteristiky
(amziaus, lyties, iSsilavinimo) (zr. 8 lentel¢).

8 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo tipy ir respondenty charakteristiky sgsajos

Emocinis Testinis Norminis
jsipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas
Amzius r=0.510** p=0.000 r=0.193, p=0.084 r=0.288**, p=0.009
Lytis r=0.117, p=0.299 r=0.098, p=0.382 r=0.038, p=0.736
I$silavinimas r=-0.007, p=0.948 r=-0.036, p=0.750 r=-0.023, p=0.837

IS pateikty rezultaty matyti, jog stipriausias teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp
respondenty amziaus ir emocinio jsipareigojimo (r=0.510, p=0.000). Galima teigti, jog kuo zmogus
vyresnis, tuo stipriau iSreiSkiamas emocinis jsipareigojimas. Taip pat stiprus teigiamas statistiSkai
reik§mingas rySys pasireiS$kia tarp amziaus ir norminio jsipareigojimo (r=0.288, p=0.009), kuo
darbuotojas vyresnis, tuo labiau iSreiSkiamas norminis jsipareigojimas. Nustatytas silpnas statistiSkai
nereik§mingas teigiamas rySys tarp darbuotojo amZiaus ir testinio jsipareigojimo (r=0.193, p=0.084).
Tuo tarpu tiriant sgsajas su darbuotojo lytimi, rezultatai rodo, jog nustatytas silpnas statistiSkai
nereik§mingas teigiamas rySys su emocinius jsipareigojimu (r=0.117, p=0.299). Taciau rysys tarp
darbuotojo lyties ir testinio (r=0.098, p=0.382) bei norminio (r=0.038, p=0.736) isipareigojimo
nenustatytas. Taip pat nejzvelgtas rySys tarp darbuotojo jgyto iSsilavinimo ir visy tipy organizacinio
jsipareigojimo (emocinio (r=-0.007, p=0.948), testinio (r=-0.036, p=0.750) ir norminio (r=-0.023,
p=0.837).

9 lenteléje pateikiamos koreliacijos tarp tyrime analizuoty organizacinio jsipareigojimo tipy:
emocinio, norminio, testinio ir laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg jtakojanciy veiksniy
grupiy: darbuotojo savybiy / motyvacijos, darbo charakteristiky ir organizaciniy charakteristiky (zr. 11

prieda).
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9 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo tipy ir organizaciniam jsipareigojimui jtakos turin¢iy veiksniy grupiy
$3sajos

Emocinis Testinis Norminis
isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas

Darbuotojo savybés ir motyvacija | r=0.131, p=0.244 r=0.400**, p=0.000 r=0.222*, p=0.047

Darbo charakteristikos r=0.131, p=0.243 r=0.211, p=0.058 r=0.036, p=0.750

Organizacinés charakteristikos r=0.068, p=0.547 r=0.154, p=0.170 r=0.023, p=0.836

Kaip matome i§ pateikty rezultaty stipriausias teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp
darbuotojo savybiy ir motyvacijos veiksniy ir testinio jsipareigojimo (r=0.400, p=0.000). Galima teigti,
jog jei darbuotojui biidingos tokios savybés, kaip: asmeniné motyvacija, valia, lankstumas, tuo stipriau
iSreiskiamas testinis jsipareigojimas, t. y. noras dirbti tokioje organizacijoje, kurioje jaustysi
materialiai saugs. Taip pat teigiamas statistiskai reikSmingas rySys pasireiskia tarp Siy savybiy ir
norminio jsipareigojimo (r=0.222, p=0.047), kuo darbuotojas labiau motyvuotas, lankstus, valingas,
tuo labiau jauCia pareigg dirbti organizacijoje, vertina jos vertybes ir suteikiamas galimybes.
Nustatytas silpnas statistiskai nereikSmingas teigiamas rySys tarp darbuotojo savybiy ir emocinio
jsipareigojimo (r=0.131, p=0.244). Apzvelgiant darbo charakteristikos veiksniy rySius su organizaciniu
Isipareigojimu, galima pastebéti, jog nustatytas silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rysys tarp
darbo charakteristiky ir emocinio jsipareigojimo (r=0.131, p=0.243) bei testinio jsipareigojimo
(r=0.211, p=0.058). Galima teigti, jog kuo darbuotojui bus labiau uztikrintos tokios darbo
charakteristikos, kaip: kolegy, vadovy parama, gera darbo aplinka, nemokamas transportas,
subalansuotas darbo kriivis, tuo labiau darbuotojai iSreikS emocinj ir testinj organizacinj jsipareigojima
organizacijai. Taciau darbo charakteristikos neturi sgsajy su norminiu jsipareigojimu. Analizuojant
organizacinio jsipareigojimo sasajas su paskutine laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimuli
turinciy veiksniy grupe - organizacinémis charakteristikomis, galima teigti, jog Sie veiksniai neturi
s3sajy nei su emociniu jsipareigojimu (r=0.068, p=0.547), nei norminiu jsipareigojimu (r=0.023,
p=0.836). Taciau pasireiSkia silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rySys tarp organizaciniy
charakteristiky, tokiy kaip: teisingi ekonominiai mainai, skaidri atlygio sistema, organizaciné kultiira,
suteikiamos karjeros perspektyvos ir testinio jsipareigojimo (r=0.154, p=0.170). Galima teigti, jog kuo
labiau organizacijoje uZtikrinami Sie organizaciniy charakteristiky veiksniai, tuo stipriau darbuotojas

1Sreiks testinj jsipareigojima.
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Gauti sgsajy rezultatai parode, kad kai kurie laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui
turintys veiksniai turi tarpusavio s3sajy su organizaciniu jsipareigojimu, nustatyti tiek stipris teigiami
statistiSkai reikSmingi rysiai, tiek silpni statistiSkai nereikSmingi teigiami ry$iai. Taip pat nustatyta, jog
kai kurie veiksniai neturi sgsajy. Butent dél Sios priezasties toliau Siy veiksniy sgsajos bus
nagrinéjamos iS$samiau, analizuojant kickvieng veiksniy grup¢: darbuotojo savybés ir motyvacija,
darbo charakteristikos ir organizacinés charakteristikos, atskirai.

Pirmosios veiksniy grupés — darbuotojo savybiy / motyvacijos veiksniy ir organizacinio
Jsipareigojimo sgsajy (zZr. 10 lentelé, 12 priedas) analiz¢, rodo, jog stipriausias teigiamas statistiSkai
reikSmingas rySys yra tarp asmeninés motyvacijos ir testinio jsipareigojimo (r=0.233, p=0.036) bei
Zmogaus iniciatyvumo (r=0.287, p=0.009), laikino darbo pasirinkimo, kaip pirmojo zingsnio,
galimybés jgyti naujy jgudziy (r=0.517, p=0.000) ir testinio jsipareigojimo. Taip pat teigiamas
statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo rySys matomas, tarp Zmogaus lankstumo (r=0.249,
p=0.025), asmens valios (r=0.269, p=0.015), uzimamy pareigy organizacijoje (r=0.224, p=0.044) ir
testinio jsipareigojimo. Taciau pasireiSskia silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rySys tarp
laikinojo darbo trukmés toje pacioje organizacijoje (r=0.173, p=0.122), asmens amziaus (r=0.168,
p=0.133) ir testinio jsipareigojimo. Tiriant sgsajas su emociniu jsipareigojimu, jZzvelgiamas tik vienas
teigiamas statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo rySys tarp zmogaus iniciatyvumo (r=0.280,
p=0.011) ir emocinio jsipareigojimo. Tokie veiksniai, kaip: asmeniné motyvacija (r= 0.051, p=0.649)
ir asmens amzius (r=-0.033, p=0.767) neturi sasajy su emociniu jsipareigojimu. Su didzigja dalimi
veiksniy: Zmogaus lankstumu (r=0.209, p=0.061), asmens valia (r=0.118, p=0.295), laikinojo darbo
trukme toje pacioje organizacijoje (r=0.126, p=0.261), laikinojo darbo pasirinkimo, kaip pirmojo
Zingsnio, galimybés jgyti naujy jgudziy (r=0.118, p=0.292) ir emociniu jsipareigojimu. Uzimamos
pareigos organizacijoje turi silpng statistiSkai nereikSminga neigiama ry$j (r=-0.149, p=0.184) su
emociniu jsipareigojimu. Stipriausias teigiamas statistiskai reik§mingas rySys yra tarp laikinojo darbo
pasirinkimo, kaip pirmojo zingsnio, galimybés jgyti naujy jgudziy (r=0.348, p=0.001) ir norminio
Jsipareigojimo. Taip pat pasireiSkia silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rySys tarp asmeninés
motyvacijos (r=0.101, p=0.372), zmogaus lankstumo (r=0.170, p=0.129), asmens valios (r=0.134,
p=0.231), zmogaus iniciatyvumo (r=0.200, p=0.073) bei laikinojo darbo trukmés toje pacioje

organizacijoje (r=0.193, p=0.084) ir norminio jsipareigojimo.
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10 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojo savybiy bei motyvacijos sgsajos

Emocinis Testinis Norminis
isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas
A iné mot .. r=0.051 r=0.233** r=0.101
stenine motyvacya p=0.649 p=0.036 p=0.372
7 mosaus lankstuma r=0.209 r=0.249* r=0.170
ogaus fankstumas p=0.061 p=0.025 p=0.129
Asmens valia r=0.118 r=0.269* r=0.134
p=0.295 p=0.015 p=0.231
Zmogaus iniciatyvumas r=0.280* r=0.287** r=0.200
p=0.011 p=0.009 p=0.073
patkdnojo  darbe crukmé t0J€ | 120,126 1=0.173 r=0.193
pacioje org 191 p=0.261 p=0.122 p=0.084
Laikinojo darbo pasirinkimas,
kaip pirmojo Zingsnio, galimybés | r=0.118 r=0.517** r=0.348**
igyti naujy jgudziy p=0.292 p=0.000 p=0.001
gf;;z};‘;‘gjoje Pareigos | 1=.0.149 r=0.224* r=0.037
p=0.184 p=0.044 p=0.746
Asmens amsi r=-0.033 r=0.168 r=-0.055
Smens amzius p=0.767 p=0.133 p=0.627

Antrosios veiksniy grupés — darbo charakteristikos veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo
sasajy (zr. 11 lentelé, 13 priedas) analizé, rodo, jog pasireiSkia silpnas statistiSkai nereikSmingas
teigiamas rySys tarp nemokamo transporto j / i§ darbo (r=0.218, p=0.051), vadovy paramos (r=0.155,
p=0.168), darbo aplinkos (r=0.117, p=0.300) bei pareigybiniy instrukcijy apibrézimo ir laikymosi
(r=0.147, p=0.190) ir emocinio jsipareigojimo. Taciau tokie veiksniai, kaip: kolegy parama (r=-0.029,
p=0.798), pasitenkinimas darbu (r=0.044, p=0.695), darbo krtvis (r=-0.063, p=0.575) bei saviraiskos
galimybés (r=0.080, p=0.478) neturi sgsajy su emociniu jsipareigojimu. Analizuojant tgstinio
Isipareigojimo sasajas Sioje veiksniy grupéje, galima jzvelgti silpng statistiSkai nereikSminga teigiama
rysj su nemokamu transportu i§ /  darba (r=0.140, p=0.212), vadovy parama (r=0.203. p=0.069), darbo
aplinka (r=0.210, p=0.059), pasitenkinimu darbu (r=0.209, p=0.061), pareigybiniy instrukcijy
apibrézimu ir laikymusi (r=0.160, p=0.154) bei saviraiskos galimybémis (r=0.172, p=0.124). Taciau
tarp kolegy paramos (r=0.054, p=0.630) bei darbo krivio (r=-0.040, p=0.720) ir testinio jsipareigojimo
sgsajy néra. Su norminiu jsipareigojimu jzvelgiamos tik kelios silpng statistiSkai nereikSminga

neigiama rys] turinCios sgsajos su kolegy parama (r=-0.146, p=0.193) ir darbo kraviu (r=-0.103,
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p=0.362) ir silpnas statistiSkai nereik§Smingas teigiamas rySys su pereigybiniy instrukcijy apibrézimu ir
laikymusi (r=0.133, p=0.235).

11 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo ir darbo charakteristiky sasajos

Emocinis Testinis Norminis
isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas
Kol arama r=-0.029 r=0.054 r=-0.146
olegu p p=0.798 p=0.630 p=0.193
Nemokamas transportas j/i§ | r=0.218 r=0.140 r=-0.005
darbo p=0.051 p=0.212 p=0.962
Vad r=0.155 r=0.203 r=0.083
adovy parama p=0.168 p=0.069 p=0.462
Darbo aplinka r=0.117 r=0.210 r=0.002
P p=0.300 p=0.059 p=0.988
. - r=0.044 r=0.209 r=0.088
Pasitenkinimas darbu 0=0.695 0=0.061 0=0.437
Pareigybiniy instrukciju
apibrézimas ir laikymasis r=0.147 r=0.160 r=0.133
p=0.190 p=0.154 p=0.235
Darbo kriivis r=-0.063 r=-0.040 r=-0.103
p=0.575 p=0.720 p=0.362
SaviraiSkos galimybés r=0.080 r=0.172 r=0.088
galimy p=0.478 p=0.124 p=0.433
TreCiosios veiksniy grupés — oOrganizaciniy charakteristikos veiksniy ir organizacinio

Isipareigojimo s3sajy (zr. 12 lentel¢, 14 priedas) analizé, rodo, jog teigiamas statistiSkai reikSmingas
vidutinio stiprumo rySys yra tarp organizacinés kultiiros (r=0.239, p=0.031) ir testinio jsipareigojimo.
Taip pat pasireiskia silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rySys tarp emocinio jsipareigojimo ir
teisingy, objektyviy, saZiningy, pamatuojamy organizacijos procesy (r=0.112, p=0.320) bei gaunamos
naudos i$ organizacijos (tiek finansings, tiek nefinansinés) (r=0.102, p=0.366). Taciau tarp skaidrios ir
aiskios atlygio sistemos (r=0.051, p=0.650), teisingy ekonominiy mainy, s3ziningy ir objektyviy
pastangy jvertinimo (r=0.044, p=0.697), sklandZios komunikacijos tarp vadovy ir darbuotojy (r=0.056,
p=0.620), galimybés tobuléti suteikimo (r=0.077, p=0.493), karjeros perspektyvy suteikimo (r=0.039,
p=0.731) bei organizacinés kultaros (r=0.088, p=0.432) sgsajy néra. Tiriant testinj jsipareigojima,
pasireiskia silpnas statistiSkai nereikSmingas teigiamas rySys su sklandzia komunikacija tarp vadovy ir
darbuotojy (r=0.127, p=0.257), teisingy, objektyviy, saziningy, pamatuojamy organizacijos procesy
(r=0.210, p=0.060), gaunamos naudos i§ organizacijos (tiek finansinés, tiek nefinansinés) (r=0.160,
p=0.153), galimybés tobuléti suteikimo (r=0.210, p=0.060) bei karjeros perspektyvy suteikimo (r=
0.119, p=0.290). Taciau tarp skaidrios ir aiSkios atlygio sistemos (r=0.040, p=0.720), teisingy
ekonominiy mainy, saziningy ir obektyviy pastangy jvertinimo (r=0.055, p=0.628) ir t¢stinio

Jsipareigojimo sgsajy néra. Analizés metu paaiskéjo, jog pasireiskia silpnas statistiSkai nereikSmingas
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teigiamas rySys tarp organizacinés kulttros (r=0.122, p=0.318) ir norminio jsipareigojimo. Taip pat
pasireiSkia silpnas statistiSkai nereikSmingas neigiamas rySys tarp teisingy ekonominiy mainy,
saziningu ir objektyviy pastangy jvertinimo (r=-0.126, p=0.263) ir norminio jsipareigojimo. Taciau
tarp skaidrios ir aiskios atlygio sistemos (r=0,016, p=0.888), sklandzios komunikacijos tarp vadovy ir
darbuotojy (r=0.065, p=0.562), teisingy, objektyviy, sgziningy pamatuojamy organizacijos procesy
(r=0.034, p=0.766), gaunamos naudos i§ organizacijos (tiek finansinés, tick nefinansinés) (r=0.054,
p=0.634), galimybés tobuléti suteikimo (r=0.037, p=0.741) bei karjeros perspektyvy suteikimo (r=-
0.025, p=0.828) sgsajy néra.

