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SANTRAUKA

Siandieninis verslo pasaulis, salygojamas globalizacijos ir nuolatiniy pokyéiy, didéjancios
veiklos diversifikacijos akcentuoja darbuotojy, kaip reikSmingiausio ir aktyviausio organizacijos
elemento, galin¢io uZztikrinti jos konkurencinj pranaSuma, svarbg. Kiekviena organizacija yra
suinteresuota, kad joje dirbty talentingi, patenkinti ir jsipareigoj¢ darbuotojai, taciau nei§vengiamai
susiduriama su jy kaita. Siuolaikinés darbo rinkos dalyviai menkai tepasizymi séslumu, yra priversti
taikytis prie besikei¢ian¢iy gyvenimo ir darbo salygy, ieSkant jy poreikius ir likescius atitinkanciy
organizacijy. Siekiant sumazinti darbuotojy kaitos kastus organizacijoje, kyla poreikis aiSkintis
priezastis, salygojancias darbuotojy kaita ir ieSkoti priemoniy ar galimybiy mazinti neigiamg jy
poveiki tiek organizacijai, tiek paciam darbuotojui. Viena tokiy priemoniy yra darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo didinimas, kuris uztikrina ne tik organizacijos konkurencinj
pranasuma, bet ir darbuotojy pasitenkinima darbu.

Darbo objektas: darbuotojy kaita ir organizacinis jsipareigojimas. Darbo dalykas —
darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveika. Darbo tikslas — isanalizuoti darbuotojy
kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveika. Darbo tikslas detalizuojamas uzdaviniais, 1émusiais
tokig darbo struktiira: pirmiausia analizuojamos darbuotojy kaitos teorinés prielaidos, atliekama
organizacinio jsipareigojimo koncepciné analizé. Darbo projektingje dalyje atlickamas darbuotojy
kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo
imonese tyrimas. Darbo metodika, pad€jusi iSspresti minétus uzdavinius susideda i§ mokslinés
literatiiros analizés, anketinés apklausos, interviu, statistinés duomeny analizés, apraSomosios
statistikos ir koreliacinés analizés metody.

Mokslinés literatiiros analiz¢ atskleidé, kad darbuotojy kaita gali buti savanoriSka ir
nesavanoriska, tiek teigiamas, tiek neigiamas procesas, salygojantis darbuotojy judéjima
organizacijos viduje ir iSor¢je. Darbuotojai organizacija palieka dél jvairiy organizaciniy (atlygio uz
darba, karjeros perspektyvy, darbo salygy, nepasitenkinimo darbu, streso ir vadovavimo) bei
individualiy (amziaus, lyties, iSsilavinimo, Seiminés padéties ir uzimamy pareigy) veiksniy.
Organizacinis jsipareigojimas didina darbuotojy pasitenkinimg darbu, mazina diskomfortg ir stresa,
psichologinio i$sekimo galimybe bei i$éjimo i§ darbo tikimybe. Organizacinis jsipareigojimas
skirstomas ] tris tipus — emocinj, testin] ir normatyvinj jsipareigojimg, nuo kuriy priklauso
darbuotojy nuostatos ir ketinimai keisti darbg ar likti organizacijoje.

Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos Panevézio miesto paslaugy
sektoriaus verslo jmonése tyrimas atskleidé¢, kad tiriamy organizacijy darbuotojy kaita didzia dalimi
lemia individuals veiksniai — lytis bei uzimamos pareigos ir organizaciniai veiksniai — stresas bei
vadovavimas. Identifikavus darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveika, galima teigti,
kad tiesioginiai vidutinio stiprumo rySiai nustatyti tarp amziaus, streso, vadovavimo ir emocinio
Jsipareigojimo tipo bei darbo sglygy ir normatyvinio jsipareigojimo tipo. Pastebéta, kad
organizaciniai kaitos veiksniai labiau susij¢ su emociniu, o individualieji — su testiniu
Jsipareigojimu organizacijai.
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SUMMARY

Nowadays, the business world conditioned by globalisation, constant changes and increasing
diversification of operations emphasises the importance of employees as the most significant and
active element of an organisation, which is able to ensure its competitive advantage. Every
organisation is interested in employing talented, satisfied and committed employees; however, their
turnover is unavoidable. Participants of a modern labour market are not noted for sedentary lifestyle
and they are forced to adapt to the changing conditions of living and work, when searching for
organisations, which meet their needs and expectations. Seeking to reduce the costs of employee
turnover in an organisation, a need to identify the determinants of employee turnover and to search
for means or possibilities to mitigate the negative impact on an organisation as well as employees,
arises. Enhancement of organisational commitment to ensure the competitive advantage of the
organisation and employee’s work satisfaction is one of such means.

Obiject of the thesis: employee turnover and organisational commitment. Subject of the thesis
— interaction of employee turnover and organisational commitment. Objective of the thesis is to
analyse the interaction of employee turnover and organisational commitment. The objective is
broken down into tasks, which determined the following structure of the paper: first, theoretical
preconditions for employee turnover are analysed and conceptual analysis of organisational
commitment is performed. The project part contains a research into the interaction of employee
turnover and organisational commitment in companies operating in the service sector in Panevézys
city. Methods of work, which helped to attain the mentioned tasks, included scientific literature
analysis, questionnaire survey, interview, analysis of statistical data, descriptive statistics, and
correlation analysis.

Scientific literature analysis revealed that employee turnover may be voluntary or not, a
process both negative and a positive, resulting in the movement of employees inside and outside the
organisation. Employees leave the organisation due to various organisational (remuneration, career
prospects, conditions of work, dissatisfaction with work, stress and leadership) and individual (age,
gender, education, marital status and position held) factors. Organisational commitment strengthens
the employees’ work satisfaction, reduces discomfort, stress, and the possibility of psychological
burnout, as well as the probability of an employee leaving their work. Three types of organisational
commitment are distinguished: affective, continuance and normative commitment, and these define
the attitudes and intentions of employees to change their job or stay in an organisation.

The research into the interaction of employee turnover and organisational commitment in
service companies in Panevézys revealed that the employee turnover in question was largely
determined by individual factors: gender and position held as well as by organisational factors:
stress and leadership. After identifying the interaction of employee turnover and organisational
commitment, it can be stated that a moderate direct correlation was established between age, stress,
leadership and affective commitment, and the conditions of work and normative commitment. It
was noted that organisational determinants of turnover are more associated with the affective
organisational commitment, whereas the individual factors were more associated with the
continuance organisational commitment.
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JZANGA

XXI a. verslo organizacijos sékmé priklauso nuo joje dirbanciy ir jai atsidavusiy darbuotojy,
nors pastaruoju metu organizacijos vis dazniau susiduria su didele darbuotojy kaitos problema, kuri
reikalauja atitinkamy sprendimy. Siekiant valdyti ir sumazinti darbuotojy kaitg, svarbu identifikuoti
veiksnius, kurie skatina darbuotojy kaita ir numatyti priemones bei galimybes, padedancias §j
procesa valdyti. Viena tokiy moksliniame kontekste siilomy priemoniy yra darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo vystymas.

Siuolaikiniame verslo kontekste vykstantys procesai yra kompleksiniai ir nenuspéjami, todél
siekiant juos valdyti biitinos visy organizacijos darbuotojy pastangos ir jsipareigojimas (Buksnyté-
Marmiené, Endriulaitiené, Gustaitiené, Geneviciaté-Janoniené, JaraSitinaité ir Stelmokiené, 2015).
ne tik padeda sumazinti darbuotojy kaita, bet ir yra svarbus veiksnys prognozuojant daugelj kity
organizacijai palankiy veiklos rezultaty. Todél kiekvienai organizacijai yra svarbu atpazinti
darbuotojy skirtumus ir suvokti jy poreikius bei lukescius, nes tai suteikia naudas ir sudaro palankia
darbing atmosfera, didinanc¢ig darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Darbo iStirtumas ir mokslinis naujumas. Nors organizacinis jsipareigojimas uZzsienio
mokslininky (Becker, 1960; Porter, Steers, Mowday ir Boulian, 1974; Wiener, 1982; O‘Reilly ir
Chatman, 1986; Oliver, 1990; Hunt ir Morgan, 1994; Vasu, Stewart ir Garson, 1998; Greenberg ir
Baron, 2000; Valentine, Goldkin ir Lucero, 2002; Robbins, 2006; Ashaman, 2007; Klein, Molloy ir
Cooper, 2009; Passarelli, 2011; Podnar ir Golob, 2015) nagriné¢jamas jau nuo 1950 m., Lietuvoje tai
yra viena aktualiausiy moksliniy problemy, kurios analizé¢ stokoja kompleksiniy tyrimy ir
konceptualiy iSvady. Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos tyrimy
moksliniame kontekste aptinkama dar maziau, nors mokslininkai (Petkevicitit¢ ir Kalinina, 2004;
Pakalkaité, 2006; VerSinskiené ir Veckiené, 2007; Vveinhartd ir Kotovskien¢, 2008;
Kavaliauskiené, 2009, 2011, 2011b, 2012, 2015; Rana, 2010; Diskiené ir TamosSeviciené, 2014;
organizacijose vienas reik§mingiausiy veiksniy / faktoriy, salygojanéiy darbuotojy kaita, yra jy
jsipareigojimas / nejsipareigojimas organizacijai.

Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos problematikos aktualumas
Lietuvos kontekste iSrySk¢ja ir dél dinamiSky darbo rinkos santykiy pokycCiy, globalizacijos
procesy, kurie lemia vis did¢jantj ,,proty nutekéjima® ir jo neigiamas pasekmes. Be to, kaip pastebi
Janc¢iauskas (2015), daugelio Lietuvos organizacijy vadovai nepakankamai suvokia darbuotojy
reikSme¢ jy vadovaujamy organizacijy iSlikimui ir progresui, pamirsta, jog efektyvus Zmogiskyjy

iStekliy valdymas, tame tarpe ir jy kaitos — gyvybiskai svarbus veiksnys, siekiant organizacijos
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tiksly bei naudos kiekvienam individui, organizacijai ir visuomenei. Todé¢l, siekiant iSsaugoti
darbuotojus, organizacijose reikalinga iSspresti daugeli problemy, susijusiy ne tik su darbuotojy
motyvacija, jy ugdymu, bet ir darbuotojy kaita, kas didinty darbo rezultatyvuma, efektyvuma ir tuo
paciu stiprinty darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Darbo objektas: darbuotojy kaita ir organizacinis jsipareigojimas.

Darbo dalykas: darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveika.

Darbo tikslas — iSnagrinéti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveika.

Darbo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti darbuotojy kaitos teorines prielaidas.

2. Atlikti organizacinio jsipareigojimo koncepcing analizg.

3. Atskleisti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveikos teorines prielaidas.

4. Istirti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo raiSkg bei sgveika Panevézio
miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése.

5. Parengti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos Panevézio miesto
paslaugy sektoriaus verslo jmonése modelj.

Tyrimo duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, interviu.

Tyrimo duomeny analizés metodai: statistiné tyrimo duomeny analizé, apraSomoji statistika
ir koreliacinés analizés metodas.

Darbo teorinis reik§mingumas: remiantis skirtingais mokslininky poziiiriais, susistemintos ir
apibréztos darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sampratos, iSrySkinti ir pagristi
darbuotojy kaita lemiantys organizaciniai ir individual@s veiksniai bei organizacinio jSipareigojimo
formos / tipai.

Darbo praktinis reikSmingumas: parengta konkreti tyrimo metodika, sukonstruotas
kiekybinio tyrimo instrumentarijus bei instrumentas ir kokybinio tyrimo metodas — struktiirizuotas
interviu — sudaro galimybe empiriskai iStirti ir identifikuoti darbuotojy kaitos ir organizacinio
Isipareigojimo veiksniy raiSkg bei sgveikg Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése.
Sukonstruotas darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos modelis yra reikSmingas
praktine prasme, nes iSrySkina tikslingus darbuotojy kaitg salygojancius veiksnius, kuriy valdymas
jgalina vystyti atitinkamus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipus.

Darbg sudaro: santrauka, jzanga, 4 skyriai, iSvados, literatiira, 21 paveikslélis, 4 lentelés, 8
priedai. Literatiiros sgrasa sudaro 207 $altiniai.

Publikacijos darbo tema: Lindiené, V., Kvedaraité, N. Darbuotojy kaitg sglygojanciy veiksniy
raiSka PanevéZzio paslaugy sektoriaus verslo jmonése // Technologijy ir verslo aktualijos 2017:
studenty moksliniy darby konferencijos praneSimy medziaga, Lietuva, Panevézys, 2017 balandzio

21 d. Kaunas: Kauno technologijos universitetas, 2017. ISBN 9786090212363.
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1. DARBUOTOJU KAITOS TEORINES PRIELAIDOS

Darbuotojy kaita bet kurioje organizacijoje yra neiSvengiamas procesas, taciau vykstant
nuolatiniams pokyciams darbo rinkoje, i§éjimo 1§ darbo problema sulaukia vis daugiau ne tik
praktiky, bet ir mokslininky démesio. Daugelis vadybos specialisty teigia, kad dazna darbuotojy
kaita byloja apie vidines organizacijos problemas, tokias kaip neefektyvi vidiné komunikacija,
sumazgjes darbuotojy darbo produktyvumas, motyvacija bei jsipareigojimas organizacijai.

Kaip teigia Zukauskaité (2008), Zukauskaite ir Kudabiené (2011), tyrimais nustatyta, kad
dazniausiai 1§ darbo iSeinama pirmaisiais ménesiais ar per bandomajj laikotarpj, o savanoriskas
darbuotojy i$¢jimas neretai yra siejamas su geresniais konkurenty pasiiilymais nei su darbuotojo ir
darbo nesuderinamumu. Tuo tarpu darbuotojo ir darbo nesuderinamumo atveju, daznesniS yra
darbuotojo atleidimas i§ darbo, nors §is procesas organizacijai yra ne tik finansinis nuostolis, bet ir
netektis jos zmogiskyjy iStekliy potencialo srityje.

Moksliniame kontekste daznai minima darbuotojy kaita, iSskiriant skirtingas $io proceso
priezastis, taCiau pastebétina tai, kad darbuotojy kaitos poveikis organizacijai ir darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui néra tinkamai jvertinamas, ar i§ viso neanalizuojamas. Siekiant
detaliau iSnagrinéti darbuotojy kaita, ja salygojancius veiksnius ir jy poveik] darbuotojy

organizaciniam jsipareigojimui, pirmiausia tikslinga atskleisti darbuotojy kaitos samprata.

1.1. Kaitos sampratos analizé

Darbuotojy kaita akcentuoja opig emigracijos ir kvalifikuoty bei kompetentingy darbuotojy
trikumo problemg, nes pastaruoju metu organizacijoms vis sunkiau ne tik rasti, bet ir i$laikyti
turimus zmogiskajj potencialg. Mokslininké Gerikiené (2009) iSskiria tris kaitos rasis — kei¢iama
darbo vieta, profesija ar iSvykstama dirbti j kitas $alis, nors anot Carmeli ir Weisberg (2006), kaita
gali buti ir ,natirali“ — studijy pradéjimas, mirtis, nejgalumo atsiradimas, persikvalifikavimas ar
paSaukimas j kariuomeng. Taigi darbuotojy kaita tampa viena i§ probleminiy sri¢iy organizacijose,
kuri reikalauja racionaly vadybiniy sprendimy darbuotojy iSlaikymo aspektais.