12 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo ir organizaciniy charakteristiky sgsajos

Emocinis Testinis Norminis
isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas
e o r=0.051 r=0.040 r=0.016
Skaidri ir aiski atlygio sistema 0=0.650 0=0.720 0=0.888
e dowmd oo eoms | o
;}e rtinirgn > JEKIYVUS Pastael | n—-0.697 p=0.628 p=0.263
Sklandi komunikacija  tarp | r=0.056 r=0.127 r=0.065
vadovy ir darbuotojy p=0.620 p=0.257 p=0.562
Teisingi, objektyviis, s3ziningi,
pamatugjami organizacijos | y=0.112 r=0.210 r=0.034
procesal p=0.320 p=0.060 p=0.766
Gaunama nauda i§ organizacijos
(tiek finansiné, tiek nefinansine) | =0.102 r=0.160 r=0.054
p=0.366 p=0.153 p=0.634
. . » o r=0.077 r=0.210 r=0.037
Galimybés tobuléti suteikimas 0=0.493 0=0.060 0=0.741
Karjeros perspektyvy suteikimas | 1=0-039 r=0.119 r=-0.025
JETOS PESPETYVA SH p=0.731 p=0.290 p=0.828
Oreanizaciné kultiira r=0.088 r=0.239* r=0.122
& wid p=0.432 p=0.031 p=0.318

Apibendrinus galima teigti, kad jei laikinasis darbuotojas pasizymi tokiomis savybémis, kaip:
asmeniné motyvacija, iniciatyvumas, lankstumas, valia, taip pat, jei laikingj; darbg pasirinko, kaip
pirmajj zingsnj, galimybe jgyti naujy jgidziy, jis isreiks testinj jsipareigojima. Siuos rezultatus galima
interpretuoti, taip, jog laikinieji darbuotojai organizacijoje dirba dél to, kad gaung jy jgidZzius
atitinkant; darbo atlygj, kuris jiems leidZia jaustis materialiai saugiais, butent del Sio saugumo
darbuotojas nori testi darbg organizacijoje. Taip pat Siomis savybémis pasizymintys darbuotojai
iSreiskia ir norminj jsipareigojima, jie motyvuoti, lankstiis, todél jaucia pareiga dirbti organizacijoje,
tiki jos vertybémis, vertina suteikiamas galimybes ir nori iSlikti organizacijos nariais. Laikinyjy
darbuotojy testinj ir emocinj jsipareigojima lemia ir darbo charakteristikos, jy isipareigojima, tikéjima
organizacija ir norg joje likti skatina nemokamas transportas i§ / ] darbg, vadovy parama, darbo
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aplinka, pasitenkinimas darbu ir saviraiSkos galimybés. Taciau organizacinés charakteristikos, visgi
lemia tik testinj laikinyjy darbuotojy jsipareigojimg. Laikinuosius darbuotojus jsipareigoti labiausiai
skatina organizaciné kultira — labai svarbus saugumo, tolerancijos jausmas. Kadangi testinis
Jsipareigojimas susijes su materialiniu saugumu, biitent tai atsispindi ir jj lemenciuose veiksniuose, t.
y. teisingi, objektyviis, saziningi ir pamatuojami organizacijos procesai, tiek finansing, tiek nefinansiné
gaunama nauda i§ organizacijos.

SPSS programos pagalba, atlikus Spearmano koreliacijy tarp laikinyjy darbuotojy organizacinj
Jsipareigojimg lemianciy veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo analize, sudarytas empiriSkai
patikrintas laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy modelis (zr. 16 pav.),

i§samesnis modelis pateiktas 18 priede.
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LAIKINUJU DARBUOTOJU
ORGANIZACINI ORGANIZACINIS
ISIPAREIGOJIMA LEMIANTYS ISIPAREIGOJIMAS
VEIKSNIAI
[ Darbuotojo savybés/motyvacija [ Emocinis jsipareigojimas ]

[ Darbo charakteristikos ]<\

U

Norminis jsipareigojimas

[ Organizacinés charakteristikos } -

)

‘4’[ o ]
- Testinis jsipareigojimas

16 pav. Empiriskai patikrintas laikinuyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy
modelis

16 paveiksle matyti, jog stipriausias teigiamas rySys nustatytas tarp darbuotojo savybiy/

motyvacijos ir testinio bei norminio jsipareigojimo. Silpnas teigiamas rySys nustatytas tarp darbuotojo

savybiy ir emocinio jsipareigojimo. Tuo tarpu vertinant organizacinias charakteristikas, nustatytas tik

silpnas statistinis rySys su testiniu jsipareigojimu. Darbo charakteristiky ir norminio jsipareigojimo

rySys nenustatytas, taCiau silpnas rySys pasireiSkia su emociniu ir testiniu jsipareigojimais. Galima

teigti, jog laikinyjy darbuotojy jsipareigojimg labiausiai lemia asmeninés savybés bei motyvacija. Kuo

laikinasis darbuotojas iniciatyvesnis, lankstesnis bei motyvuotas, tuo labiau isreiSkia organizacinj

isipareigojima. Taip pat rezultatai rodo, jog darbo aplinka, komunikacija ir kolegy / vadovy parama

bei skaidri organizacing politika turi lemiama reik§me laikinyjy darbuotojy isipareigojimui.
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4.3. Laikinyjy darbuotoju organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy tyrimo

diskusija

Kokybinio tyrimo metu gautos informacijos analizé parodé, jog nepaisant to, pagal kokig
sutarties formg (terminuotaja ar nuolating) darbuotajas vykdo darbinius jsipareigojimus, organizacinj
isipareigojima lemia panasis veiksniai. Kaip ir kiekvienam darbuotojui, taip ir laikingjam svarbios
darbo ir organizacinés charakteristikos, taip pat ne kg maziau svarbios ir Zzmogaus asmeninés savybés.
Taciau grupinés diskusijos metu paaiskéjo, jog visgi laikinasis darbuotojas labiau orientuotas j
gaunamg naudg i§ organizacijos (nemokamas transportas, darbo aplinka, organizaciné kultiira) nei |
jam suteikiamg atsakomybe¢ ar sprendimy priémimo laisve. Diskusijos dalyviy nuomone, laikinieji
darbuotojai nenori prisiimti atsakomybés, galima, daryti prielaida, jog bitent tai lemia laikinumo
statusas, jausmas, jog esi nepilnavertis organizacijos narys, tikimybe, jog laikui bégant tu nebebiisi
organizacijos nariu. Taciau prieSingai nei teigé Nijhofi, Jong ir Beukhofi (1998), jog asmeninés
savybés nevaidina didelio vaidmens nustatant jsipareigojima, diskusijos metu paaiskéjo, jog asmeninés
kiekvieno darbuotojo savybés taip pat lemia jsipareigojimg ir net patj pozitrj j laikingji darbg ar
organizacija. Kiekvienas Zmogus yra savitas, vienas yra motyvuotas ateiti  darba, atlikti jam pavestas
funkecijas ir iSeiti, kitas yra motyvuotas padaryti, kaip galima daugiau ar kokybiSkiau, nors tiek i$ jo ir
nereikalaujama, vienas masto siaurai, tik apie savo funkcija, kitas masto placiai, visos organizacijos ar
komandos mastu, jaucia atsakomybe¢ prie§ save, komandos narius ir organizacijg, vienam svarbu
1Sgyventi ta dieng ir uzdirbti vakarienei, kitas motyvuotas kilti karjeros laiptais, dométis galimybémis
ir tobuléti. Pastebétina, jog laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai
skirtysi priklausomai nuo to, kokios uzimamos pareigos organizacijoje. Nors pastaruoju metu
laikinasis darbas jau pastebimas visuose organizaciniuose lygiuose, visgi vis dar laikinasis darbas
populiariausias nekvalifikuotos jégos sektoriuje, tam tikriems sezoniniams darbams atlikti. Butent
tokie laikinieji darbuotojai ir buvo vertinami Siame darbe. Manoma, jog jvertinus laikinus, t. y.
dirbancius pagal terminuotas sutartis auksStos kvalifikacijos darbuotojus ar specialistus, kurie sutinka
dirbti pagal Sig sutarties sglyga, pvz., kol tam tikras darbuotojas grj§ i§ vaiko auginimo atostogy,
tikétina buty gauti Siek tiek kitokie tyrimo rezultatai.

Kiekybinio tyrimo rezultatai priestarauja Mcdonaldo ir Makino (2009) teiginiui, jog pagrista
manyti, kad tie, kurie dirba pagal terminuotas ar laikinas darbo sutartis, pripazjstami nesiruoSiantys
Jsipareigoti organizacijai arba iSreiSkia Zemesnj jsipareigojimo lygj. Visgi rezultatai parode, jog
laikinyjy darbuotojy iSreiskiamas organizacinis jsipareigojimas yra didensis nei vidutinis. Nors
emocinis jsipareigojimas laikomas labiausiai pageidautinu organizacijoje, dél to, jog emociskai
Jsipareigoj¢ darbuotojai, iSreiSkia tikéjimg organizacijos tikslais ir vertybémis ir atlicka daugiau nei i§

ju yra reikalaujama, visgi laikyjy darbuotojy tarpe, kaip rodo anketinés apklausos rezutatai, labiausiai
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1SreiSkiamas testinis jsipareigojimas. Atrastos reikSmingos sgsajos patvirtino, jog asmeninés savybés
vaidina svarby vaidmenj nustatant jsipareigojimg. Asmens valia, lankstumas, asmeniné motyvacija, tai
tie veiksniai, kurie lemia laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg. Taip pat pagrista manyti,
jog laikinyjy darbuotojy jsipareigojimg lemia ir darbo bei organizacinés charakteristikos. Nors santykis
nerastas tarp atlygio ir jsipareigojimo, visgi laikinieji darbuotojai orientuoti | gaunamg naudg is
organizacijos. Isipareigoti juos skatina nemokamas transportas i§ /i darba, tinkama darbo aplinka,
priimtina organizaciné kultlira, jau¢iama vadovy parama. Rezultatai patvirtino Waltono (1985)
nuomong, jog yra pagrista manyti, kad organizacinis jsipareigojimas didesnis ploksciose
organizacijose, kur remiamasi bendrais tikslais, jau¢iamas atvirtas bendravimas. Bitent tai ir atsispindi
laikinyjy darbuotojy atsakymuose, jie nori jausti kolegy ir vadovy paramg, jaustis pilnaverciais

organizacijos nariais, turéti galimybe paveikti sprendimus susijusius su jy paciy darbu.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Atlikus teorine analiz¢ galima teigti, jog darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, tai blisena
jungianti darbuotoja su organizacija, rySys tarp individo ir organizacijos. Nors literattroje
pateikiama daug organizacinio jsipareigojimo apibrézimy, ta¢iau juose visuose akcentuojamas
individo ir organizacijos rySys. Apibendrintai galima teigti, jog yra plati jsipareigojimy tipy
jvairové, priklausomai nuo to j kg jsipareigojimas yra nukreiptas. Dazniausiai organizacinis
Jsipareigojimas skirstomas j emocinj, norminj ir testinj, kurie pasireiskia per individo supratimag
ir tvirta tikéjimg organizacijos tikslais ir vertybémis, norg jdéti daugiau pastangy nei
reikalaujama vardan organizacijos bei stipry norg bati ir likti organizacijos nariu. Tai ilgalaikis
procesas, vedamas asmeninio pasirinkimo. Moksliniuose $altiniuose teigiama, jog daugelis
Imoniy organizacinj jsipareigojimg apibrézia, kaip viena svarbiausiy rodikliy, nes biitent Sis
reiSkinys padeda jmonéms generuoti tvaresnius veiklos rezultatus (t. y. sumazéjusios
pravaikstos, padidéjes darbo nasumas, apyvarta, pasitenkinimas darbu). Galima teigti, jog tarp
organizacinio jsipareigojimo ir organizacijos veiklos rezultaty yra stiprus teigiamas rysys.
Visgi literatiiroje teigiama, kad darbuotojai, dirbantys pagal trumpalaikias ar terminuotas darbo
sutartis, pripazjsta nesiruoSiantys jsipareigoti organizacijai arba iSreiSkia Zymiai Zemesnj
1sipareigojimo lygj. Organizacijos s€kme priklauso ne tik nuo kompetetingy darbuotojy kiekio,
bet ir kaip skatinamas jsipareigojimas organizacijai, kurj skatinti gali jvairiis veiksniai.

2. Atlikus mokslinés literatiros analize galima teigti, jog yra iSskiriama plati organizacinj
jsipareigojimg lemianciy veiksniy jvairoveé, vieni autoriai Siuos veiksnius jvardina labai
koncentruotai, Kiti placiai. Taiau beveik visi autoriai iSskiria tokius veiksnius, kaip:
organizacinés vertybés; Siuolaikinés vadybos praktikos, kurios leidzia efektyvinti darbuotojy
darba; zmoniy iStekliy vadybos praktika, kuri padeda kurti patenkinta darbo jéga, investuojant |
darbuotojy mokymus, organizacinj teisinguma, santykiy su vadovybe ir kolegomis ugdyma bei
pasitikéjimg. Manoma, kad asmeninés savybés nevaidina didelio vaidmens nustatant
Jsipareigojima, tuo tarpu darbo ir organizacinés charakteristikos yra lemiamos prognozuojant
organizacinj jsipareigojimg. Taip pat analizuojant laikinyjy darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg labai svarbu jvertinti biitent laikinojo darbo pasirinkimo priezastis, kurios gali
lemti skirtingg $iy darbuotojy iSreiSkiamg organizacinio jsipareigojimo lygj. Visgi apibendrinus
galima teigti, jog laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemia tokios veiksniy grupés,
kaip: darbuotojo savybés / motyvacija (amzius, darbo stazas organizacijoje ir t. t.), darbo
charakteristikos (darbo pabudis, dalyvavimas sprendimy priémime, individuali atsakomyb¢) ir
organizacinés charakteristikos (vadovavimo stilius, komunikacija, Kkarjeros perspektyvos,

galimybé mokytis).
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3. Kokybinio tyrimo rezultatai parodé, jog respondenty nuomone, laikinyjy darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui lemiamg reikSme turi tokios darbuotojo savybés, kaip
iniciatyvumas, lankstumas. Labai svarbi ir motyvacija. Grupinés diskusijos dalyviai eliminavo
lyties charakteristikg, kaip laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantj veiksnj, tai
patvirtina ir Kiekybinio tyrimo rezultatais nustatytas silpnas nereikSmingas rySys tarp lyties ir
emocinio jsipareigojimo. Grupinés diskusijos metu paais$kéjo, jog labai svarbios darbo ir
organizacinés charakteristikos. Nors apklaustyjy nuomone, teisingi ekonominiai mainai,
organizacinis teisingumas, atlygio sistema labai svarbiis prognozuojant laikinyjy darbuotojy
organizacinj jsipareigojimg, rezultatai parodé, jog néra rySio tarp atlygio sistemos ir
organizacinio jsipareigojimo. Laikinus darbuotojus jsipareigoti skatina ne darbo uzmokescio
dydis, bet ne finansiné nauda, tai parama, palaikymas, komunikacija, darbo aplinka.