Darbuotojy kaitos samprata moksliniame kontekste apibréziama labai jvairiai, néra vienos ir
visiems priimtinos sampratos, nes mokslininkai, atstovaujantys skirtingas mokslo sritis, jg traktuoja
nevienareikSmiskai. Pundzien¢ (2002) kaita organizacijoje apibrézia kaip individo peré¢jima is
vienos biisenos | kita, sudétingoje, nuolat kintanc¢ioje ir atviroje socialingje sistemoje. PanaSiai
mano Prakapiené¢ ir Malovikas (2006), teigiantys, kad kaita yra peréjimas | kita buivj (teigiama arba
neigiamg). Pilkauskiené-Valickiené ir kt. (2007) darbuotojy kaitg jvardija kaip darbuotojy

nelojalumo organizacijai iSraiSka. Visgi, apibendrinus ir susisteminus mokslinéje literataroje (Hulin,
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1991; Jucevigiené, 1994; Nortier, 1995; Zelvys, 1998; Abbasi ir Hollman, 2000; Birchfield, 2001;
Pundziené, 2002; Stubinger, 2003; Carmeli ir Weisberg, 2006; Pilkauskiené-Valickiené, Valickas ir
Sinkievi¢, 2007; Cirtautiené, ir Meslininiené, 2008; Gerikiené, 2009; Misitinas ir Stravinskiené,
2010, Levanaité ir Raubickas, 2010) pateikiamus darbuotojy kaitos apibrézimus, galima iSskirti tam
tikrus pozitrius j Sig samprata: organizacijos veiklai jtakos turintis procesas, savanoriska ir
nesavanoriska kaita; kaita, kaip rodiklis, padedantis nustatyti darbuotojy ateinanciy j organizacijg
ir iSeinanciy i jos santykj; tiek teigiamas, tiek neigiamas procesas; darbuotojy judéjimas
organizacijos viduje ir isoréje (zr. 1 pried).

Pirmas pozidris j darbuotojy kaita, pateikiamas mokslininky Hullin (1991); Zelvio (1998);
Birchfield (2001); Russel (2001), Misitino ir Stravinskienés (2010), atskleidZia, kad kaita gali biti
organizacijos veiklai jtakos turintis procesas (zr. 1 prieda). Autoriai Misilinas ir Stravinskiené
(2010) kaitg suvokia kaip isorinj procesa, kurio tikslas — kazka pakeisti, o Zelvys (1998) mano, kad
Sis procesas Yyra nattiralus arba planuotas, nulemtas socialiniy désniy ir mechanizmy. Russel (2001)
teigia, kad kaitos procesg galima suvokti kaip darbuotojo poreikiy patenkinimo lygj organizacijoje,
realizacijos ir karjeros poreikiy jgyvendinima. Remiantis Siais apibrézimais galima teigti, kad
darbuotojy kaita yra apibréziama kaip organizacijos veiklai jtakos turintis procesas, taciau
moksliniuose Saltiniuose §i jtaka organizacijai néra detalizuojama.

Kitas pozitris j darbuotojy kaitg, remiantis mokslininkais (Price, 1977; Quinn, 1980;
Juceviciené, 1994; Nortier, 1995, Levanaité ir Raubickas, 2010), atskleidzia, kad ji gali bati
savanoriska ir nesavanoriska (zr. 1 prieda). Savanoriskas darbuotojo i§éjimas i$ organizacijos yra jo
sprendimas, lemiamas pokyc¢iy poreikio, o darbdavio inicijuotas — kai darbuotojas atleidziamas 1§
darbo (Jucevicien¢, 1994). Levanaité ir Raubickas (2010) darbuotojy kaitg apibiidina kaip darbo
jégos perskirstymo forma, kai darbuotojas pereina i§ vienos darbovietés ] kita, 0 §i veikla gali buti
vykdoma savo noru arba darbdavio iniciatyva. Quinn (1980) palaiko nesavanoriskos kaitos idéja
(darbuotojas paliek organizacijg ne savo noru) ir teigia, kad ji priklauso nuo organizacijos atlickamy
veiksmy, kai pasikeitimai vykdomi siekiant tobulinti, ar net 1§ esmés pakeisti vienus ar kitus jos
gyvensenos elementus. Price (1977) atstovauja savanoriskos kaitos pozitirj ir teigia, kad kaitg
organizacijoje dazniausiai inicijuoja patys individai. Panasiai mano Stankeviciené, Liucvaitiené ir
Simelyté (2010), kurios pazymi, kad darbuotojy kaita yra savanoriska ir pasireiskia darbuotojui
nusprendus keisti darboviete dél tam tikry priezasCiy — blogo darbo organizavimo ir darbo
apmokéjimo, patiriamo streso darbe, studijy, gauto geresnio pasitilymo i$ konkurenty. Savanoriska
darbuotojy kaita gali buti nulemta ir ligos, néStumo, vedyby, partnerio karjeros (Jewell, 2002;
Zemaityté, 2006; Borstorff ir Marker, 2007; Urbancova ir Linhartova, 2011) Taigi, $is poziiiris ]
darbuotojy kaitg yra dvilypis — organizacija gali nuspresti atleisti darbuotojg (nesavanoriska kaita),

Kita vertus, ji gali neturéti tam jtakos, nes darbuotojas savanoriSkai nusprendzia palikti organizacija.
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Dar viena poziiirj j darbuotojy kaita pateikia mokslininkai (Zukauskaité, 2008; Levenaité ir
Raubickas, 2010; Zukauskaité ir Kudabiené, 2011) ja apibrézdami kaip rodiklj, padedan nustatyti
darbuotojy ateinanciy j organizacijq ir iSeinanciy is jos, santykj (Zr. 1 prieda), kuriam jtakos turi
darbuotojy judéjimo veiksniai (kontroliuojami ir nekontroliuojami). Darbuotojo sprendimas palikti
organizacijag nebtina spontaniS$kas — tai sudétingy apmastymy rezultatas, kai apsvarstomi visi
privalumai ir trikumai (Zukauskaité; 2008). Tikétina, kad §io proceso metu, sprendimas gali biti
kei¢iamas, taciau svarbu nustatyti, kokie veiksniai lemia tokj darbuotojo elgesj — kontroliuojami ar
nekontroliuojami. Levanaité ir Raubickas (2010) kontroliuojamiems veiksniams priskiria darbdavio
jtaka, o nekontroliuojamiems — priezastis, kurios néra susijusios su darbdaviu. Pastarosios gali biiti
mirtis, pensija, né§tumas, vedybos, partnerio karjera (Jewell, 2002), liga (Jewell, 2002; Zemaityte,
2006; Borstorff, Marker, 2007) ir pan. Tokia nekontroliuojama darbuotojy kaita yra nattralus
darbuotojy jud¢jimas. Jei darbuotojy kaitag lemia kontroliuojamos priezastys, priklausancios nuo
organizacijos, jas batina identifikuoti ir valdyti. DaZniausiai apie darbuotojo sprendimg palikti
darbg suzinoma tada, kai sprendimo pakeisti jau nebegalima, todé¢l Zukauskaité ir Kudabiené (2011)
sitilo tam tikrg prevencijg darbuotojy atzvilgiu — nuolatos puoseléti santykius su darbuotojais, skirti
démesj jy mintims, jausmams ir likesCiams bei ieSkoti abiems puséms priimtiny sprendimy.

Mokslininkai Hullin (1991), Birchfield (2001), Zukauskaité (2008), Levanaité ir Raubickas
(2010), Stankeviciené ir kt. (2010), apibrézdami darbuotojy kaita, iSskiria tiek neigiamus, tiek
teigiamus pastarojo proceso aspektus (zr. 1 priedg). Mokslinéje literatiiroje, gilinantis j kaitos
sampratg, iSrySkéja skirtingi, vienas kitam prieStaraujantys pozitriai. Hullin (1991) teigia, kad kaita
gali turéti teigiamg poveik] organizacijai, nes $io proceso metu iSgryninamas lojaliy darbuotojy
kolektyvas, kurj skatinant auga organizacijos produktyvumas. Darbuotojy kaitos naudg galima
atskleisti 1§ dviejy pozicijy — organizacijos ir darbuotojy. llgai organizacijoje dirbantys darbuotojali,
pasak Levanaités ir Raubicko (2010), nors ir turi daugiau patirties bei Ziniy, taciau, neretai apimti
tingumo ir cinizmo tampa nuolatiniy konflikty ir kity darbuotojy nepasitenkinimo $altiniu. Taigi jei
tokie darbuotojai palieka organizacijg, galima jzvelgti labiau teigiamg, nei neigiamg poveikj, nes
toks sprendimas gali padéti iSspresti jsisenéjusius konfliktus. Paciai organizacijai yra naudingiau,
kai tokie darbuotojai savo noru palieka organizacija, 0 jy i$¢jimas sudaro salygas jy vieta uzimti
labiau motyvuotiems kolegoms (tai gali buti vertinama kaip karjeros perspektyva), ar naujiems
darbuotojams, turintiems naujy Zziniy, idéjy, jgudziy ar gebéjimy. Nauji darbuotojai yra labiau
motyvuoti dirbti, pasizymi efektyviu darbu, energija — tai organizacijos gaunama nauda
(Zukauskaité, 2008; Levanaité ir Raubickas, 2010; Stankevicien¢ ir kt. 2010). Darbuotojy kaita kaip
teigiamas procesas i§ darbuotojo perspektyvos, pasak Zukauskaités (2008), padeda jam susirasti
labiau tinkantj, patinkantj ir profesinius bei asmeninius poreikius atitinkantj darba bei atsikratyti

streso.
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Birchfield (2001) kaitg apibréZzia prieSingai — tai neigiamas pasekmes organizacijai sukeliantis
procesas, kurio metu didéja organizacijos patiriami jdarbinimo ir darbuotojo itraukimo kastai,
sutrikdomas funkcijy atlikimas, mazéja produktyvumas, atsiranda nevienodas darbo kriivis (vienam
darbuotojui i18éjus, kiti turi perimti iS€jusiojo darbus ir funkcijas), blogéja darbo atmosfera, o
iSeidamas darbuotojas ,,iSsine$a‘ turimas Zinias ir kompetencijas. Kai organizacijos veikla priklauso
nuo aukstos kvalifikacijos specialisty, jy i$¢jimas gali sutrikdyti daugelj organizacijai svarbiy
procesy, netgi kasdienj darbo ritma ar kity darbuotojy veikla, o tai gali paveikti ir visos
organizacijos produktyvuma. Be to, Zemaityt¢ (2006) teigia, kad netekusios kompetentingy
darbuotojy organizacijos tampa nepajégios laiku jvykdyti gaunamy uzsakymy, o dél didelés
darbuotojy kaitos kencia ir uzsakymy jvykdymo kokybé. Taigi, darbuotojy kaita gali daryti
neigiama jtaka organizacijos veiklai, nors Zukauskaités (2008) teigimu svarbu identifikuoti, kokio
lygio darbuotojas palieka darba — jeigu tai auks$to lygio darbuotojas, pasiZymintis i$skirtinémis
Ziniomis, jgudziais ir gebéjimais, praradimas yra nepalyginamai didesnis, nei menkesnius
gebéjimus turinéio darbuotojo i$¢jimas i darbo.

Dar vieng pozitrj j darbuotojy kaita pateikia Price (1977), Abbasi ir Hollman (2000),
Stubinger (2003), Martinkus (2003), Bakanauskiené (2008), Levanaité ir Raubickas (2010), ja
apibrézdami kaip darbuotojy judéjimg organizacijos viduje ir isoréje (zr. 1 prieda). Bakanauskiene
(2008) teigia, kad kaita gali buti laikomas darbo vietos keitimas geografiskai arba organizacijos
viduje (perkélimas, paaukStinimas, pazeminimas arba atleidimas). Abbasi ir Hollman (2000)
pateikia kitokiag nuomone¢ — Kaita yra ,,sukimasis* darbo rinkoje tarp organizacijy, darby, verslo ir
pramonés Sakos ar Salies uZimtumo ir nedarbo. Stubinger (2003) taip pat akcentuoja, kad kaita yra
darbo vietos keitimas, vykstantis iSor¢je. [Soriniam judéjimui, pagal Levanaite ir Raubicka (2010),
priskiriamas demografinis judéjimas, kurj lemia darbuotojy amzius ir lytis, iS¢jimas 1§ darbo viety
dél natiiraliy priezas¢iy, jmonés bei darbo sutarties. Apibendrinant darbuotojy judéjimo viduje ir
iSoréje pozitrj galima teigti, kad vidiniam darbuotojy judéjimui daugiau jtakos turi organizacijos ir
individo sgveika, o iSoriniam — aplinka ir situacija rinkoje.

Apibendrinant skirtingy mokslininky pateiktas darbuotojy kaitos sampratas galima teigti, kad
darbuotojy kaita yra suvokiama Kaip organizacijos veiklai jtakos turintis procesas, savanoriska ir
nesavanoriska kaita; rodiklis, padedantis nustatyti darbuotojy ateinanciy j organizacijq ir
iSeinanciy i$ jos santykj; teigiamas ir neigiamas procesas; darbuotojy judéjimas organizacijos
viduje ir iSoréje. Kaita, kaip organizacijos veiklai jtakos turintis procesas, atskleidzia, kad jis gali
biti natiaralus arba planuotas, nulemtas socialiniy désniy ir mechanizmy, taciau gali biti ir
teigiamas, ir neigiamas. Didele darbuotojy kaitg organizacijoje yra priimta traktuoti kaip neigiamg
reiskinj, kurj bitina valdyti, taciau tam reikalinga identifikuoti veiksnius, kurie padeda, o kurie

trukdo islaikyti darbuotojus organizacijoje. Apie tai detaliau diskutuojama sekanciame poskyryje.
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1.2. Darbuotojy kaitai jtakos turin¢iy veiksniy analizé

Darbuotojy kaita yra vienas svarbiausiy veiksniy, jtakojan¢iy organizacijos veiklos rezultatus.
Neigiamas darbuotojy kaitos fenomenas skatina vadovus ieskoti atsakymy — kas lemia darbuotojy
sprendima iSeiti i§ darbo ir kaip buty galima to iSvengti. Moksliniame kontekste stebima didelé
jvairové darbuotojy kaitg lemiancéiy priezasCiy: darbo turinys ir pobiidis, vadovavimas, lyciy
diskriminavimas, galimybiy pervertinimas (Zemaityté, 2006); darbuotojy neatitikimas uzimamai
darbo vietai keliamy reikalavimy, darbo drausmés pazeidimai, blogos darbo organizavimo ir
apmokéjimo salygos, sveikatos bikleé (Cirtautiené ir Mesliniené, 2008); rySiy su organizacija
trikumas, nesaugumas darbe (Robinson, 2008); valdymo stilius, pripazinimo trikumas, darbo
rinkos padétis, susisiekimo galimybés, profesijos pakeitimas, infrastruktiira, Seiminé padétis
(Stankeviciené ir kt. 2010); pasitikéjimo lyderiu praradimas (Butali, Wesang‘ula ir Mamuli, 2013);
mobingas (Cirtautiené ir Meslinien¢, 2008; Butali ir kt., 2013) ir kt.