4. Kiekybinio tyrimo rezultatai parodé, jog visgi laikinieji darbuotojai iSreiskia didesnj nei
vidutin] organizacin]j jsipareigojima, ta¢iau nors emocinis jsipareigojimas laikomas labiausiai
pageidaujamu organizacijose, laikinyjy darbuotojy tarpe stipriausiai iSreiSkiamas testinis
jsipareigojimas. Tai reiskia, jog darbuotojai nori likti organizacijoje, nes mano, jog jiems
reikia, jie jvertina gautg socialing ir ekonomine naudg ir jaucia pareigg likti joje, Sis
Isipareigojimas paremtas mainy principu ir noro likti organizacijoje dél materialinio saugumo.
Tiriant ry§} tarp organizacinio jsipareigojimo ir laikinyjy darbuotojy charakteristiky, rastas
stiprus teigiamas rySys tarp amziaus ir jsipareigojimo, galima teigti, jog kuo vyresnis
darbuotojas tuo iSreiSkiamas stipresnis organizacinis jsipareigojimas. Tuo tarpu tarp laikinyjy
darbuotojy jsipareigojimo ir i$silavinimo sgsajy rasti nepavyko, 0 tiriant lyties charakteristika
nustatytas silpnas nereik§mingas rySys su emociniu jsipareigojimu. Taip pat nustatyti
reikSmingi rySiai tarp laikinyjy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo ir ji lemianciy
veiksniy. Nors literatliroje teigiama, jog asmeninés savybés nevaidina didelio vaidmens
nustatant darbuotojy jsipareigojima, tiriant laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima
rezultatai parodé kontraversiSkus rezultatus. Rastos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp
laikinyjy darbuotojy testinio jsipareigojimo ir darbuotojy asmeniniy savybiy, tokiy kaip:
iniciatyvumas, valia, lankstumas, asmeniné motyvacija. Tai reiskia, jog darbuotojai turintys
Sias savybes, tikétina iSreik§ stipresnj organizacinj jsipareigojimg. Rezultatai patvirtino ry$j ir
tarp organizacinio laikinyjy darbuotojy jsipareigojimo ir tokiy darbo charakteristiky, kaip:
vadovy parama, darbo aplinka, nemokamas transportas i§ / ] darbg bei organizaciniy
charakteristiky - organizacinés kultliros, teisingy, objektyviy, saziningy, pamatuojamy
organizacijos procesy bei galimybés tobuléti suteikimo. Galima teigti, jog jei imoné sugebés
uztikrinti Sias sglygas, laikiniesiems darbuotojams bus biidingas auksStesnis organizacinis
Jsipareigojimas.
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5. Norint, kad laikinieji darbuotojai biity jsipareigoj¢ organizacijai, biitina investuoti | Zmoniy
iStekliy vadybos praktika. Nors darbuotojai samdomi laikingjam darbui, reikia atsizvelgti i
darbuotojy atranka, atsirinkus motyvuotus, iniciatyvius darbuotojus galima uZzsitikrinti
Jsipareigojimg organizacijai. Svarbu, jog pati organizacijos vadovybé sukurty tinkama darbo
aplinka, pasitikéjima, sklandzig komunikacija, uztikrinty tiek vadovybés, tiek kolegy parama.
Siekiant plétoti laikinyjy darbuotojy jsipareigojima organizacijai reikty investuoti | viding
komunikacija jmon¢je, mazinti laikinyjy ir nuolatiniy darbuotojy atskirtj, visiems uztikrinant

vienodas darbo salygas.
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1 PRIEDAS

LAIKINU DARBUOTOJU ORGANIZACIN] ISIPAREIGOJIMA LEMIANCIU VEIKSNIU

APRASAS

Darbuotojo savybés/motyvacija

Amzius

Asmens amzius.

Lytis

Asmens lytis.

I$silavinimas

ISsilavinimas jgyjamas mokymosi jstaigose (vidurinis, aukstesnysis,
aukstasis).

Darbo patirtis/stazas

Tai laikas, kurio metu asmuo turéjo darbo santykius.

Santuokinis statusas

Santuokinis statusas — vienisas/vedes/ i$siskyres.

Emocinis intelektas

Zmogaus sugebéjimas jgyti emocines Zinias bei jgiidZius ir visa tai
pritaikyti realiame gyvenime.

Lankstumas

Sugebéjimas perzengti standartinio nubréztas ribas,

prisitaikyti prie naujy aplinkybiy.

mastymo

Asmeniné motyvacija

Asmens turimi poreikiai, interesai, jsitikinimai,vertybés bei gyvenimo
tikslas.

Asmens valia Gebé¢jimas samoningai valdyti savo veiklg ir elgesj, padedantis jveikti
klititis siekiant tikslo, vidiné paskata.

Iniciatyvumas Motyvcacija ir gebé¢jimas savarankiskai veikti, priimti sprendimus.

Kompetencija Gebéjimas atlikti tam tikrg konkrety darba. Kompetencija apima patirtj,

jgudzius ir Zinias, daznai ir tam tikras asmenines savybes.

Statusas organizacijoje

Uzimamos pareigos organizacijoje.

Pasirinkimo priezastis - savo noru
pasirinko laiking darba

Laiking darbg pasirinko savo noru. Tokiomis aplinkybémis, Zmogus
turi mazai paskaty daryti daugiau nei reikalauja minimalds darbo
reikalavimai.

dirba

Pasirinkimo  priezastis -
laiking darbg ne savo noru

Pasirino laiking darbg dél alternatyvy stokos, taciau noréty nuolatinés
darbo vietos.

Pasirinkimo priezastis - laiking
darbg pasirinko, kaip pirmg Zingsnj,
galimybe jgyti naujy jgudziy

Laiking darba pasirinko dél patirties ir jgidziy stokos, taiau jie
stengsis déti daugiau pastangy tikédamiesi, kad jie gaus pasiiilyma
dirbti pilnu etatu, kai tik tokia galimybé taps prieinama.

Darbo charakteristikos

Darbo aplinka

Darbo vieta supanti erdvé.

Individuali atsakomybé

Biitinybé, pareiga atsakyti uz individualy elgesj, veika.

Uzduociy jvairové

Nemonotoniskas darbas, jvairios, skirtingos uzduotys.

Darbo kravis Atlikto darbo kiekis ir intensyvumas per laiko vieneta.
Vadovy parama Tai vadovy démesys, palaikymas ir bendravimas.
Kolegy parama Tai geri santykiai su kolegomis, jy démesys, palaikymas,

bendradarbiavimas.

Pasitenkinimas darbu

Individo nuostata j savo darba.

Pri¢jimas prie istekliy

Galimybé naudotis organizacijos iStekliais, sklandesniam ir

efektyviasniam darbo atlikimui.

Dalyvavimas priimant sprendimus

Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima, atsakomybés suteikimas,
nuomones isklausymas, diskusijos.

Saviraiskos galimybés

Galimybé atskleisti tam tikrus gabumus, iSsiskirti i§ aplinkiniy,
atkreipti ] save démesj, jaustis reikalingu. Galimybé dirbti tokj darbag,
kuris atitikty sugebéjimus ir pomégius, patenkinty savigarba.

Igaliojimai ir teisés

Galimybé darbuotojui naudotis organizacijos iStekliais ir suteikti
asmeninius jgaliojimus, konkreciai aprasant uz kokius veiksnius ar sritj
atsako darbuotojas.

Organizacinés charakteristikos

Organizacinis teisingumas

Visi organizaciniai procesai teisingi, saziningi, objektyvus,
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pamatuojami.

Galimybé tobuléti

Galimybé tobuléti, mokytis, gilinti profesinias Zinias, jsitraukti j naujas
veiklas.

Dalijimasis ziniomis

Vadovybés dalijimasis Ziniomis su darbuotojais (know-how, bendroji
informacija, specifinés Zinios, teisinga praktika, patirtis).

Vertybiy sutapimas

Organizacijos ir darbuotojo esminiy vertybiy sutapimas ir pripaZinimas.

Komunikacija

Sklandus bendravimas tarp vadovy ir darbuotojy.

Mokymai

Galimybé gilinti profesinias Zinias tiek organizacijoje, tiek uz jos riby.

Darbo ir gyvenimo balansas

Sugebéjimas atrasti asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyra.

Atlygio sistema

Tai visuma atlygio paketo elementy, kuriuos jmoné naudoja sickdama
pritraukti pacius geriausius darbuotojus, juos motyvuoti ir i$laikyti.

Organizaciné kultiira

Tai organizacijos vertybés, jsitikinimai ir paprociai.

Vadovavimo stilius

Tai tarpusavyje susij¢ vadovavimo metodai, elgesio normos, taisyklés,
kuriuos vadovas naudoja savo darbe tam, kad paskatinty pavaldinj
siekti uzsibrézty tiksly.

Karjeros perspektyvos

Sudarytos galimybés Karjerai, galimybé kilti pareigose ar net keisti
pareigybe.

Teisingi ekonominiai mainai

Darbas ir pastangos biity objektyviai ir sagZiningai jvertinti materialiai.

Nauda i$ organizacijos

Gauta finansiné ir nefinansiné nauda i§ organizacijos (atlygis,
mokymai, Zinios, nefinansinés motyvacinés priemonés, kontaktai,
pazintys ir t.t.).

Abipusis rySys tarp darbdavio ir
darbuotojo

Rysys, kurj uzmezge du taskai gali keistis informacija abiem kryptimis,
tai dalijimasis Ziniomis, idéjomis, mintimis. Pasitikéjimas vienas kitu.

Finansiniai  veiksniai
darbo apsauga)

(pensija,

Mokami mokes¢iai nuo atlyginimo ( gyventojy pajamy mokestis,
privalomas sveikatos draudimas, valstybinio socialinio draudimo
jmoka, jmoka j Garatinj fondg).

Siuolaikinés vadybos praktika (5S,
Kaizen)

Lean metodai, skatinantys darbuotojus teikti ir jgyvendinti savo
pasitilymus, procesy tobulinimas, vizuali, tvarkinga darbo aplinka.

Zmoniy istekliy srauto valdymas

Veiksmingas darbuotojo integravimas organizacijoje nuo atrankos ir
idarbinimo, adaptacijos, vertinimo ir atsisveikinimo.
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2 PRIEDAS

Mieli respondentai,

KTU Ekonomikos ir vadybos fakulteto studenté K. Pereviciité atlieka tyrimg tema ,,Laikiny
darbuotojy organizacinj jsipareigojimq lemiantys veiksniai*. Siuo tyrimu siekiama atvinkti svarbiausius
laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojimq lemiancius veiksnius. Prasau diskusijos metu Kiekvienoje
laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy grupéje atrinkti 8 labiausiai reikSmingus
veiksnius ir jeigu manote , kad kokio nors svarbaus tritkstas jrasykite.

Nuosirdiis Jusy atsakymai padés atlikti iSsamy tyrimq ir pasiekti tikslesniy rezultaty.

Atrinkti
veiksniai
Darbuotojo
savybés/motyvacija
AmZius Asmens amZius.
Lytis Asmens lytis.
ISsilavinimas I$silavinimas jgyjamas mokymosi jstaigose (vidurinis,

aukstesnysis, aukstasis).

Darbo patirtis/stazas

Tai laikas, kurio metu asmuo turéjo darbo santykius.

Santuokinis statusas

Santuokinis statusas — vieni$as/vedes/ iSsiskyrgs.

Emocinis intelektas

Zmogaus sugebéjimas jgyti emocines Zinias bei jgiidZius ir
visa tai pritaikyti realiame gyvenime.

Lankstumas

Sugebéjimas perzengti standartinio mastymo nubréztas
ribas, prisitaikyti prie naujy aplinkybiy.

Asmeniné motyvacija

Asmens turimi poreikiai, interesai, jsitikinimai,vertybés bei
gyvenimo tikslas.

Asmens valia Gebé¢jimas samoningai valdyti savo veiklg ir elgesj,
padedantis jveikti klititis siekiant tikslo, vidiné
paskata.

Iniciatyvumas Motyvcacija ir geb¢jimas savarankiSkai veikti, priimti
sprendimus.

Kompetencija Geb¢jimas atlikti tam tikra konkrety

darbg. Kompetencija apima patirtj, jgiidzius ir Zinias,
daZnai ir tam tikras asmenines savybes.

Statusas organizacijoje

Uzimamos pareigos organizacijoje.

Savo noru
laiking darba

pasirinko

Laiking darbg pasirinko savo noru. Tokiomis aplinkybémis,
zmogus turi mazai paskaty daryti daugiau nei reikalauja
minimalds darbo reikalavimai.

Dirba laiking darbg ne

Savo noru

Pasirino laiking darbg dél alternatyvy stokos, taciau noréty
nuolatinés darbo vietos.

67


https://lt.wikipedia.org/wiki/S%C4%85mon%C4%97
https://lt.wikipedia.org/wiki/Tikslas

Laiking darbg pasirinko,
kaip  pirmg  Zingsnj,
galimybe igyti naujy
1gudziy

Laiking darbg pasirinko dél patirties ir jgidziy stokos,
taCiau jie stengsis déti daugiau pastangy tikédamiesi, kad
jie gaus pasiiilyma dirbti pilnu etatu, kai tik tokia galimybé
taps prieinama.

Papildomai jradyti

Darbo charakteristikos

Darbo aplinka

Darbo vietg supanti erdvé.

Individuali atsakomybé

Biitinybé, pareiga atsakyti uz individualy elgesj, veika.

Uzduociy jvairové

NemonotoniSkas darbas, jvairios, skirtingos uzduotys.

Darbo krivis Atlikto darbo kiekis ir intensyvumas per laiko vieneta.
Vadovy parama Tai vadovy démesys, palaikymas ir bendravimas.
Kolegy parama Tai geri santykiai su kolegomis, jy démesys, palaikymas,

bendradarbiavimas.

Pasitenkinimas darbu

Individo nuostata j savo darba.

Priéjimas prie iStekliy

Galimybé naudotis organizacijos iStekliais, sklandesniam ir
efektyviasniam darbo atlikimui.

Dalyvavimas  priimant
sprendimus

Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima, atsakomybés
suteikimas, nuomonés isklausymas, diskusijos.

Saviraiskos galimybés

Galimybe¢ atskleisti tam tikrus gabumus, iSsiskirti i§
aplinkiniy, atkreipti j save démesj, jaustis reikalingu.
Galimybeé dirbti tokj darba, kuris atitikty sugeb¢jimus
ir pomégius, patenkinty savigarba.

Igaliojimai ir teisés

Galimybé¢ darbuotojui naudotis organizacijos iStekliais
ir suteikti asmeninius jgaliojimus, konkreciai aprasant
uz kokius veiksnius ar sritj atsako darbuotojas.

Papildomai jrasyti

Organizacinés
charakteristikos

Organizacinis
teisingumas

Visi organizaciniai procesai teisingi, sgziningi, objektyvus,
pamatuojami.

Galimybé tobuléti

Galimybé tobuléti, mokytis, gilinti profesinias Zinias,
jsitraukti j naujas veiklas.

Dalijimasis Ziniomis

Vadovybés dalijimasis ziniomis su darbuotojais (know-
how, bendroji informacija, specifinés zinios, teisinga
praktika, patirtis).

Vertybiy sutapimas

Organizacijos ir darbuotojo esminiy vertybiy sutapimas ir
pripazinimas.

Komunikacija

Sklandus bendravimas tarp vadovy ir darbuotojy.

Mokymai

Galimybeé gilinti profesinias Zinias tiek organizacijoje, tiek
uz jos riby.

Darbo ir gyvenimo
balansas

Sugebéjimas atrasti asmeninio gyvenimo ir darbo
pusiausvyra.

Atlygio sistema

Tai visuma atlygio paketo elementy, kuriuos jmoné
naudoja siekdama pritraukti pa¢ius geriausius darbuotojus,
juos motyvuoti ir i§laikyti.

Organizacing kultiira

Tai organizacijos vertybés, jsitikinimai ir paprociai.

Vadovavimo stilius

Tai tarpusavyje susij¢ vadovavimo metodai, elgesio
normos, taisyklés, kuriuos vadovas naudoja savo darbe
tam, kad paskatinty pavaldinj siekti uzsibrézty tiksly.