Matyti, kad skirtingi autoriai iSrySkina jvairius darbuotojy kaita sglygojancéius veiksnius,
taCiau susisteminta mokslinés literatiros analizé (Russel, 2001; Jewel, 2002; Tamosaityté, 2005;
Holtom, Mitchell, Lee ir Inderrieden, 2005; Beverly ir Sharon, 2006; Borctorff ir Marker, 2007;
Robinson, 2008; Levanaité ir Raubickas, 2010; Zukauskait¢ ir Kudabiené, 2011; Urbancova ir
Linhartova, 2011; Kuria, Alice ir Wanderi, 2012; Shukla ir Shina, 2013; Butali ir kt., 2013) leidzia
teigti, kad dazniausiai sutinkami ir jvardijamai nuo organizacijos priklausomi darbuotojy kaita
salygojantys veiksniai, susije su atlygiu uz darbq, karjeros galimybémis, darbo sqlygomis, stresu,
nepasitenkinimu darbu ir vadovavimu (zr. 2 prieda) bei paties individo lemiami sociodemografiniai
veiksniai: issilavinimas, Iytis, amzius, Seiminé padeétis ir pareigos (zr. 3 priedg). Visi Sie veiksniai

stiprina darbuotojy pasiryZimga palikti organizacija, todél yra tikslinga juos iSanalizuoti detaliau.

1.2.1. Organizaciniai darbuotojy kaitos veiksniai

Darbuotojy kaitg, pasak Wheaton (1999); Jewell (2002); Fuller, Barnett, Hester ir Relya
(2003); Petkeviciates ir Kalininos (2004); Tamogaitytés (2005); Zemaitytés, (2006); Beverly ir
Sharon, (2006); Borstorff ir Marker (2007); Robinson (2008); Levanaités ir Raubicko (2010);
Stankevicienés ir kt. (2010), ISoraités (2011); Kuria ir kt. (2012); Kavaliauskienés (2012); Shukla ir
Shina (2013), lemia tam tikri organizaciniai veiksniai — atlygis uz darbgq, karjeros galimybés, darbo
sqlygos, stresas, nepasitenkinimas darbu ir vadovavimas (zr. 2 prieda).

Atlygis uz darbg yra bene vienas reikSmingiausiy veiksniy, salygojanciy darbuotojy
apsisprendimg dirbti vienoje ar kitoje organizacijoje, uzimti vienokias ar kitokias pareigas, taciau

nepakankamas atlygis neretai tampa viena i§ esminiy darbuotojy kaitos priezaséiy (Jewell, 2002;
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Tamosaitytés, 2005; Zemaitytés, 2006; Borstorff ir Marker, 2007; Robinson, 2008; Levanaité ir
Raubickas, 2010; Urbancova ir Linhartova, 2011; Kuria ir kt. 2012; Mazeikiené, 2013; Shukla ir
Shina, 2013) (zr. 2 prieda).

Moksliniame kontekste (Stoner, Freeman ir Gilbert, 2001; Zaptorius, 2007; Lipinskiené,
2008), apibudinant atlygj uz darba, plaiausiai vartojamos trys sgvokos: darbo uzmokestis
(finansinis atlygis, iSmokamas tiesiogiai pinigais uz atlikta darba) (Lipinskiené; 2008), atlyginimas
(tiesioginé (pinigais) ir netiesioginé (naudomis) i§moka) (Stoner ir kt., 2001; Zaptorius, 2007) ir
atlygis (bet kokiu pavidalu gaunamos materialinés ir moralinés vertybés) (Juodyté, 2007).

Dalis mokslininky (Zemaityté, 2006; Levanaité ir Raubickas, 2010; ISoraité, 2011;
Mazeikiené, 2013) akcentuoja, kad darbuotojy kaitai didele jtakg turi darbo uzmokestis — jei jis
netenkina darbuotojo poreikiy, darbuotojas linkes keisti darbg. Stankeviéienés ir kt. (2010)
nuomone, jtakos gali turéti ir netinkama darbo uzmokescio sistema. Siekiant, kad kiekvienas
darbuotojas biity tinkamai jvertintas, reikia sukurti tinkama darbo uzmokescio sistema, atliepiancia
darbuotojy pozitirius, vertybes ir interesus.

Kiti autoriai (Jewell, 2002; Tamosaityté, 2005; Beverly ir Sharon, 2006; Borstorff ir Marker,
2007; Ongori, 2007; Robinson, 2008; Urbancova ir Linhartova, 2001; Kuria ir kt. 2012; Shukla ir
Shina, 2013) pabrézia, kad darbuotojai vertina ne tik materialinj, bet ir moralinj atlygj uz darba,
todél organizacija turi identifikuoti, kas svarbu darbuotojams, kokio atlygio jie troksta. Atlygiui uz
darba kiekvienas zmogus skiria ypatinga démesj ir jj vertina skirtingai: kai kurie daugiau reikSmes
teikia piniginiam atlygiui, Kiti — paaukstinimui pareigose. Taciau, autoriai Levanaité ir Raubickas
(2010) pazymi, kad vis délto labiau yra vertinamas materialinis atlygis, kuris uztikrina saugumo
jausma ir yra vienas 1§ esminiy individo poreikiy patenkinimo priemoniy.

Karjeros galimybés, o tiksliau jy stoka, kaip darbuotojy kaitg lemiantis veiksnys minimas
mokslininky Russel (2001), Tamosaitytés (2005), Beverly ir Sharon (2006), Borstorff ir Marker
(2007), Robinson (2008), Levanaités ir Raubicko (2010), Linhartovos ir Urbancovos (2011), Kuria
ir kt. (2012), Butali ir kt. (2013) (zr. 2 prieda). Moksliniame kontekste karjera yra apibréziama kaip
aukstesnés pareigos, jtakos didéjimas (Stancikiené, 2009), aukstesnis Statusas, prestizas, (Zemaityté,
2006; Stancikiené, 2009), stimulas, kuris vercia individa siekti geresniy darbo rezultaty ir tesiasi
teigia Petkevic¢iuté (2013), individo karjerg organizacijos kontekste galima buty suvokti kaip
igtdziy ir kompetencijy plétrag — jeigu individas patenkintas savo darbu — jo karjera sékminga, nes
karjeros siekiu laikomas tam tikro tobul¢jimo mégstamoje srityje ar profesijoje planavimas. Anot
Hall (1996), tai psichologiné sékmé, kuri kiekvienam unikali ir individuali, atitinkanti asmeninius

laiméjimus, pasididziavimo jausma, pasiekimus ir Seimos dziaugsmg.
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Russel (2001) pazymi, kad darbuotojy kaita gali biti siejama su darbuotojy poreikiy
patenkinimo lygiu organizacijoje, o ypac karjeros srityje. Anot autoriaus, jei darbuotojas nemato
karjeros galimybiy, jis ima galvoti apie kit darba, kuriame bus patenkintas poreikis siekti karjeros
(Russel, 2001). Tamosaitytés (2005) ir Robinson (2008) atlikty tyrimy rezultatai taip pat atskleidzia,
kad karjeros galimybiy stoka — viena i§ pagrindiniy prieZas¢iy, salygojanéiy darbuotojy kaita. Siai
nuomonei pritaria Ziogelyté ir Ksivickaité (2014) teigianéios, kad darbuotojas, neturintis galimybiy
saves realizuoti dabartinéje organizacijoje, pasizymi mazesniu lojalumu ir dazniau iesko galimybiy
pereiti dirbti pas konkurentus. Pasak Levanaités ir Raubicko (2010), vidutinio dydzio organizacijoje
dirbantiems darbuotojams karjeros galimybés atsiranda tik tada, kai vyksta darbuotojy kaita — i$éjus
darbuotojui, kurio vieta gali uzimti kiti. Taciau kai organizacijoje kaita nedidelé, licka tie
darbuotojai, kurie siekia karjeros, ir atsilaisvinus darbo vietai, ja uzima.

Siekdami uzkirsti kelig darbuotojy kaitai, darbdaviai turi nuolat stebéti jy augima ir aiskintis
ju siekius, nes tik turint pakankamai informacijos apie tai, galima valdyti karjeros procesus
organizacijoje ir taip iSsaugoti gerus specialistus ar net ,,uzsiauginti vadovus, kurie buity lojaltis
organizacijai. Kitos darbuotojy islaikymo prevenciné priemonés, anot Stankevi¢ienés ir kt. (2010),
yra ilgalaikis investavimas | darbuotojy mokymo(si) procesus, kurie yra siejami su darbuotojy
karjeros galimybémis ir suteikia stimulg dirbti toje pacioje organizacijoje.

Kitas mokslininky (Russel, 2001; Zemaitytés, 2006; Stankevi¢ienés ir kt., 2010; ISoraités,
2011) jvardijamas darbuotojy kaitg sglygojantis veiksnys — darbo sqlygos (zr. 2 prieda). Lietuvos
Respublikoje darbo saglygas reglamentuoja LR darbo kodekso 191 straipsnis, kuriame nurodoma,
kad jos privalo buti saugios ir nekenksmingos sveikatai. Masiny, stakliy, prietaisy, jrankiy ir
medZiagy, reikalingy darbui atlikti buklé ir kokybé turi biti tinkama, reikiamu laiku apriipinama
reikiamais techniniais dokumentais, elektra ir kitokia energija, kuri reikalinga gamybai ir kt. (LR

darbo kodeksas 191 straipsnis. Prieiga per interneta: http://www.infolex.It [ZiGréta 2016-02-02]).

Russel (2001) darbo salygomis laiko ne tik darbo vieta ar materialines priemones, taciau ir
moralinius dalykus, pvz., kaip organizacijoje vertinami darbuotojai, tenkinami jy poreikiai.
Zemaityté (2006) darbo salygas tiesiogiai sieja su darbo vietos aplinka ir tvirtina, kad geros darbo
salygos — tai Svari darbo vieta, jauki aplinka, speciali vieta pertraukéléms, o blogos darbo salygos —
per karSta / per Salta / per daug triukSminga darbo vieta. D¢l blogy darbo salygy organizacijoje,
pasak Stankevicienés ir kt. (2010), gali sumazéti darbuotojy lojalumas, darbo produktyvumas, rysiy
su klientais palaikymas bei Kilti stresas. Be to, ISoraités (2011) atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia,
kad butent dél netinkamy darbo salygy darbuotojai neretai yra linkg palikti organizacijg.

Dar vienas veiksnys, lemiantis darbuotojy kaita, remiantis autoriais (Tamosaityte, 2005;
Holtom ir kt., 2005; Ongori, 2007; Zukauskaité ir Kudabien¢, 2011; Shukla ir Sinha, 2013; Butali ir
kt., 2013), yra stresas (zr. 2 prieda).


http://www.infolex.lt/
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Nors Zuperkienés ir Babicaitées (2012) teigimu, stresas — neatsicjamas profesinés veiklos
komponentas, taciau Kulvinskienés ir Bandzienés (2008) manymu, jis didina darbuotojy kaita,
pravaikstas, sumazina darbo efektyvuma, padidina nelaimingy atsitikimy grésme¢ ir pan. Tai
nei§vengiamai didina organizacijos kastus, todél, pasak Zuperkienés (2009), i procesa bitina
valdyti, naikinant stresorius ar sumazinant jy poveikj darbuotojams.

Moksliniame kontekste vyrauja dvi nuomonés. Mikalajiiniené (2006), Dubauskas (2006) ir
Zuperkiené (2009) teigia, kad stresas turi pozityvia prasme, nes individas jausdamas stresa jj priima
Goftaité (2011) teigia, kad teigiamas stresas padeda sukaupti jégas ir pasiekti geriausig rezultatg. Be
to, stresinés situacijos neleidzia darbuotojams atsipalaiduoti ir skatina islikti budriais, sukaupti jégas
ir pasiekti norimy rezultaty per pakankamai trumpg laikg. Susidorojimas su stresinémis situacijomis
didina darbuotojy savivertg ir suteikia pasitenkinimg savo jégomis. Galima daryti prielaida, kad
darbuotojai, gebantys susidoroti su stresinémis situacijomis, yra maziau link¢ keisti darba.

Visgi, didzioji dalis mokslininky (Tamosaityté, 2005; Holtom ir kt., 2005; Ongori, 2007;
Zukauskaité ir Kudabiené, 2011; Shukla ir Sinha, 2013; Butali ir kt., 2013) pabréZia neigiama streso
itakg darbuotojams, galinCig sukelti depresija, nerima, padidéjusj nuovarg] ar Sirdies ligas,
sumazinti darbo naSumga, kiirybiSkuma ir konkurencinguma. Siekiant sumaZinti stresines situacijas
ir padidinti individo atsparumg jam, Mikalajiniené (2006) siiilo organizuoti darbuotojy mokymus,
jtraukti juos j sprendimy priémimo procesg ir organizacijos valdymg. Suteikus darbuotojams
galimybe apginti savo pozicijg organizacijos sprendimuose, kurie gali paveikti jy darba, galima
padidinti produktyvuma ir sumaZinti stresa, kuris kyla dél neaiskaus vaidmeny pasiskirstymo. Be to,
Zuperkiené (2009) rekomenduoja suteikti darbuotojams reguliary poilsj — pertraukéles darbo metu,
planuoti sekancios dienos darbus, bendrauti su Zmonémis, atsipalaiduoti, reguliariai mankstintis.
Tikétina, kad organizacijos, kuriose Sios veiklos yra jprastinés darbo dienos procediiros, geba
s¢kmingiau valdyti darbuotojy patiriama stresa ir reciau susiduria su darbuotojy kaitos problema.

Dar vienas svarbus jtakg darbuotojy kaitai darantis organizacinis veiksnys — nepasitenkinimas
darbu, kurj gali sukelti jvairios priezastys (dazniausiai — pasitenkinimg darbu sukelian¢iy veiksniy
stoka) (Russel, 2001; Jewell, 2002; Holtom ir kt., 2005; Ongori, 2007; Shukla ir Sinha, 2013) (zr. 2
prieda). Pagojutés (2006) teigimu, pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy Zzmogaus jausmy
rinkinys, kuris parodo, kaip darbuotojas vertina savo darbg. DaZniausi pasitenkinimo darbu
veiksniai, pasak Knight (2004), yra darbuotojo asmeniniai rodikliai (vertybés, interesai, poreikiai)
bei organizacijos rodikliai (paskatinimy sistema, fiziné darbo aplinka, kolegos). Autorius taip pat
pabrézia, kad darbo charakteristikos lemia darbuotojy pasitenkinimo darbu lygmenj ir nurodo, kad
sprendimy priémimo laisvé konkrecioje pozicijoje, tiesioginio grjztamojo rySio gavimas, uzduociy

jvairové apsprendzia darbuotojo pasitenkinimg darbu (Knight, 2004).
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Moksliniame kontekste pateikiami gan jvairts nepasitenkinimo darbu veiksniai: asmeninio
tobul¢jimo / karjeros galimybiy stoka (Russel, 2001; Ongori, 2007; Bakanauskiené, Bendaraviciené
ir Krikstolaitis, 2010; Shukla ir Sinha; 2013), darbo sglygos (Russel, 2001; Bakanauskiené ir kt.,
2010), darbas grupése, konflikty valdymas (Bakanauskiené ir kt., 2010), menka motyvacija,
organizacijoje vyraujanti kultira (Russel, 2001), patiriamas stresas (Holtom ir kt. 2005; Shukla ir
Sinha, 2013), vadovavimas, netenkinantis atlygis uz darbg (Ongori, 2007; Shukla ir Sinha; 2013),
nedraugiskas kolektyvas, grjztamojo rysio stoka (Ongori, 2007) ir darbo aplinka (Shukla ir Sinha,
2013). Apibendrinant galima teigti, kad veiksniai, kurie sukelia darbuotojy nepasitenkinimg darbu,
tampa ir jy apsisprendimo palikti organizacijg pagrindu.