Karjeros perspektyvos

Sudarytos galimybés karjerai, galimybé kilti pareigose ar
net keisti pareigybe.

Teisingi ekonominiai
mainai

Darbas ir pastangos biity objektyviai ir sgZiningai jvertinti
materialiai.

68


https://lt.wikipedia.org/w/index.php?title=Vertyb%C4%97&action=edit&redlink=1

Nauda i§ organizacijos

Gauta finansiné ir nefinansiné nauda i§ organizacijos
(atlygis, mokymai, Zzinios, nefinansinés motyvacinés
priemongs, kontaktai, pazintys ir t.t.).

Abipusis  rySys  tarp
darbdavio ir darbuotojo

Rysys, kurj uzmezge du taskai gali keistis informacija
abiem kryptimis, tai dalijimasis ziniomis, id¢jomis,
mintimis. Pasitikéjimas vienas kitu.

Finansiniai veiksniai
(pensija, darbo apsauga)

Mokami mokes¢iai nuo atlyginimo ( gyventojy pajamy
mokestis, privalomas sveikatos draudimas, valstybinio
socialinio draudimo jmoka, jmoka j Garatinj fonda).

Siuolaikinés vadybos
praktika (5S, Kaizen)

Lean metodai, skatinantys darbuotojus teikti ir jgyvendinti
savo pasiiilymus, procesy tobulinimas, vizuali, tvarkinga
darbo aplinka.

Zmoniy istekliy srauto
valdymas

Veiksmingas darbuotojo integravimas organizacijoje nuo
atrankos ir jdarbinimo, adaptacijos, vertinimo ir
atsisveikinimo.

Papildomai jrasyti
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3 PRIEDAS

APKLAUSOS ANKETA

Gerbiamas respondente,

KTU Ekonomikos ir vadybos fakulteto studentés K. Perevicitté tiria laikiny darbuotojy organizacinj
jsipareigojima lemiancius veiksnius. Jusy atsakymai padéty atikti objektyvig analize. Apklausa yra
anoniming, gauti duomenys bus naudojami tik studijy tikslais. Dékojame uz skirtg laika.

Pasirinkto atsakymo varianto raide apibraukite arba pazymeékite, kaip nurodyta prie klausimo
formuluoteés.

1. Jusy amZius:
a) Iki20
b) 20-29
c) 30-39
d) 40-49
e) 50-59
f) 60 ir daugiau

2. Jiusy lytis:
a) Vyras
b) Moteris

3. Jusy iSsilavinimas:
a) Vidurinis

b) Profesinis

a) Aukstesnysis

b) Aukstasis kolegijos
c) Aukstasis bakalauro
d) Aukstasis magistro
e) Kita

4. Tssakykite savo nuomone apie jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu
pazymeékite geriausiai Jisy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.

Vlsls_kal Nesutinku Nei sut_lnku Sutinku Vls_lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. AS esu pasiruosegs/usi idéti daugiau
pastangy nei tikimasi, kad padéti Siai
organizacijai biiti sé¢kminga.

2. AS pasakoju savo draugams, kokioje
puikioje organizacijoje dirbu.

3. Nesijauciu labai lojalus/i Siai
organizacijai.

4. Sutik¢iau dirbti bet kokioje pozicijoje,
siekiant iSlaikyti darba Sioje
organizacijoje.

5. Manau, kad mano ir organizacijos
vertybés yra labai panasSios.

6. AS didZiuojuosi, galédamas/a pasakyti

70




kitiems, kad a$ esu S$ios organizacijos
dalis.

7. AS lygiai taip pat galiu dirbti ir kitoje
organizacijoje, jei darbo pobiidis panaSus.
8. Si organizacija tikrai jkvepia biiti pa¢iu/ia
geriausiu/ia atliekant darba.
9. Mazas pasikeitimas dabartinémis
aplinkybémis galéty paskatinti palikti Sig
organizacija.
10. Labai dziaugiuosi, kad pasirinkau Sig
organizacija.
11. Negaunu tiek naudos, jog pasilik¢iau
Sioje organizacijoje neribotg laika.
12. Daznai man sunku sutikti su Sios
organizacijos politika svarbiais
klausimais, susijusiais su jos
darbuotojais.
13. Man tikrai rdpi $ios organizacijos
likimas.
14, Man tai yra geriausia i§ visy galimy
organizacijy dirbti.
15. Sprendimas dirbti Sioje organizacijoje
buvo neabejotinai klaida.
5. ISsakykite savo nuomoneg apie emocinj jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu
pazymeékite geriausiai Jiusy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.
Visié_kai Nesutinku Nei Sut_inku Sutinku Vis_iékai
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1. Buciau labai laimingas/a galédamas/a
praleisti visg likusig karjerg Sioje
organizacijoje.
2. AS jauciu, jog organizacijos problemos,
tai mano problemos taip pat.
3. AS nesijauciu $ios organizacijos dalimi.
4. AS nesijau¢iu emociskai prisiriS¢s prie
Sios organizacijos.
5. Si organizacija man asmeniskai daug
reiskia.
6. AS nesijauciu stipriai prisiri§¢s prie Sios
organizacijos.
6. I$sakykite savo nuomone apie testinj jsipareigojimg organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu
pazymékite geriausiai Jiusy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.
Visié'kai Nesutinku Nei Sut.inku Sutinku Vis.iékai
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1. Dabar buty labai sunku palikti darba Sioje
organizacijoje net jei to noréciau.
2. Mano gyvenimas bty stipriai
sutrikdytas, jei palik¢iau $ia organizacija.
3. Siuo metu darbas $ioje organizacijoje yra
daugiau biitinybé nei noras.
4. AS manau turiu per mazai pasirinkimo

galimybiy, kad palik¢iau Sig organizacija.
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Vienas i§ nedaugelio neigiamy pasekmiy
paliekant savo darbg Sioje organizacijoje
buty kity prieinamy  alternatyvy
trikumas.

Galbut svarstyCiau galimybe dirbti kur
nors kitur, jei nebiiciau tiek daug skyres
(~usi) saves §iai organizacijai

ISsakykite savo nuomone apie

normatyvinj jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu
teiginiu pazymékite geriausiai Jisy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

AS§ nejauciu pareigos pasilikti Sioje
organizacijoje.

Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti
organizacijg, kurioje dirbu, net jei tai man
biity naudinga.

Jausciausi kaltas, jei dabar palik¢iau $ia
organizacija.

Si organizacija nusipelno mano lojalumo.

Dabar a$§ nepaliksiu $ios organizacijos,
nes jaudiu pareigg jai.

AS jauciuosi skolingas §iai organizacijai.

ISsakykite savo nuomone¢ apie darbuotojo savybiy ir motyvacijos itaka organizaciniam
jsipareigojimui. Ties kiekvienu teiginiu pazymékite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj atsakymo

variantq.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Asmens amzius daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Uzimamos pareigos organizacijoje daro
jtakq jsipareigojimui organizacijai.

Zmogaus  lankstumas  daro  jtaka
isipareigojimui organizacijai.

Zmogaus iniciatyvumas daro jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Asmeniné  motyvacija  daro  jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Laikino darbo trukmé toje pacioje
organizacijoje daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Asmens valia daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Laikino darbo pasirinkimas, kaip pirmo
zingsnio, galimybés jgyti naujy jgudziy,
daro jtaka jsipareigojimui organizacijai.
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9. ISsakykite savo nuomone

atsakymo variantgq.

apie darbo

charakteristiky

jitakg

organizaciniam
jsipareigojimui. Ties kiekvienu teiginiu pazymeékite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Darbo kriivis daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Pasitenkinimas  darbu  daro  jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Darbo aplinka daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

SaviraiSkos  galimybés daro  jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Vadovy parama daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Kolegy parama daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Pareigybiniy instrukcijy apibrézimas ir
laikymasis daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Nemokamas transportas j/i§ darbo daro
itaka jsipareigojimui organizacijai.

10. ISsakykite savo nuomone¢ apie organizaciniy charakteristiky jtaka organizaciniam
jsipareigojimui. Ties kiekvienu teiginiu pazymeékite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj

atsakymo variantg.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Skaidri ir aiski atlygio sistema daro jtaka
Isipareigojimui organizacijai.

Teisingi ekonominiai mainai, saziningas
ir objektyvus pastangy jvertinimas daro
itaka isipareigojimui organizacijai.

Teisingi, objektyvis, saziningi,
pamatuojami organizacijos procesai daro
jtaka jsipareigojimui organizacijai.

Gaunama nauda i§ organizacijos (tiek
finansiné, tiek nefinansiné) daro jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Sklandi komunikacija tarp vadovy ir
darbuotojy daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.

Galimybés tobuléti suteikimas daro jtakg
jsipareigojimui organizacijai.

Karjeros perspektyvy suteikimas daro
jtaka jsipareigojimui organizacijai.

Organizaciné  kultira  daro  jtaka
jsipareigojimui organizacijai.

Dékui uz skirtg laikg ir Jisy nuomong!
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. 4 PRIEDAS
GRUPINES DISKUSIJOS TRANSKRIPTAI

Sveiki, taigi, pradékime. Pirmiausiai norééiau jums papasakoti, kokiu tikslu mes ¢ia susirinkome
ir supazindinti su magistrinio darbo tema, pagrindinémis savokomis ir jisy uZduotimi. Taigi
raSau magistrinj darbg tema laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai.
Noriu paminéti, jog organizacinis jsipareigojimas mokslinéje literatiiroje yra nagrinéjamas
standartiniy santykiy kontekste, tatiau nestandartiniy darbo susitarimy kontekste (t.y. laikino
darbo) atliktg tik keletas tyrimy, kuriy rezultatai parodé, kad atsiZvelgiant j laikina darbo
sutartj nenuolatiniai darbuotojai turéjo Zymiai Zemesnj jsipareigojimo lygi. Pagrista manyti, kad
tie, kurie dirba pagal trumpalaikias sutartis, pripaZista nesiruoSiantys isipareigoti organizacijai.
Laikinas darbas buvo sukurtas papildyti trikstama nekvalifikuota darbo jéga, taciau Siandien
pozicijos yra kuriamos specialiai laikiniems darbuotojams, laikinus darbuotojus dabar galima
sutikti visuose organizacijos lygiuose. Isipareigojimas apibiidinimas, kaip noras skirti savo laika
ir energija kazkam, kuo tikima bei paZzadas ar bendrovés sprendimas kg nors daryti. Taip pat,
kaip grupe procesuy sukurty skatinti visy organizacijos darbuotoju paramg, supratimg ir
optimaly indélj ir jsipareigojima organizacijai. Isipareigojimas dar taip pat apibréziamas, kaip
psichologiné biisena, jungianti individa su organizacija. Tai rei§kia supratimg ir tvirtg tikéjimg
priimanciosios organizacijos tikslais ir vertybémis, nora jdéti daugiau pastangy vardan
organizacijos bei stipry norg islaikyti naryste organizacijoje ir joje likti. Taigi, jums iSdalinau
lenteles, kuriose yra iSskirtos trys laikiny darbuotojuy organizacinj jsipareigojima lemianciy
veiksniy grupés, kiekvienoje i$ ju jums reikia atrinkti po 8 veiksnius labiausiai, jisy nuomone,
lemiancius laikiny darbuotojy organizacinj jsipareigojima. Taigi, pirmoji veiksniy grupé -
darbuotojo savybés/ motyvacija ir pirmasis veiksnys — amZius.
<Kad biity lengviau jsivertinti, nusistatome 5 baly vertinimo sistemgq ir kiekvieng veiksnj jvertiname
pagal laikrodzio rodykle. 1 — silpnai lemia laikiny darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, 5 — labai
stipriai lemia laikiny darbuotojy jsipareigojimg>, <puiki idéja>, <Saunu>, <tai pradedame is eilés,
pagal laikrodzio rodykle>.
Pirmasis veiksnys — amzius, tai yra asmens amzZius ar lemia laikiny darbuotoju jsipareigojima
organizacijai?
<Tali ar as suprantu gerai klausimgq, tai yra tarkim laikino darbuotojo amzZius, ar tai jtakoja ar jisai
jsipareigojes, nu tikrai taip, netgi sakyciau pakankamai svarbiai, net kokie 4 balai>, <tai 5 baly
sistema nutarém>, <neZinau, nu man kokie 2, ne taip svarbu>, <man labai svarbu — 5>, <as irgi 5,
nes turiu pavyzdj, kad buvo per senas biiti laikinu>, <bet ta prasme per senas biti laikinu, man tai

kaip tik atrodo, kad cia yra, kaip tik jeigu tau yra apie 50 tu labiau stengiesi saugoti tq darbg, negu kai
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tau 20 mety>, <bet tu labiau stengsiesi biiti ten, kur biisi pastovus, jeigu tau bet kokj pasiiilys nors ir
prastesnj, tu eisi ten kur bus pastovus>, <tai taip, bet kai tau 50 yra mazesné tikimybé, kad iskart
pasiiilys pastovy, negu, kai tau 20, cia toks nezinau, sunkiau yra vyresniame amziuje susirasti darbq ir
Siaip gal atsakomybé didesné kai tau 50 negu 20>, <yra Visokio amzZiaus Zmoniy yra, kurie Ziiiri j tq
darbg rimtai ir nerimtai>, <bet ¢ia ne apie rimtumq, nu cia ant kiek tu esi jsipareigojes, tu gali labai
imtai ziuréti, bet tu nejauti rysio su ta jmone ir ar tau ji kazkq reiskia, kai tu esi laikinas tai jaunas tau
dar draugai, kolektyvas ripi, kai vyresnis, tau norisi garantijy kazkokiy ir tu biisi nelabai
sipareigojes, tai labai jtakoja>.

Sekantis, lytis?

<Nesvarbu>, <nesvarbu>, <nulis>, <nulis>.

Pas mus gal sunku palyginti, nes néra vyry gamyboje, bet literatiiroje raSoma, kad moterys yra
labiau jsipareigojusios, bet ¢ia imant bendrai, kalbame tik apie laikinus?

<Bet kas pas mus tarp laikiny didZiausia kaita, tai dézinukas, kur dirbo vaikinukas>, <ir sandély tas
pats>, < mano supratimu, nejtakoja>,<as irgi parasiau, kad nejtakoja, is patirties>.

Toliau iSsilavinimas?

<I$silavinimas, pas mane 0>, <as tai nemanau, kad c¢ia 0, manau, issilavinimas daug kq duoda ir tq
isipareigojimg>, <tu nepamirsk, kad tu esi laikinas>, < taip, bet jeigu tu nerandi darbo, jokKio, ir tu
turi issilavinimg, nu nezinau, as rasyciau 3 kokj>, <nu ir Kq tai duoda, tu biisi labiau jsipareigojes tai
jmonei jei tu turi issilavinimg ar maziau turi>, < tas issilavinimas gal keicia tavo tq tokj poziirj, kad
apskritai, kad tu nori turéti darbg, net ir laikinas pradési stengsiesi, tu labai noreési, gal tu tapsi tuo
nelaikinu>, < bet jeigu c¢ia kalbama apie tokius nekvalifikuotus darbus, jeigu reikia tikrai darbuotojy
be jokios kvalifikacijos, tai dazniausiai jie biina be issilavinimo>,< visokiy biina>, <bet tie kurie
ateina su issilavinimu, jie skaito, kad jiems per prastas, ir jie labai viskq atsainiai Ziiiri, apsiZiiiréjo,
karjeros nepadarysiu ir nu jo taip ir tada as cia vis tiek tuoj iSeisiu, nes cia ne man>, < jeigu taip
ziaréti, gal issilavinias Zmogus pateks | kitq vietq laiking, bet, manau, kad jis vis tiek nebus tiek
isipareigojes>, <mano 1, nes tikrai labai mazai jtakoja>.

Na sekantis darbo patirtis/stazas?

<Va dia tai duoda, ziarint kur biina dirbes ir kiek>, <kuo daugiau darbo patirties turi tuo labiau
jsipareigojes>, <o dar jeigu kuo sunkiau, kur dirbes>, < nu kokius 3 duodu>, <as tai manau, kad
neturi>, <as irgi, nes jeigu darbo sqlygos, tai cia kita>, < tai ¢ia gal susijes su amZiumi, kuo vyresnis
tuo didesné patirtis>, <cia ne apie atsakingumgq, jeigu zZmogus sqziningas, jis gali biti visiskai
nejsipareigojes, jis dirba iki kol suskambés skambutis ir gausiu kitq darbq, jis dirba sqziningai, bet
nejaucia jsipareigojimo, kad gal dar padirbti kazkiek daugiau>.

Siek tiek pridursiu, jsipareigojimas yra stengtis daryti daugiau nei i§ taves reikalauja, atsidéti tai

jmonei ir galvoti apie jos gerove, ne tik apie savo, na ¢ia toks niuansas.
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<Nu Sitam, as irgi duodu 0>, <biuna naujai pradéjes dirbti be stazo zmogus, jam viskas nauja, jis nori
iSmokti, o ¢ia senai dirbantis man nesvarbu as Seimq iSmaitinu, sqskaitas susimoku>, < tai duoda>, <
nu tai duodu 2>, <as />.

O kaip dél santuokinio statuso (vedes, nevedes, iSsisskyres)?

<AS manau, kad tas kazkiek duoda, nes Zmogus susituokes jis jau automatiskai yra jsipareigojes, tas jo
biski pakiles, tai duodu ty baly minimaliai, nu 1>, <as kazkaip kaip itk galvociau atvirksciai jeigu jis
vienas, tai jis kaip tik jmonei labiau jsipareigoje, nes jis neturi kito varianto kas jj islaikys>, < joo>,
<bet jis pats turi uzsidirbti>, < gal biski vyras duos pinigy>, <atvirkstinj as tq jsipareigojimg
matau>, <atvirkstinj matai, bet tai irgi jtakoja>, <jtakoja>, <jtakoja faktas>, < arba kai nereikia
skubéti namo irgi>, <bet cia vélgi kokio amZiaus Zmogus, jeigu jis jaunas, jam dar reikia skubéti, kad
tq antrq puse susirasti j klubg kazkur>, < j klubq 15val. dienos nenuskubési>, < as 3>, <as 2>, <as
1>

Kitas veiksnys biity emocinis intelektas?

<AS tai duodu 0, nes manau, kad tai jtakoja kitus dalykus, bet ne jsipareigojimg>, <as irgi taip
manau>.

Lankstumas?

<4> < po 4>

Kodél?

<Todél, kad lankstus zmogus, sugebés lanksciai paziiiréti>

Bet ar tai reiSkia, kad jis isipareigos?

<Nu as manau>, <bet gl jis sakys nu as prisiderinsiu labiau prie kito darbo, va gavau pasiiillymg>,
<aplamai dirbti laiking darbg, jau yra didelis lankstumas>, < tikrai taip>, < vien tik ateiti j jj>,< nes
tai tikrai susije su labai didele rizika ir jeigu tu tokio darbo émeisi, esi labai lankstus>, ,4>, <2>.
Asmeniné motyvacija?

<Man teke tokioj kitoj jmonéj turéti laikiny darbuotojy, zinau, kas labai motyvuoja>, <rasiau 0, dél to
kad kai laikinas, labai sunku rasti motyvacijos, kaip tik motyvacija bus susirasti pastovy darbg>, <bet
tu cia irgi gali likti pastoviu jei gerai pasirodysi>, <gal dar tokia motyvacija, kad eiti kelis laikinus
darbus, motyvacija pastoviai turéti darbg ir dirbti>, <motyvacija bus rasti pastovy darbg>, <as 4
parasiau>, <4, nes jei neturi motyvacijos tai taip ir bus>.

K3 manote, ar valia lemia laikiny darbuotojy jsipareigojima?

<Uoj valios reikia>, <reikia valios>, <tal, kaip jsipareigoti, jeigu sukandes dantis sédi>, <neradau
as koreliacijos tarp valios ir jsipareigojimo>, <bet Ziiirék, jeigu tu turési valios neuzgerti ir ateiti j
darbgq, tai tu ir ateisi>, < as tai 5 duodu, nes reikia labai didelés valios, nes kai tu tas laikinas ir gali
neateiti, tai tu jeigu valios neturési, kas antrq dieng neateisi>, < va a$ turésiu valios va psieksiu

rekordq su norma ir jmonei NUO 10 bUS geriau ir as savo valig turésiu ir priims mane>, <tai nevisiskai
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valia>, <na tai uzsispyrimas, vidiné paskata, viskas cia gerai>, <nelabai man koreliuoja tie
dalykai>,<5>, < as 3>.
Iniciatyvumas?
<Va cia tai 5>, <mhm>, <as 0>, <nereikia, kad Zmogus priiminéty savus sprendimus, kur nereikia>.
Bet jeigu baigiau vieng darba, einu Kitur darau, neklausiu?
<Va jeigu gavo darbg padaré ir eina toliau ir klausia kq man toliau daryti, va cia yra iniciatyva, vietoj
to, kad sedéti>, <jeigu jis iniciatyvus, tai vadinasi jam ripi, kaip daugiau padaryti>,<is mano pusés
Ziurint tas iniciatyvumas gerai, jeigu jisai gerai pats supranta>, <motyvacija ir iniciatyumas manau
labai susije>, <duodu 4>, <is to savo duosiu 3>, <zZinot posakj, néra nieko blogiau uz durniy su
iniciatyva>.
Kompetencija?
<Cia tai man irgi nekorelivoja>, <man irgi nesusije>, <cia tai jo>, <nu ¢ia tam laikinam
kompetencija, jis gali biiti labai kompetetingas, bet jam jsipareigoti neduos>, <0 rasau>, <2>, <3>.
Kodél 3?
<Tiesiog zmogus, jeigu jis turi Komptencijos turi darbo patirties, yra dirbantis, kazko kazkada ismoko,
noréjo, mokesi, vadinasi jeigu norés dirbti ir cia pasieks ir bus nauda jmonei>, <na manau su nauda
jmonei, tikrai Zmonés negalvoja, tai galvoja tik patys aukSciausi administraciniai darbuotojai, bet
patys tiek ypac laikini, galvoja apie naudq sau ir viskas>.
Statusas organizacijoje?
<4> < mhm ir a$§ 4>, <ir as sutiksiu>, <nu kur ten Zinai>.
Cia nebiitinai nekvalifikuoti darbuotojai, ateina ir j administracija, pavyzdZiui laikinai, kol grj$
i$ vaiko auginimo atostogy?
<Taip, jeigu tau pasiilys aukstg statusq, tikrai ateisi>, < kuo aukstesnés pareigos, tuo didesnis
atlyginimas, tuo didesnis jsipareigojimas>, <bet sqsajos logiskos>, <kur tu ateisi gatviy Sluoti uz
minimumgq ir kur ateisi j sandélj uz didesnj, kur motyvacijos daugiau bus>.
Dabar yra laikino darbo pasirinkimo priezastys, tai, ar lems laikino darbuotojo organizacinij
jsipareigojima, tai kad laiking darbg pasirinko savo noru?
<Savo noru pasirinko laiking darbg, as sitg nesukoreliavau, parasiau 0>.
Nes yra tokiu, kad jam taip patogiau, jam reikia darbo tam tikram laikui, na pavyzdzZiui vasarai,
studentai gali tik vasara, tai jis ir pasirinks savo noru tokj darba?
<Na taip, jeigu savo noru, tai ir stengsis labiau>, <bet ne nuo to jsipareigojimas tikrai ne didesnis,
nes cia jam patogu, kad jis turés darbq tam tikrq laikq, bet jmonei jsipareigojimo tikrai nebus, as tikrai
nelakstysiu su ledais paskui klientus, nes stoviu sau ir stoviu, ta prasme Sitas mano akim Ziurint
nejtakoja jsipareigojimo organizacijai>, <as sutinku>, <I1>, <0>.
O jeigu laiking darba dirba ne savo noru?
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<Tai ¢ia jau visai nebus>.

Na ieSko ieSko darbo, na niekaip neranda nuolatinio, niekas nesiiilo, tada pasirenku laikina?
<Tada vis tiek néra jsipareigojimo>.

O jeigu laiking darba pasirenka, kaip pirma galimybe igyti naujy jgiidZiy?

<Dél naujy jgudziy - ne, bet dél galimybés gauti nuolatinj bus jsipareigojimas, cia miisy variantas, cia
tas pats kas bandomasis laikotarpis, jeigu tu jam pazadi kazkada ateity nuolatinig vietg, gali duoti
jsipareigojimo jmonei, jeigu Zinau, kad as stengsiuosi ir dirbsiu>, <3>, < tada toks Zmogus ateina
motyvuotas, 3 rasyciau>.

Ar norite kg nors papildyti?

<AS tai pasizyméjau — kiek ilgai toje pacioje organizacijoje dirba laikinu?tai gali turéti tq, kad jeigu
ilgai dirba, jam ten patinka, vadinasi jis gaunasi jsipareigojes>

Kokiais balais vertintumeéte $ita veiksnj?

<AS 3 duodu>, <as sutinku, kad laikas daug kg duoda>, <taip, jeigu jj pakvieté vienq, antrq kartq>,
<as 3>.

Dabar bus darbo charakteristikos. Pirmasis veiksnys Sioje grupéje — darbo aplinka?

<Tai labai svarbu, 5>, < tikrai svarbus, Zinai ten kur kokiam sandély darzoves plauna, tai darbo
aplinka labai daug kq duoda, as irgi 5 rasau>, <tuo labiau, kad turime net pavyzdziy, kad pas mus j
laikinus yra atéje is pastoviy viety, kaip ir duoda tq patvirtinimg>, <4>.

Individuali atsakomybé, ¢ia jau darbo vietoje?

<Nesusijg>, <2>, <niekas nenorés atsakomybés>, <vienas kitas prisiima atsakomybe¢>, <tai nesusije¢
su jsipareigojimu organizacijai, jeigu tu sqziningas, tai tu ir darysi taip>.

Kiti sako, jog jeigu Zmogus jaucia atsakomybe, jis automatiskai jauciasi atsakingas uz save ir uz
kitg ir jsitraukia j organizacija, o jeigu tu jam suteiksi atsakomybe, tuo labiau jtrauksi, tuo
labiau jausis atsakingas ir jsipareigojes?

<Nu gal, yra dalis tiesos>, <cia yra miisy atvejis, kur nenori darby, kur reikia atsakomybés, susivesti
uzsakyma, kur nesi ne tik savo atsakomybe uz save, bet uz visq pamainos darbq>, < pavyzdziui ateini
ir sakai, tu stebék tas tris, kad gerai dirbty, tai automatiskai duodi Zmogui atsakomybe, jis jauciasi
pakylétas ir svarbus>, <bet labai liiidna kai eini ir sakai jiis Ziirékit j tuos galiukus cia kokybé ir
matai, kad tam zmogui visiskai dzin, is ty nuobodzZiaujanciy zvilgnsiy>, <rasau 1>, <as irgi 2>.
UZduodiy jvairove?

<Va ¢ia tai daug duoda>, <cia gali jvairiai biti>, <as c¢ia 1 rasau, nes realiai tai individualu, tai nuo
kiekvieno Zmogaus, nes vienam patiks ta jvairové, kitam ne>, <as$ atsimenu buvo viena vyresné
moteris reguliaturiuose, kuri daré diafragmas, atéjo pas mane sakau nu jis mokékit maziau, tik ne

duokit kity darby, as tik diafragmas darysiu, nes as pasimetu, as kity darby nemoku, visi pyksta, man
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vienas darbas gerai sekasi, as tq ir noriu dirbti, tai jvairové nebiitinai yra gerai>, < toks vidurys>, <3
rasau>.

Darbo krivis?

<Pagal mane labai svarbu, 5>, <svarbu tikrai 5>, <aiksu kur ten tau duos plytas krauti, kur kokj
lipdukq klijuoti>

Vadovy parama?

<Labai svarbu, 5>, <man irgi atrodo labai svarbu>.

Kolegy parama?

<Irgi svarbu>, <irgi svarbu>, <as galéciau pasakyti vadovy parama néra gerai, jie galvoja eina cia
lenda $nekina>, <ne, tai ne, kad kalbina>, <o kad ateina parodo>, <bet va geriau neljstu prie manes,
as geriau su kolega psitarsiu>.

Pasitenkinimas darbu?

<5>, <tikrai labai svarbu 5>.

Priéjimas prie iStekliy?

<Bet ziurékite cia ne sau, o sklandiasniam darbo atlikimui>, <nemanau, kad cia tas Svarbu
laikiniems, jiems dzin, jeigu néra vamzdeliy aplinkui, tai viskas dzin, geriau pastovés>, <bet jeigu tau
tarkim kokiq medziagq reiks rankomis plésyti, o ne Zirklémis kirpti, tai pikta Zzmoném, kai kazkokio
darbo negali lengviau padaryti>, <dar yra visokiy dalyky>, <jeigu jis negaus ty istekliy ir jam bus
sunkiau dirbti>, <tai cia darbo aplinka, jeigu ji gera, vadinasi viskq turi>.

Dalyvavimas priimant sprendimus?

<AS tai 0 noréciau rasyti, nes atsakomybés daug kas kratosi>, <kratosi, bet patarti visi nori, o jeigu
dar jy patarimu pasinaudosi, kaip sprendimu, tai jiems atrodys, kad jie viskq labai gerai pataré>,
<bet su tais laikinais, aj as cia trumpai dirbu dzin>, <as 1 parasiau>.

SaviraiSkos galimybés?

<Nu a$ manau pakankamai svarbu, 4>, < cia kaip is tos Maslow piramidés>, <saviraiska - 5>, <
kaip nueini ir paklausi, kaip sekasi, kaip jos nori viskq parodyti ir papasakoti, kad reikSmingas tas jy
darbas>, <sakau suraskit psrendimq, kq nors darom, kad bity lengviau, visos stovi ir viso gero,
niekas nieko nesiiilo>.

Igaliojimai ir teisés?

<Realiai, ¢ia nelabai aiskus kriterijus, nes to jgaliojimo turi turéti pagal tai koks darbas>, <as 2>,
<tu negali suteikti daugiau teisiy negu priklauso pagal darbg>, <cia gal teisé j pertraukg>, <nu bet
cia viskas pagal jstatymg>, <I>.

Gal pasiillytuméte dar kokj veiksnj papildomai?

<AS siitlau transportq j/is darbo, tai gali priristi prie jmonés, su taksi nuvezé, atvezé>, <tikrai, turi

jtakos, patogu, arti namy, kitur ten dirbti irgi laikinai, bet eini nakti ar vélai péstute namo>.
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Kiek duodate baly $iam veiksniui?

<2>, <na tiek daug nejtakoja, kas nenori, tas nenori>, <cia gal bity dar darbo aprasymas,
pareigybinés instrukcijos, kad nebiity kad vieng dieng tu grindis valysi, kitq dieng lentynas kalsi,
montuosi, kitg dieng dar kazkq darysi, kai Zmogus atéjes nezino kq jis dirbs, neturi tokio konkretaus
darbo, nes zmonés pradeda galvoti, kad mane isnaudoja>, <tai biity pastovi darbo vieta, toks geras
pavdinimas biity>

Kiek jvertintuméte §j veiksnj?

<Tai 3 galim duoti>, <4 duodu>, <sakyciau 4>, <pastovi darbo vieta, nu gerai 3>,<tai, kad Zmogaus
neméto, o atéjo ir tiksliai Zino kq dirba, tokie pavarge zmonés biina>.

Dabar biity organizacinés chrakteristikos, organizacinis teisingumas?