Moksliniame kontekste vyrauja poziiris, kad nuo vadovo ir jo vadovavimo priklauso
darbuotojy pasitenkinimas darbu, jy veiklos rezultatai ir jsipareigojimas organizacijai, kas menkina
ir darbuotojy kaitos galimybes (Beverly ir Sharon, 2006; Borstorff ir Marker, 2007; Levanaité ir
Raubickas, 2010; Linhartova ir Urbancova 2011; Shukla ir Sinha, 2013) (zr. 2 prieda). Gilinantis j
darbuotojy kaita lemiancéius veiksnius, daznu atveju identifikuojamas netinkamas vadovavimas
(Zemaityté, 2006; Robinson, 2010; Levanaité ir Raubickas, 2010) — vienas i§ grupiniy procesy,
kuris vyksta organizacijoje, Salia kity procesy, tokiy kaip konflikty valdymas, sprendimy
priémimas, darbuotojy jvertinimas, grupés dinamika, valdZios ar jtakos panaudojimas. Zemaityté
(2006) atkreipia démesj, kad vadovavimas gali biiti apibiidinamas dviem faktoriais — kaip vadovas
bendrauja su darbuotojais ir ar jtraukia juos j sprendimy priémima.

Jewell (2002) teigia, kad vadovas, kurio netenkina darbuotojo darbas ar drausmeé, gali lemti
dirbantis vadovas dirba kartu su pavaldiniais, pasizymi profesinémis ypatybémis, 0 jo elgesys yra
orientuotas | uzduoties atlikimg, tafiau daznu atveju tai priklauso nuo vadovo pasirinkto
vadovavimo stiliaus. Mokslininky (Bagdono ir Bagdonienés, 2000; Bakanauskienés ir
trys vadovavimo stiliai — autokratinis, demokratinis ir liberalusis, nuo kuriy priklauso vadovo
bendravimas su darbuotojais, jiems rodomas démesys, darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima,
o daznu atveju ir jy nusiteikimas palikti organizacija. Jeigu vadovas pripazjsta autokratinj
vadovavimo stiliy, didelé tikimybé, kad jo darbuotojai bus linke keisti darbo vietg. Tai pagrindZia
Robinson (2008) atliktas tyrimas, kurio metu nustatyta, kad tarp daZzniausiai minimy atsakymuy,
kodél darbuotojai paliecka organizacijg, buvo jvardintas biitent autokratinis vadovavimas.

Mokslininkai (Mathieu ir Zajac, 1990; Allen ir Meyer, 1990; Wang, Law, Hackett, Wang ir
Chen, 2005; Budcitniené, 2006; Kavaliauskiené, 2009, 2012; Geneviciuté-Janoniené ir
Endriulaitiené, 2010) teigia, kad nuo vadovo elgsenos neretai priklauso darbuotojo sprendimas

palikti ar ne organizacija. Mathieu ir Zajac (1990) atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia, kad vadovo
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elgesys, kuris inicijuoja struktiirg (planavimas, koordinavimas, drausminimas, paai$kinimas ir
problemy sprendimas) ir demonstruoja atidumg (parama, konsultavimas, atstovavimas ir
pripazinimas), Yyra teigiamai susij¢s su organizaciniu jsipareigojimu. PanaSiai teigia ir Bucitiniené
(2006) — netikes vadovavimas, kuris vercia darbuotojus jaustis prastai, priver¢ia juos palikti
organizacijg. Apibendrinant galima teigti, kad nuo vadovo elgesio su darbuotojais, o ypac skirtingo
valdymo stiliaus priklauso darbuotojy pasitenkinimas darbu ir prisiriSimas prie organizacijos arba
priesingai — noras kuo greiciau ja palikti.

Apibendrinant darbuotojy kaitg lemiancius organizacinius veiksnius galima teigti, kad nors
darbuotojy kaitq organizacijoje gali lemti jvairiis ir skirtingi veiksniai, taciau dazniausiai
jvardijami — atlygis uz darbg, karjeros galimybés, darbo sqlygos, stresas, nepasitenkinimas darbu
ir vadovavimas. Sie veiksniai priklauso nuo organizacijoje vyraujancio klimato, kultiros ir didzia
dalimi — nuo vadovo. Galima daryti prielaidg, kad darbuotojy kaitq lemiantys organizaciniai
veiksniai priklauso vienas nuo kito ir gali turéti jtakos darbuotojy kaitai, nes esant bent vienam
veiksniui, kuris gali lemti jy nepasitenkinimqg darbu ar organizacija, atsiranda tikimybé, kad

darbuotojas nuspres pakeisti darbq.

1.2.2. Individualas darbuotojy kaitos veiksniai

Veiksniy grupé, kuri prieSingai nei organizaciniai kaitos veiksniai, sunkiai paveikiama
organizacijos — individualdis veiksniai, kurie dazniau analizuojami organizacinio jsipareigojimo
kontekste — teigiama Siy veiksniy jtaka didina organizacinj jsipareigojima, o neigiama — skatina
darbuotojy kaitg. Moksliniame kontekste (Kanungo, 1979; Morrow, 1983; Allen ir Meyer, 1990;
Dunham, Grube ir Castaneda, 1994; Bowen ir Shoemaker, 1998; Meyer, Stanley, Herscowitch ir
Passarelli, 2011; Kavaliauskiené, 2009; 2012) daZniausiai iSrySkinami Sie individualiis darbuotojy
kaitos veiksniai — amzius, Iytis, iSsilavinimas, Seiminé padeétis ir uzimamos pareigos (zr. 3 priedg).

Vienas reikSmingiausiy individualiy kaitos veiksniy yra amzius (Kanungo, 1979; Mathieu ir
Zajac, 1990; Dunham ir kt., 1994; Bowen ir Shoemaker, 1998; Meyer ir kt., 2002; Petkevicitté ir
Kalinina, 2004; Rana, 2010; Passarelli, 2011; Kavaliauskiené, 2012) (zr. 3 prieda). Kaip pazymi
Cotton, Worman ir Line (2008), visuomené senéja, o iki 2050 m. vidutinis europieio amzius
prognozuojamas apie 49 m. Vernon (2010) akcentuoja, kad darbuotojy amzius yra viena i$ trijy
didziausiy problemy pasaulyje (kartu su globaliniu at$ilimu ir pasauliniu terorizmu), veikianciy
valstybei svarbias sritis — vieSuosius finansus, socialing apsauga, sveikatos apsaugos sistema,
ekonominj augimg ir pan. Be viso to, senéjanti visuomené daro jtakg ir darbo jégos struktiiros

pokycCiams — vyresnieji darbuotojai vis ilgiau lieka darbe, juntamas jauny specialisty trikumas.
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Kiekvienoje organizacijoje dirba jvairaus amziaus darbuotojai, o tai, Kuprytés ir Salatkienés
(2011) teigimu, formuoja geresnj organizacijos jvaizdj, didina darbuotojy motyvacija ir veiklos
efektyvuma, vartotojy pasitenkinimg, organizacija gauna ekonomin¢ naudg ir pelninguma. Be to,
skirtingo amziaus darbuotojai i§siskiria skirtingais interesais bei nauda organizacijai. Ciutienés ir
Railaités (2013) teigimu, jauni asmenys neturi pakankamai patirties, taciau greitai mokosi ir
prisitaiko prie technologiniy pokyCiy, 0 vyresnio amziaus darbuotojai turi didel¢ darbo bei
gyvenimiska patirtj.