<Teisingumas, tai cia gal alga balta, tai turi jtakos daug>, <turi tas jtakos, kad nebus pries darbg
pasakyta cia kol nepabaigsi namo neisi>.

Suteikiama galimybé tobuléti?

<Ar laikinui tas jtakoja>, <as tai jvertinau pakankamai aukstai>, <pavyzdziui slifavo vamzdzius, o
patapo sandélininku>, <jeigu jis tobuléja daro kazkq daugiau>, <4 duodam>, <cia ir su amziumi
susijes>

Dalijimasis Ziniomis?

<AS tai Sito nevertinau, palikau 0>, <jiems ten vienodai>, <vienodai tikrai>, <dalijimasis Ziniomis,
nei daug turim, nei tam zmogui jdomu>.

Vertybiy sutapimas. Kiekviena organizacija turi savo vertybes ir Zmogus ateina su savo ir ar jos
sutampa, kaip manote, turi jtakos jsipareigojimui?

<Aisku norési dirbti ten kur sutampa>, <svarbu, rasyciau 3>.

Komunikacija?

<lrgi 3>, <nu ne, jeigu graziai bendrauja visi, tai tikrai liks, nes viena laikina atéjus sako, nieko
nesuprantu, kodél pas jus niekas nerékia cia, tai sakau kur jis dirbot, tai pries tai sako rékia rékia,
nesupranti ar gerai ar blogai darai>, < sako ¢ia kaip kokiam uZsieny jauciuosi visi sveikinasi, Visi
Sypsosi>.

Mokymai?

<3>, <bet Zinai, jie niekur neis, jie nieko nenori, angly mokytis nenori>, <labai mazai tokiy>, <cia
vél priklauso nuo individualiy savybiy>.

Darbo ir gyvenimo balansas?

<Ziiirékit miisy Rolandas kaip nusiZiiiréjo merging is risiavimo, iskarto motyvacija eiti j darbg>,
<3>.

Atlygio sistema?

< Pati svarbiausia>, <be diskusijy 5>.
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Organizaciné kultiira?

<Manau, kad jtakoja>, <sventés kai biuna, dovanos Kalédinés, visi tokie dalykai>, <uz rezultatus
pyragéliai, atrodo kad kas aciii pasake>, <2>.

Vadovavimo stilius, kai biina autokrati§kas demokrati§kas ir pns.?

<Dabar rékty ant taves pastoviai kas>, <aiksu, turi jtakos>.

Karjeros perspektyvos?

<Sitas turéty biiti aukStai, nes jeigu as ateinu dirbti j gamybq, kaip laikinas, bet Zinau, kad as galiu
patapti ir sandélininku, 4 raSysiu>, <bet pavyzdziui pas mane buvo tampti padéjéja, tai niekas
nenoréjo kilti karjeros laiptais>.

Teisingi ekonominiai mainai?

<Tai ¢ia tas pats, kas atlyginimas, tikrai 5>, <tikrai>.

Nauda i§ organizacijos?

<Tikrai 5>, <bet cia ir nefinansinés>, <cia Zinai taksi, pyragéliai, labai svarbu>

Abipusis rysys tarp darbdavio ir darbuotojo?

<Cia kaip paziirési>, <ziirint, kq imsim uz darbdavi, ar visos organizacijos vadovg, ar tiesioginj>.
Finansiniai veiksniai?

<AS daviau Siek tiek, netgi 3>, < cia su tikéjimusi, kad sodra nebankrutuos>, <svarbu nes kitur ne
viskq rodo>, <kai sako eini uz juodus, tai negaliu nei paskolos pasiimti nei nieko>, <koja susilauzai ir
3 mén. guléti uz dykq, tai zinai yra kas>, <pavyzdziui pusia minimumo moka>, <bet jie negalvoja tiek
toli, jei trumpalaikis darbas, tai jie is viso paskolos negauna, tai jie apie pensijas negalvoja, jie Ziuri,
kad dabar isgyventu, koks jiems skirtumas, geriau daugiau gauna, negu valstybiai atiduos>.
Siuolaikinés vadybos praktika?

<Juos nejtakoja>, < jiems neripi, uoj vél daryti reiks cia>.

Zmoniy iStekliy srauto valdymas?

< Tam laikinam Zzmogui Simtas metu>, < niekas jiems neriipi nei kaita, nei kg>.

Gal ka papildomai pridurti turite?

<Cia nieko neturéjau papildomai>.

Acin Jums labai uZ dalyvavimg ir pagalba bei indélj i magistro darba.
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APKLAUSOS DUOMENU SUVESTINE

Jiisy amzZius:

Iki 20 (4 — 4.9%)

20-29 (37 — 45.6%)
30-39 (11 — 13.5%)
40-49 (14 - 17.2%)
50-59 (14 — 17.2%)

60 ir daugiau (1 — 1.2%)

o o0 oD

2. Jusy lytis:
a) Vyras (5-6.1%)
b) Moteris (76 — 93.8%)

Jusy iSsilavinimas:
Vidurinis (31 — 38.2%)
Profesinis (26 — 32%)
Aukstesnysis (7 — 8.6%)

Aukstasis bakalauro (5 — 6.1%)
Aukstasis magistro (1 — 1.2%)
Kita

@HPo0 T w

B

Aukstasis kolegijos (11 — 13.5%)

pazymekite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj atsakymo variantg.

5 PRIEDAS

ISsakykite savo nuomone apie jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu

Vlsls_kal Nesutinku Nei Sut_lnku Sutinku Vls_lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
A$ esu pasiruoSes/usi jdéti  daugiau
pastangy nei tikimasi, kad padéti $iai 0 (0%) 1(1.2%) 26 (32%) 42 (51.8%) | 12 (14.8%)
organizacijai buti sékminga.
AS pasakoju savo draugams, kokioje | g7 400y | 4(a.9%) | 23(28.3%) | 35(43.2%) | 13 (16%)
puikioje organizacijoje dirbu.
Nesjauciu — labai lojalus/i -~ Siai | g (11 196) | 30(3706) | 27(33.3%) | 13(16%) | 2 (2.4%)
organizacijai.
Sutikéiau dirbti bet kokioje pozicijoje,
siekiant iSlaikyti darba Sioje | 3(3.7%) | 14 (17.2%) | 21 (25.9%) 30 (37%) 13 (16%)
organizacijoje.
Manau, kad mano ir organizacijos 8 (9.8%)
vertybés yra labai panagios. 5 (6.1%) 070 32 (39.5%) | 33 (40.7%) 3 (3.7%)
A§ didziuojuosi, galédamas/a pasakyti
kitiems, kad a$ esu S$ios organizacijos | 5 (6.1%) 6 (7.4%) 35 (43.2%) | 27(33.3%) 8 (9.8%)
dalis.
AS lygiai taip pat galiu dirbti ir kitoje | 5 ) 400y | 7 (8606) | 15(18.5%) | 45 (55.5%) | 12 (14.8%)
organizacijoje, jei darbo pobiidis panasus.
Si organizacija tikrai jkvepia bati pa¢iu/ia o o 0 o o
geriausiufia atliekant darba. 6 (7.4%) | 10(12.3%) | 25(30.8%) | 34 (41.9%) 6 (7.4%)
Mazas pasikeitimas dabartinémis
aplinkybémis galéty paskatinti palikti §ig | 2 (2.4%) | 17 (20.9%) | 40 (49.3%) | 19 (23.4%) 3(3.7%)

organizacija.
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10.

Labai dziaugiuosi, kad pasirinkau Siag

|G 2(24%) | 2(24%) | 27(33.3%) | 43 (53%) 7 (8.6%)
organizacijg.
11. Negaunu tick naudos, jog pasilikéiau | 14 15 30y | 28 (34.50) | 23 (28.3%) | 16 (19.7%) | 4 (4.9%)
Sioje organizacijoje neribotg laikg.
12. Daznai man sunku sutikti su Sios
organizacijos politika svarbiais o o 0 . .
Klausimais,  susijusiais  su  jos | 8 (98%) |24(29.6%) | 29(35.8%) | 16 (19.7%) | 4 (4.9%)
darbuotojais.
13 :\i/'kai‘”mastlkral TUpt  SI0S  Orgamizacljos | 14 g6y | 5(6.1%) | 31(38.2%) | 32 (39.5%) | 12 (14.8%)
14. Man tai yra geriausia i§ visy galimy
organizacijy dirbti. 6 (7.4%) | 12 (14.8%) | 36 (44.4%) | 22 (27.1%) | 5 (6.1%)
15. Sprendimas dirbti Sioje organizacijoje 34 (41.9%) | 34 (41.9%) 8 (9.8%) 4 (4.9%) 1(1.2%)

buvo neabejotinai klaida.

5. ISsakykite savo nuomone apie emocinj jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu
pazymékite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.

V1s1§ka1 Nesutinku Nei sut_lnku Sutinku V1S}ska1
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1. Baciau labai laimingas/a galédamas/a
praleisti visa likusig karjerg Sioje | 10 (12.3%) | 14 (17.2%) 20 (4.6%) 25 (30.8%) | 12 (14.8%)
organizacijoje.
2. AS jauciu, jog organizacijos problemos,
tai mano problemos taip pat. 10 (12.3%) | 13 (16%) 29 (35.8%) 20 (4.6%) 9 (11.1%)
4. AS mesljauciu emociSkai prisiriSes prie | 7 g o0y | 26 (300) | 20 (35.8%) | 17 (209%) | 2 (2.4%)
Sios organizacijos.
S Si organizacija man asmeniSkai daug | 56196 | 13(16%) | 33 (40.7%) | 27 (33.3%) | 3 (3.7%)
reiskia.
6. AS nesijauciu stipriai prisiri§¢s prie $ios 0 0 o 0 0
organizacijos. 6 (7.4%) | 25(30.8%) | 28(34.5%) | 21 (25.9%) 1(1.2%)
6. ISsakykite savo nuomong apie testinj jsipareigojimg organizacijai. Ties kiekvienu teiginiu
y ¢ apie testin} 1s1p £0jim3 org J
pazymeékite geriausiai Jisy nuomone atitinkantj atsakymo variantg.
VlSlS-kal Nesutinku Nei sut_lnku Sutinku Vls_lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1. Dabar buty labai sunku palikti darba Sioje | 7 g 60y | 10 (12.3%) | 27 (33.3%) | 28 (34.5%) | 9 (11.1%)
organizacijoje net jei to noréciau.
2. Mano gyvenimas bty stipriai
sutrikdytas, jei palikéiau §ia organizacija. 7(8.6%) | 24(29.6%) | 16 (19.7%) | 23(28.3%) | 11 (13.5%)
3. Siuo metu darbas $ioje organizacijoje yra
dougiau bitingbé neinoras. | 4@ | 2@ | 24 o) | 262 | 6(7.4%
4.  AS manau turiu per maZai pasirinkimo o o o o o
galimybiy, kad palik¢iau §ig organizacija. 6 (7.4%) | 21(25.9%) 26 (32%) 26 (32%) 2 (2.4%)
5.  Vienas i§ nedaugelio neigiamy pasekmiy
paliekant savo darba Sioje organizacijoje o o o o o
bty  kity  prieinamy  alternatyvy 2 (2.4%) 13 (16%) 48 (59.2%) | 16 (19.7%) | 2 (2.4%)
trikumas.
6. Galbut svarstyCiau galimybe dirbti kur
nors kitur, jei nebii¢iau tiek daug skyres | 4 (4.9%) | 19 (23.4%) | 41 (50.6%) | 12 (14.8%) 5 (6.1%)

(—usi) saves §iai organizacijai
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7. ISsakykite savo nuomone¢ apie normatyvinj jsipareigojima organizacijai. Ties kiekvienu
teiginiu pazymékite geriausiai Jisy nuomone atitinkantj atsakymo variantq.

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
nesutinku NCEEI] nei ST sutinku
nesutinku
A nejauciu - pareigos  pasilikti - Sioje | 7 g 6ory | 27(33.3%) | 29 (35.8%) | 15 (18.5%) | 3 (3.7%)
organizacijoje.
Nemanau, kad dabar bty teisinga palikti
organizacijg, kurioje dirbu, net jei tai man | 4 (4.9%) | 22 (27.1%) 26 (32%) 28 (34.5%) | 1(1.2%)
bty naudinga.
JausCiausi kaltas, jei dabar palikeiau $ia | g (11 195) | 36 (42.4%) | 22 (27.1%) | 13 (16%) | 1(1.2%)
organizacijg.
Si organizacija nusipelno mano lojalumo.
ganizactja ntsip ) 3(37%) | 3(3.7%) | 29(35.8%) | 41(50.6%) | 5 (6.1%)
Dabar a§ nepaliksiu Sios organizacijos, | s 4 g0y | 15 (18.506) | 20 (35.8%) | 29 (35.8%) | 4 (4.9%)
nes jauciu pareigg jai.
AS jauciuosi skolingas Siai organizacijai. 19 (23.4%) | 26 (32%) 31 (38.2%) 5 (6.1%) 0 (0%)

8. ISsakykite savo nuomone¢ apie darbuotojo savybiuy ir motyvacijos itaka organizaciniam
jsipareigojimui. Ties kiekvienu teiginiu pazymeékite geriausiai Jiisy nuomone atitinkantj

atsakymo variantgq.

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
nesutinku NESUHIT nei SHfinl sutinku
nesutinku
Asmens amzius daro jtakg jsipareigojimui
organizacijai. 5(6.1%) | 25(30.8%) | 24 (29.6%) | 23(28.3%) | 4 (4.9%)
Uzimamos pareigos organizacijoje daro | 5 3700y | 15 (18.50) | 24 (20.6%) | 34 (41.9%) | 5 (6.1%)
jtaka jsipareigojimui organizacijai.
Zmogaus  lankstumas  daro  jtaka
isiparcigojimui organizacijai. 2 (2.4%) 6 (7.4%) 23 (8.3%) | 40 (49.3%) | 10 (12.3%)
Zmogaus iniciatyvumas daro - jtaka |\ 4 4 g0y | 7(g6%) | 19 (23.4%) | 42 (51.8%) | 9 (11.1%)
Jsipareigojimui organizacijalt.
Asmeniné  motyvacija daro  jtaka . . . . .
isipareigojimui organizacijai. 2(24%) | 7(86%) | 12(14.8%) | 46 (56.7%) | 14 (17.2%)
Laikino darbo trukmé toje pacioje
organizacijoje daro jtakq jsipareigojimui | 2 (2.4%) | 13 (16%) | 14 (17.2%) | 41 (50.6%) | 11 (13.5%)
organizacijai.
Asmens valia daro jtaka jsipareigojimui . . . . .
organizacijai, 3(3.7%) | 4(4.9%) | 22(27.1%) | 44 (54.3%) | 8 (9.8%)
Laikino darbo pasirinkimas, kaip pirmo
Zingsnio, galimybés jgyti naujy jgudziy, | 4 (4.9%) | 6(7.4%) | 27 (33.3%) | 35(43.2%) | 9(11.1%)

daro jtakg jsipareigojimui organizacijai.
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9. ISsakykite savo nuomong

jsipareigojimui. Ties kiekvienu

atsakymo variantg.

apie

darbo

charakteristiky

jtaka

organizaciniam

teiginiu pazymékite geriausiai Jilsy nuomone atitinkantj

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
nesutinku NCEEI] nei ST sutinku
nesutinku
Darbo krivis daro jtakg jsipareigojimui | o o0y | 10 (12.3%) | 27 (33.3%) | 36 (44.4%) | 8 (9.8%)
organizacijai.
Pasitenkinimas  darbu ~ darojtaka | 4 1 900 | 2 (2.4%) | 28 (34.5%) | 36 (44.4%) | 14 (17.2%)
jsipareigojimui organizacijai.
Darbo aplinka daro jtaka jsiparigojimui | 4 4 oory | 6 (7.406) | 18 (22.2%) | 41 (50.6%) | 15 (18.5%)
organizacijai.
Saviraiskos  galimybés darojtaka |\ 55700y | 2 (2406) | 37(45.6%) | 27 (33.3%) | 12 (14.8%)
jsipareigojimui organizacijai.
Vadovy parama daro jtakg isipareigojimui | 5 5100y | 2 (249%) | 18 (22.2%) | 35(43.2%) | 21 (25.9%)
organizacijal.
Kolegy parama daro jtaka jsipareigojimui | 3 3700y | 5 (2.406) | 12 (14.8%) | 45 (55.5%) | 19 (23.4%)
organizacijal.
Pareigybiniy instrukcijy apibrézimas ir
laikymasis ~daro jtaka jsipareigojimui | 1 (1.2%) 1 (1.2%) 30 (37%) | 42 (51.8%) | 7 (8.6%)
organizacijai.
Nemokamas transportas j/i§ darbo daro 2 (2.4%) 5 (6.1%) 19 (23.4%) | 35 (43.2%) | 20 (24.6%)

jtaka jsipareigojimui organizacijai.

10. ISsakykite savo nuomone apie organizaciniy charakteristiky jtakg organizaciniam
jsipareigojimui. Ties kiekvienu teiginiu pazymeékite geriausiai Jisy nuomone atitinkantj

atsakymo variantq.

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
nesutinku NESUTTLY nei Sl sutinku
nesutinku
Skaidri ir aiski atlygio sistema daro jtaka | 2 (2.4%) 3 (3.7%) 15 (18.5%) 38 (46.9%) | 23 (8.3%)
Isipareigojimui organizacijai.
Teisingi ekonominiai mainai, saziningas | 2 (2.4%) 3 (3.7%) 16 (19.7%) 38 (46.9%) | 22 (27.1%)
ir objektyvus pastangy jvertinimas daro
itaka isipareigojimui organizacijai.
Teisingi, objektyviis, saziningi, | 1 (1.2%) 3(3.7%) 21 (25.9%) 38 (46.9%) | 18 (22.2%)
pamatuojami organizacijos procesai daro
jtaka jsipareigojimui organizacijai.
Gaunama nauda i§ organizacijos (tiek | 2 (2.4%) 4 (4.9%) 19 (23.4%) 38 (46.9%) | 18 (22.2%)
finansiné, tiek nefinansin¢) daro jtaka
jsipareigojimui organizacijai.
Sklandi komunikacija tarp vadovy ir | 1(1.2%) 3(3.7%) 22 (27.1%) | 31(38.2%) | 24 (29.6%)
darbuotojy daro jtaka jsipareigojimui
organizacijai.
Galimybés tobuléti suteikimas daro jtakg | 1 (1.2%) 6 (7.4%) 21 (25.9%) 33 (40.7%) | 20 (24.6%)
jsipareigojimui organizacijai.
Karjeros perspektyvy suteikimas daro | 3 (3.7%) 6 (7.4%) 20 (24.6%) 32 (39.5%) | 20 (24.6%)
jtaka jsipareigojimui organizacijai.
Organizaciné  kultira  daro  jtaka | 3 (3.7%) 5 (6.1%) 20 (24.6%) 35 (43.2%) | 18 (22.2%)

jsipareigojimui organizacijai.

Dékui uz skirtg laikg ir Jisy nuomong!
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6 PRIEDAS

KLAUSIMYNO PATIKIMUMO RODIKLIAI

Laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy skalés patikimumas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha lterns N of ltems
923 924 24

Darbuotojy savybiy ir motyvacijos subskalés patikimumas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha iterns M of ltems
845 .850 8

Darbo charakteristiky subskalés patikimumas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
827 832 8

Organizaciniy charakteristiky subskalés patikimumas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
948 948 8
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7 PRIEDAS

BENDROJO ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO SKALES VIDURKIAI

Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

4.1
As_esu_pasiruoses/usi_ideti_
daugiau_pastangu_nei_tikim
asi_kad_padeti_siai_organiza
cijai_buti_sekminga

4.2
As_pasakoju_savo_draugam
s_kokioje_puikioje_organizaci
joje_dirbu

4.3
Nesijauciu_labai_lojalus/i_siai
_organizacijai

4.4
Sutikciau_dirbti_bet_kokioje_
pozicijoje_siekiant_islaikyti_d
arba_sioje_organizacijoje

4.5
Manau_kad_mano_ir_organiz
acijos_vertybes_yra_labai_pa
nasios

4.6
As_didziuojuosi_galedamas/a
_pasakyti_kitiems_kad
_as_esu_sios_organizacijos_
dalis

4.7
As_lygiai_taip_pat_galiu_dirb
ti_ir_kitoje_organizacijoje_jei
_darbo_pobudis_panasus

4.8
Si_organizacija_tikrai_ikvepia
_buti_paciu/ia_geriausiu/ia_at

liekant_darba

81

81

81

81

81

81

81

81

3.80

3.56

2.65

3.44

3.23

3.36

3.74

3.30

.697

1.084

.989

1.084

912

991

.891

1.042
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4.9
Mazas_pasikeitimas_dabartin
emis_aplinkybemis_galetu_p
askatinti_palikti_sia_organiza
cija

4.10
Labai_dziaugiuosi_kad_pasiri
nkau_sia_organizacija

4.11
Nagaunu_tiek_naudos_jog_p
asilikciau_sioje_organizacijoj
e_neribota_laika

4.12
Daznai_man_sunku_sutikti_s
u_sios_organizacijos_politika
_svarbiais_klausimais_susiju
siais_su_jos_darbuotojais
4.13
Man_tikrai_rupi_sios_organiz
acijos_likimas

4.14
Man_tai_yra_geriausia_is_vis
u_galimu_organizaciju_dirbti
4.15
Sprendimas_dirbti_sioje_orga
nizacijoje_buvo_neabejotinai
_klaida

Valid N (listwise)

81

81

81

80

81

81

81

80

3.14

3.57

2.69

2.80

3.58

3.04

1.83

.862

.865

1.056

1.024

.849

1.006

.905
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8 PRIEDAS

EMOCINIO, TESTINIO, NORMINIO ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO SKALIU
VIDURKIAI

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
51 81 1 5 3.16 1.269
Buciau_labai_laimingas/a_gal
edamas/a_praleisti_visa_liku
sia_karjera_sioje_organizacij
oje
5.2 81 1 5 3.04 1.188
As_jauciu_jog_organizacijos_
problemos_tai_mano_proble
mos_taip_pat
5.3 80 1 5 2.63 919
As_nesijauciu_sios_organiza
cijos_dalimi
54 81 1 5 2.79 971
As_nesijauciu_emociskai_pri
sirises_prie_sios_organizacij
0s
55 81 1 5 3.14 .959
Si_organizacija_man_asmeni
skai_daug_reiskia
5.6 81 1 5 2.84 .968
As_nesijauciu_stipriai_prisiris
es_prie_sios_organizacijos
6.1 81 1 5 3.27 1.096
Dabar_butu_labai_sunku_pali
kti_darba_sioje_organizacijoj
e_net_jei_to_noreciau
6.2 81 1 5 3.07 1.212
Mano_gyvenimas_butu_stipri
ai_sutrikdytas_jei_palikciau_s
ia_organizacija
6.3 81 1 5 3.16 1.066
Siuo_metu_darbas_sioje_org
anizacijoje_yra_daugiau_buti
nybe_nei_noras
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6.4
As_manau_turiu_per_mazai_
pasirinkimo_galimybiu_kad_p
alikciau_sia_organizacija

6.5
Vienas_is_nedaugelio_neigia
mu_pasekmiu_paliekant_sav
o_darba_sioje_organizacijoje
|_butu_kitu_prieinamu_alterna

tyvu_trukumas

6.6
Galbut_svarstyciau_galimybe
_dirbti_kur_nors_kitur_jei_ne
buciau_tiek_daug_skyres(-
usi)_saves_siai_organizacijai
7.1
As_nejauciu_pareigos_pasilik
ti_sioje_organizacijoje

7.2
Nemanau_kad_dabar_butu_t
eisinga_palikti_organizacija_k
urioje_dirbu_net_jei_tai_man
_butu_naudinga

7.3
Jausciausi_kaltas_jei_dabar_
palikciau_sia_organizacija
7.4
Si_organizacija_nusipelno_m
ano_lojalumo

7.5
Dabar_as_nepaliksiu_sios_or
ganizacijos_nes_jauciu_parei
ga_jai

7.6
As_jauciuosi_skolingas_siai_

organizacijai

Valid N (listwise)

81

81

81

81

81

81

81

81

81

80

2.95

3.09

2.95

2.75

3.02

2.53

3.53

3.16

2.25

.999

.745

.947

.981

.935

.950

.823

.955

.902
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9 PRIEDAS
ASMENINIU SAVYBIU / MOTYVACIJOS, DARBO CHARAKTERISTIKU IR
ORGANIZACINIU CHARAKTERISTIKU SKALIU VIDURKIAI

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
8.1 81 1 5 2.98 1.049
Asmens_amzius_daro_itaka_
isipareigojimui_organizacijai
8.2 81 1 5 3.31 .983
Uzimamos_pareigos_organiz
acijoje_daro_itaka_isipareigoj
imui_organizacijai
8.3 81 1 5 3.64 .899
Zmogaus_lankstumas_daro_i
taka_isipareigojimui_organiza
cijai
8.4 81 1 5 3.58 .986)
Zmogaus_iniciatyvumas_dar
o_itaka_isipareigojimui_organ
izacijai
8.5 81 1 5 3.79 .932
Asmenine_motyvacija_daro_i
taka_isipareigojimui_organiza
cijai
8.6 81 1 5 3.58 1.011
Laikino_darbo_trukme_toje_p
acioje_organizacijoje_daro_it
aka_isipareigojimui_organiza
cijai
8.7 81 1 5 3.64 .885
Asmens_valia_daro_itaka_isi
pareigojimui_organizacijai
8.8 81 1 5 3.49 .976)
Laikino_darbo_pasirinkimas_
kaip_pirmo_zingsnio_galimyb
es_igyti_nauju_igudziu_daro_|
itaka_isipareigojimui_organiz
acijai
9.1 81 2 5 3.57 .836)
Darbo_kruvis_daro_itaka_isip
areigojimui_organizacijai
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9.2
Pasitenkinimas_darbu_daro_i
taka_isipareigojimui_organiza
cijai

9.3
Darbo_aplinka_daro_itaka_isi
pareigojimui_organizacijai
9.4
Saviraiskos_galimybes_daro
|_itaka_isipareigojimui_organi
zacijai

9.5
Vadovu_parama_daro_itaka_
isipareigojimui_organizacijai
9.6
Kolegu_parama_daro_itaka_i
sipareigojimui_organizacijai
9.7
Pareigybiniu_instrukciju_apib
rezimas_ir_laikymasis_daro_i
taka_isipareigojimui_organiza
cijai

9.8 Nemokamas transportas
i/is darbo daro itaka
isipareigojimui organizacijai
10.1
Skaidri_ir_aiski_atlygio_siste
ma_daro_itaka_isipareigojim
ui_organizacijai

10.2
Teisingi_ekonominiai_mainai
|_saziningas_ir_objektyvus_p
astangu_ivertinimas_daro_ita
ka_isipareigojimui_organizaci
jai

10.3
Teisingi_objektyvus_saziningi
|_pamatuojami_organizacijos_|

procesai_daro_itaka_isiparei

gojimui_organizacijai

81

81

81

81

81

81

81

81

81

81

3.81

3.81

3.57

3.83

4.00

3.72

3.88

4.07

4.02

3.95

792

.868

.865

1.093

.851

.693

.992

919

.922

.865
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10.4
Gaunama_nauda_is_organiz
acijos_(tiek_finansine_tiek_n
efinansine)_daro_itaka_isipar
eigojimui_organizacijai

10.5
Sklandi_komunikacija_tarp_v
adovu_ir_darbuotoju_daro_it
aka_isipareigojimui_organiza
cijai

10.6
Galimybes_tobuleti_suteikim
as_daro_itaka_isipareigojimui
|_organizacijai

10.7
Karjeros_perspektyvu_suteiki
mas_daro_itaka_isipareigojim
ui_organizacijai

10.8
Organizacine_kultura_daro_it
aka_isipareigojimui_organiza
cijai

Valid N (listwise)

81

81

81

81

81

81

3.91

4.01

3.89

3.80

3.78

.938

.915

.949

1.042

1.037
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Organizacinio jsipareigojimo tipy vertinimas

Descriptive Statistics

10 PRIEDAS

N Range Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation | Variance
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic
Emocinis 81 2.50 1.83 4.33 237.47 2.9317 .04872 43852 192
Testinis 81 3.00 1.50 4.50 249.67 3.0823 .06288 .56588 .320)
Norminis 81 2.50 1.50 4.00 232.83 2.8745 .05621 .50589 .256
\Valid N (listwise) 81
Veiksniy turin¢iy jtakos laikinyjy darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui grupiy vertinimas
Descriptive Statistics
N Range Minimum | Maximum Sum Mean Std. Deviation | Variance
Statistic | Statistic | Statistic Statistic | Statistic | Statistic | Std. Error Statistic Statistic
darbuotojosavybes 81 3.75 1.25 5.00 283.63 3.5015 .07439 .66951 448
Darbocharakteristikos 81 2.75 2.25 5.00 305.63 3.7731 .06585 .59263 .351
Organizacinescharakteristi 81 4.00 1.00 5.00 318.38 3.9306 .09033 .81298 .661
kos
Valid N (listwise) 81
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ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU IR ITAKOS TURINCIU VEIKSNIU GRUPIU SASAJOS

Correlations

11 PRIEDAS

Darbocharakteristik | Organizacineschara
Emocinis Testinis Norminis darbuotojosavybes 0s kteristikos

Spearman's rho Emocinis Correlation Coefficient 1.000 220 314" 131 131 .068

Sig. (2-tailed) .049 .004 244 243 547

N 81 81 81 81 81 81

Testinis Correlation Coefficient .220° 1.000 461" 400" 211 154

Sig. (2-tailed) .049 .000 .000 .058 170

N 81 81 81 81 81 81

Norminis Correlation Coefficient 314" 461" 1.000 222 .036 .023

Sig. (2-tailed) .004 .000 .047 750 836

N 81 81 81 81 81 81

darbuotojosavybes Correlation Coefficient 131 400" 222" 1.000 519" 406"

Sig. (2-tailed) 244 .000 .047 .000 .000

N 81 81 81 81 81 81

Darbocharakteristikos Correlation Coefficient 131 211 .036 519" 1.000 769"

Sig. (2-tailed) 243 .058 750 .000 .000

N 81 81 81 81 81 81

Organizacinescharakteristikos Correlation Coefficient .068 154 .023 406" 7697 1.000
Sig. (2-tailed) .547 .170 .836 .000 .000

N 81 81 81 81 81 81

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU IR DARBUOTOJO SAVYBIU IR MOTYVACIJOS VEIKSNIU SASAJOS

Correlations

12 PRIEDAS

8.8
Laikino_dar
8.6 bo_pasirinki
8.2 Laikino_dar mas_kaip_pi
Uzimamos_ 8.3 8.4 8.5 bo_trukme _t rmo_zingsni
8.1 pareigos_or [Zmogaus_la|Zmogaus_in| Asmenine_ |oje_pacioje_ 8.7 0_galimybes
Asmens_am| ganizacijoje | nkstumas_d | iciatyvumas | motyvacija_ |organizacijoj|Asmens_vali| _igyti_nauju
zius_daro_it| _daro_itaka |aro_itaka isi| daro_itaka |daro_itaka i| e daro_itak [a_daro_itak | _igudziu_da
aka_isiparei | _isipareigoji | pareigojimui| _isipareigoji | sipareigojim |a_isipareigoj|a_isipareigoj|ro_itaka_isip
gojimui_org |mui_organiz | _organizacij [mui_organiz [ui_organizac|imui_organiz|imui_organiz|areigojimui_
Emocinis| Testinis [Norminis| anizacijai acijai ai acijai ijai acijai acijai organizacijai
Spear Emocinis Correlation 1.000| .2207| .3147 -.033 -.149 209 280° .051 126 118 118
man's Coefficient
rho Sig. (2- .049 .004 767 184 .061 .011 .649 .261 .295 .292
tailed)
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Testinis  Correlation .220°| 1.000| .461° .168 224 249 287" 233 173 269" 517"
Coefficient
Sig. (2- .049 .000 133 .044 .025 .009 .036 122 .015 .000
tailed)
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Norminis Correlation 3147|4617 1.000 -.055 .037 170 200 101 193 134 348"
Coefficient
Sig. (2- .004 .000 .627 746 129 .073 372 .084 231 .001
tailed)
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
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8.1 Correlation
Asmens_ Coefficient
amzius_d ;

aro iiaka (i
_isipareig
ojimui_or N
ganizacija

[

-.033

767

81

.168

133

81

-.055

.627

81

1.000

81

397

.000

81

107

343

81

.036

748

81

.109

331

81

.168

134

81

.156

.165

81

*k

.340

.002

81

8.2 Correlation
Uzimamo Coefficient
s_pareigo Sig. (2-
S_0rganiz ajjaq)
acijoje_da
ro_itaka_i N
sipareigoji
mui_orga
nizacijai

-.149

184

81

224"

044

81

.037

746

81

*k

397

.000

81

1.000

81

377

.001

81

k.

.367

.001

81

*k

478

.000

81

274

.013

81

*k

495

.000

81

*k

.468

.000

81

8.3 Correlation
Zmogaus Coefficient
lankstu :

- Sig. (2-
mas_daro ._:
_itaka_isi tailed)
pareigoji N
mui_orga
nizacijai

.209

.061

81

.249

.025

81

170

129

81

.107

.343

81

*k

377

.001

81

1.000

81

*k

.653

.000

81

*k

.527

.000

81

ke

473

.000

81

ke

.370

.001

81

*k

.373

.001

81

8.4 Correlation
Zmogaus Coefficient
_iniciatyv ; )
ims o 95
o_itaka_is
ipareigoji N
mui_orga
nizacijai

.280"
011

81

ke

.287

.009

81

.200

.073

81

.036

.748

81

ok

.367

.001

81

Hk

.653

.000

81

1.000

81

*k

.610

.000

81

*x

.386

.000

81

*k

458

.000

81

Hk

423

.000

81

8.5 Correlation
Asmenine Coefficient

.051

233

101

.109

478

527

.610

1.000

%

.559

*k

.612

%

.486

_motyvaci
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ja_daro_it Sig. (2-
aka_isipa tailed)
reigojimui
_organiza
cijai

N

.649

81

.036

81

372

81

331

81

.000

81

.000

81

.000

81

81

.000

81

.000

81

000

81

8.6 Correlation
Laikino_d Coefficient
arbo_truk .

= Sig. (2-
me_toje_ yailed)
pacioje_o
rganizacij N
oje_daro_
itaka_isip
areigojim
ui_organi
zacijai

126

.261

81

173

122

81

193

.084

81

.168

134

81

274

.013

81

*k

473

.000

81

*k

.386

.000

81

*k

.559

.000

81

1.000

81

*k

379

.000

81

*k

495

.000]

81

8.7 Correlation
Asmens_ Coefficient
valia_dar .
o_itaka is %
ipareigoji
mui_orga N
nizacijai

118

.295

81

.269

.015

81

134

231

81

.156

.165

81

*k

495

.000

81

*k

.370

.001

81

*k

458

.000

81

ke

.612

.000

81

*k

379

.000

81

1.000

81

*k

574

.000]

81

8.8 Correlation
Laikino_d Coefficient

118

*x

517

>k

.348

*x

.340

*x

468

*x

373

*x

423

*x

486

*x

495

*x

574

1.000]

arbo_pasi

rinkimas_

kaip_pirm Sig. (2-
tailed)

292

.000

.001

.002

.000

.001

.000

.000

.000

.000
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0_zingsni N
o_galimy
bes_igyti_
nauju_igu
dziu_daro
_itaka_isi
pareigoiji
mui_orga
nizacijai

81

81

81

81

81

81

81

81

81

81

81
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13 PRIEDAS
ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU IR DARBO CHARAKTERISTIKU SASAJOS

Correlations

9.7 9.8
Pareigybin| Nemokam
9.4 iu_instruk as
9.1 9.2 9.3 Saviraisko 9.5 9.6 ciju_apibr |transportas
Darbo_kru|Pasitenkini| Darbo_apl|s_galimyb [ Vadovu_p [Kolegu_pa|ezimas_ir_|[ i/is darbo
vis_daro_i|mas_darbu| inka_daro | es_daro_it|arama_dar |rama_daro | laikymasis| daro itaka
taka_isipar| daro_itak| itaka_ isip|aka_isipar |o_itaka isi| itaka_isip|_daro_itak|isipareigoj
eigojimui_|a_isipareig|areigojimu|eigojimui_|pareigojim|areigojimua_isipareig| imui
Emocin| Testini [Normin|organizacij|ojimui_org|i_organiza [organizacij|ui_organiz |i_organiza [ojimui_org|organizacij
is S is ai anizacijai cijai ai acijai cijai anizacijai ai
Spearman’'s Emocinis Correlation 1.000[ .220° .314” -.063 044 117 .080 155 -.029 147 218
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) | .049] .004 575 .695 .300 478 .168 .798 .190 .051
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Testinis Correlation 2207 1.000| .461" -.040 209 210 172 203 .054 160 .140]
Coefficient
Sig. (2-tailed) .049 . .000 .720 .061 .059 124 .069 .630 154 212
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Norminis Correlation 3147 4617 1.000 -103 .088 .002 .088 .083 -.146 133 -.005
Coefficient
Sig. (2-tailed) .004 .000 : .362 437 .988 433 462 193 235 .962
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.1 Correlation -063| -.040| -.103 1.000 523" 449" 208 3727 353" 203 236
Darbo_kruvis_dar Coefficient
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o_itaka_isipareigoj Sig. (2-tailed) 575| .720] .362 .000 .000 062 .001 .001 .070 034
imul_organizacijar g1l 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.2 Correlation .044| 209 .088 523" 1.000 603 5177 615" 5977 363" 176
Pasitenkinimas_da Coefficient

rbu_daro_itaka_isi o (5 _tajled) 695 061 437 000 000 000 000 000 001 115
pareigojimui_orga

nizacijai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.3 Correlation 17|  .210] .002 449™ .603™ 1.000 393" 570" 560" 436" 282’1
Darbo_aplinka_da Coefficient

ro_itaka_isipareig - o (o tajjed) 300 .059| 988 .000 .000 .000 .000 .000 .000 011
ojimui_organizacij

ai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.4 Correlation .080| .172| .088 .208 5177 393 1.000 618" 390 264" 279
Saviraiskos_galim Coefficient

ybes_daro_itaka_i ;i\ (5 taijed) 478 124|433 062 000 000 000 000 017 012
sipareigojimui_org

anizacijai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.5 Correlation 155 .203[ .083 3727 615" 570" 618" 1.000 650”7 3737 234
Vadovu_parama_d Coefficient

aro_litaka_isipareig o, 5 taijeq) 168 .069| 462 .001 .000 .000 .000 .000 001 035
ojimui_organizacij

ai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.6 Correlation -029] .054| -.146 353" 597" 560" 3907 650" 1.000 548" 3677
Kolegu_parama_d Coefficient

aro_itaka_isipareiq ;o o tailed) 798| .630| .193 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .001
ojJimul_organizacij

ai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
9.7 Correlation 147| .160[ 133 203 363" 436" 264" 3737 548" 1.000 4517
Pareigybiniu_instr Coefficient

ukciju_apibrezima. g0 5 tajjed) 00| 154|235 070 001 000 017 001 000 000}
s_ir_laikymasis_d

aro_itaka_isipareig N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
ojimui_organizacij

ai

9.8 Nemokamas  Correlation 218| .140| -.005 236" 176 282" 279 234" 3677 451" 1.000
transportas i/is Coefficient
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darbo daro itaka  Sig. (2-tailed) 051] 212 962 034 115 011 012 035 001 .000
ISIpareigojimut 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
organlzacual

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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14 PRIEDAS

ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU IR ORGANIZACINIU CHARAKTERISTIKU SASAJOS

10.2
Teisingi_eko 10.3 104
nominiai_ma| Teisingi_obj [Gaunama_na 10.5
inai_sazining|ektyvus_sazi |uda_is_organ|Sklandi_kom
10.1 as_ir_objekt [ ningi_pamat |izacijos_(tiek|unikacija_tar 10.6 10.7
Skaidri_ir_ai| yvus_pastan [ uojami_orga |_finansine ti|p_vadovu_ir | Galimybes_t|Karjeros_per 10.8
ski_atlygio_s|gu_ivertinim [nizacijos_pro|ek_nefinansi | darbuotoju_|obuleti_sutei |spektyvu_sut|Organizacine
istema_daro_[as_daro_itak |cesai_daro_it| ne) daro_ita [daro_itaka_is|kimas_daro_|eikimas_daro| kultura_dar
itaka_isiparei|a_isipareigoj |aka_isipareig|ka_isipareigo|ipareigojimuilitaka_isiparei| itaka_isipar [o_itaka_isipa
gojimui_orga|imui_organiz|ojimui_organ|jimui_organi|_organizacija|gojimui_orga|eigojimui_or | reigojimui_o
Emocinis| Testinis [Norminis| nizacijai acijai izacijai zacijai i nizacijai ganizacijai | rganizacijai
Spearman's Emocinis Correlation 1.000 220" 314”7 .051 .044 12 102 .056 .077 .039 .088
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) .049 .004 .650 .697 .320 .366 .620 493 731 432
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Testinis Correlation 220" 1.000[ 461" .040 .055 210 160 127 210 119 239’
Coefficient
Sig. (2-tailed) .049 .000 .720 .628 .060 153 .257 .060 .290 .031
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
Norminis Correlation 3147 4617  1.000 016 -.126 034 .054 .065 .037 -.025 112
Coefficient
Sig. (2-tailed) .004 .000 .888 .263 .766 .634 562 741 .828 .318
N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
10.1 Correlation .051|  .040 016 1.000 6247 660" 7327 7327 6527 617" 546"

Skaidri_ir_aiski_atlygi Coefficient
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000|

0_sistema_daro_itaka_ Sig. (2-tailed) .650 720 .888 .000 .000 .000 .000 .000 .000
ISipareigojimul_organt n 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
zacijai

10.2 Correlation 044 055  -126 624" 1.000 T747 6797 608" 708 7377 6707
Teisingi_ekonominiai Coefficient

—mainal_saziningas_Ir g;., - > tajjed) 697 628 263 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000]
_objektyvus_pastangu

_ivertinimas_daro_ita N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
ka_isipareigojimui_or

ganizacijai

10.3 Correlation 112 210 034 660" 7747 1.000 692" 658" 7017 7227 833"
Teisingi_objektyvus_s Coefficient

aziningl_pamatuojami- g, 5 gaijed) 320  .060 766 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000|
_organizacijos_proces

ai_daro_itaka_isiparei N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
gojimui_organizacijai

10.4 Correlation 102 160 054 7327 6797 692" 1.000 7107 7407 7317 6787
Gaunama_nauda_is_or Coefficient

ganizacijos_(tiek_fina q; (5 taijeq) 366| 153 634 000 000 000 000 000 000 000|
nsine_tiek_nefinansine

)_daro_itaka_isipareig N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
ojimui_organizacijai

10.5 Correlation .056 127 .065 7327 608" 658" 710™ 1.000 7227 685" 6177
Sklandi_komunikacija Coefficient

_tarp_vadovu_ir_darb g0 5 tajed) 620 2571 562 000 000 000 000 000 000 000|
uotoju_daro_itaka_isi

pareigojimui_organiza N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
cijai

10.6 Correlation 077 210 037 652" 708" 701" 7407 7227 1.000 915~ 7497
Galimybes_tobuleti_s Coefficient

uteikimas_daro_itaka_ ;. (5 taijed) 493 060|741 000 000 000 000 000 000 000|
isipareigojimui_organi

zacijai 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
10.7 Correlation .039 119  -.025 6177 737" 7227 7317 685" 915" 1.000 8117
Karjeros_perspektyvu Coefficient

_suteikimas_daro_itak g;o (5 tajleq) 731l 290 828 000 000 000 000 000 000 000
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a_isipareigojimui_org N 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81
anizacijai
10.8 Correlation 088 .239" 112 546" 6707 .833” 678" 6177 749 811" 1.000
Organizacine_kultura_ Coefficient
daro_itaka_isipareigoji g;, (> tajled) 432|031 318 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
mui_organizacijai

81 81 81 81 81 81 81 81 81 81 81

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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15 PRIEDAS

AMZIAUS IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU SASAJOS

Correlations

1. Jusu_amzius | Emocinis Testinis Norminis
1. Jusu_amzius  Pearson Correlation 1 5107 193 288"
Sig. (2-tailed) 000 084 009
N 81 81 81 81
Emocinis Pearson Correlation 510" 1 192 337"
Sig. (2-tailed) 000 086 002
N 81 81 81 81
Testinis Pearson Correlation 193 192 1 444"
Sig. (2-tailed) 084 086 .000|
N 81 81 81 81
Norminis Pearson Correlation 288" 337" 444" 1
Sig. (2-tailed) 009 002 000
N 81 81 81 81

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LYTIES IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU SASAJOS

Correlations

Emocinis Testinis Norminis 2. Jusu_lytis
Emocinis Pearson Correlation 1 192 337" 117
Sig. (2-tailed) 086 002 299
N 81 81 81 81
Testinis Pearson Correlation 192 1 444" .098
Sig. (2-tailed) 086 .000 382
N 81 81 81 81
Norminis Pearson Correlation 337" 444" 1 .038
Sig. (2-tailed) 002 000 736
N 81 81 81 81
2. Jusu_lytis Pearson Correlation 117 .098 .038 1
Sig. (2-tailed) 299 382 736
N 81 81 81 81

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

16 PRIEDAS
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17 PRIEDAS

ISSILAVINIMO IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO TIPU SASAJOS

Correlations

3.
Jusu_issilavinima
S Emocinis Testinis Norminis
3. Jusu_issilavinimas Pearson Correlation 1 -.007 -.036 -.023
Sig. (2-tailed) .948 750 .837
N 81 81 81 81
Emocinis Pearson Correlation -.007 1 192 337"
Sig. (2-tailed) .948 .086 .002
N 81 81 81 81
Testinis Pearson Correlation -.036 192 1 444"
Sig. (2-tailed) 750 .086 .000
N 81 81 81 81
Norminis Pearson Correlation -.023 337" 444" 1
Sig. (2-tailed) .837 .002 .000
N 81 81 81 81

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Amzius

Statusas organizacijoje

Lankstumas

Iniciatyvumas

Asmeniné motyvacija

Asmens valia

18 PRIEDAS

EMPIRISKAI PATIKRINTAS MODELIS

Kaip ilgai dirba laiking darba toje

organizacijoje

AY
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pac ie \
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\ N
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s \T\,

Laiking darbg pasirinko, kaip pirmag zm‘gsn;, \

galimybe igyti naujy jgidziy

Pasitenkinimas darbu

Darbo aplinka v

ORGANIZACINIS
ISTIPAREIGOJIMAS

~~

=

Emocinis jsipareigojimas

Darbo kravis

Transportas i8/] darba

Pareigybingés instrukcijos

Kolegy parama

Vadovy parama

Saviraiskos galimybés

Atlygio sistema

Teisingi ekonominiai mainai

Nauda i§ organizacijos

Galimybé tobuléti

Karjeros perspektyvos

Organizaciné kulttira

Komunikacija

Organizacinis teisingumas

Norminis jsipareigojimas