Moksliniame kontekste vyrauja nuomoné, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau linke
jsipareigoti (Mathieu ir Zajac, 1990; Allen ir Meyer, 1990) ir kelia organizacijai maziau
reikalavimy, geriau prisitaiko prie esamy darbo salygy bei realiau vertina padéti. Tam pritaria
Bowen ir Shoemaker (1998) tvirtindami, kad darbuotojai kuriems daugiau nei 40 m., jaucia didesnj
jsipareigojimg organizacijai. Sneed ir Herman (2001) atliktas tyrimas taip pat patvirtina $ig
tendencija: tokiy rezultaty priezastimi galima jvardyti vyresniy darbuotojy branda bei ilgesn¢ darbo
trukme¢ organizacijoje, nes jauni darbuotojai dar tik pradeda savo profesing karjerg ir yra linke
dazniau keisti darbg. Be to, ,,OVC Consulting™ (2016) atlikto tyrimo ,,Dazniausios darbuotojy
i8¢jimo i§ darbo priezastys* rezultatai atskleidzia, kad skirtingo amziaus darbuotojai nurodo
skirtingas i§¢jimo 1§ darbo priezastis — jauni darbuotojai (iki 30 m.) darbg palieka d¢l darbo krtivio
neatitinkanc¢io atlygio (14 proc. respondenty), karjeros galimybiy stokos ar nepasitenkinimo
esamomis galimybémis (13 proc. respondenty) ir nepatrauklaus atlyginimo (10 proc. respondenty),
o vyresniy darbuotojy (31 — 50 m.) sprendimg palikti darbg dazniausiai lemia vadovo asmenybé (17
proc. respondenty), vadovavimo ypatumai jmongje (15 proc. respondenty), karjeros galimybiy stoka
ar nepasitenkinimas esamomis galimybémis (15 proc. respondenty) (prieiga per internets:
http://ovc.It/ [ZiGréta 2017-01-17]). Lyginant Siuos rezultatus galima daryti prielaida, kad abiejy
amziaus grupiy ketinimui keisti darba jtakos turi karjeros perspektyvos, taciau kitos prieZastys yra
skirtingos — vyresni darbuotojai dazniau palieka organizacija dél vadovo, o jaunesni — dél atlygio.

Kitas darbuotojy kaitai jtakos turintis individualus veiksnys, mokslininky (Mathieu ir Zajac,
1990; Bowen ir Shoemaker, 1998; Ciutienés, Sakalo ir Neverausko, 2006; Kavaliauskienés, 2009,

e

priedg). Lietuvos Respublikos Statistikos departamento duomenimis (prieiga per interneta:

http://osp.stat.gov.It [zidréta 2017-01-17]) 2016 m. pradzioje Lietuvoje buvo 229 tikst. motery
daugiau nei vyry (i§ viso gyventojy 2888558, i3 kuriy 1558951 moterys). Sie duomenys rodo, kad
organizacijos turi didesnj darbuotojy motery pasirinkimg.

Mathieu ir Zajac (1990) atliktas tyrimas rodo, kad moterys yra labiau linke jsipareigoti
organizacijai nei vyrai, nors moterys turi mazesnes jsidarbinimo galimybes bei susiduria su

didesnémis klititimis, siekdamos tapti organizacijy vadovémis. PrieSingus tyrimo rezultatus pateikia
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Angle ir Perry (1981), teigiantys, kad moterys dazniau svarsto galimybe keisti darbg dél didesnio
atlyginimo, kuris, pasak Sunokaités (2008) skirtingas — moterims mokama maziau. Be to, jos turi
mazesnes galimybes siekti karjeros ir turi dirbti sunkiau, kad pasiekty tokj patj pripazinima kaip
vyrai, dirbantys tose paciose pareigose. Tyréjai Ciutiené ir kt.(2006) taip pat pabrézia skirtingus
vyry ir motery darbo interesus, kaip kaitg lemiantj faktoriy. Jy teigimu, moterys labiau nei vyrai
suinteresuotos parodyti profesinius gebé&jimus, jausti socialinj pripazinimg bei matyti savo indélj
siekiant jmongs tiksly. Skirtingai negu vyrai, moterys teikia pirmenybe dirbti lanks¢iu grafiku.
Bowen ir Shoemaker (1998) savo tyrimuose neaptiko rySio tarp darbuotojy organizacinio
Jsipareigojimo, kaitos ir lyties.

Ne maziau svarbus individy apsprendimui palikti organizacijg veiksnys — issilavinimas
(Morrow, 1983; Mathieu ir Zajac, 1990; Allen ir Meyer, 1990; Kavaliauskiené, 2009; Genevicitté-
Janonien¢ ir Endriulaitien¢, 2010; Rana, 2010) (zr. 3 prieda). Ivairiy tyrimy rezultatai rodo, kad
i$silavinimas prieSingai koreliuoja su organizaciniu jsipareigojimu — kuo aukStesnis iSsilavinimas,
tuo maziau darbuotojai yra jsipareigoj¢ organizacijai. Kaip teigia Mathieu ir Zajac (1990) ir
Kavaliauskiené (2009), tokie rezultatai rodo, kad aukstesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai turi
didesniy lukesciy, nei organizacija gali jiems pasitlyti bei yra labiau jsipareigoj¢ savo turimai
profesijai, 0 ne darbo vietai. Anot Pakalkaités (2006), darbuotojas, kuris suvokia mainy nelygybe,
mégina atstatyti pusiausvyrg, maziau démesio skirdamas darbui. Visgi, kaip teigia Urbonaviciené ir
Tvaronaviciené (2008), Ziniy ekonomikos augimas ribotas, o naujy darbuotojy, kurie turi aukstajj
i$silavinimg, paklausa didZiausia dalimi lemia nattrali darbuotojy kaita (pvz., senyjy darbuotojy
iS¢jimas | pensija). Be to, remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis,
gyventojy issilavinimo lygis didéja. 2010 m. jaunimo (20-24 m.), gyvenancio mieste ir kaime,
jgijusio vidutinj ar aukstesnj uz vidutinj i$silavinimo lygj buvo 87 proc., o 2016 m. §is skaicius jau

sieké 91,7 proc. (prieiga per interneta: http://osp.stat.gov.It [Zifiréta 2017-04-08]). Sie duomenys

rodo, kad j darbo rinkg ateinantys nauji darbuotojai nebegalés ateityje konkuruoti iSsilavinimu,
nebent turimomis skirtingomis kompetencijomis.

Seiminés padéties, kaip darbuotojy kaita lemiandio veiksnio jtaka akcentuoja Bowen ir
Shoemaker (1998), Karakus ir Aslan (2009), Kavaliauskiené (2009; 2012), Geneviditité-Janoniené
ir Endriulaitiené (2010), Levanaité ir Raubickas (2010) (Zr. 3 priedg). Seimin¢ padétis gali lemti
savanoriska darbuotojy kaitg — kai dél sutuoktinio persikeliama j kitg gyvenamaja vieta arba kai
darbuotojas nusprendzia likti namuose dé¢l Seiminiy priezasCiy (Levanaité¢ ir Raubickas, 2010).
Taciau Bowen ir Shoemaker (1998) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai, kurie yra
isipareigoj¢ Seimai, pasizymi ir stipriu emociniu bei tgstiniu jsipareigojimu organizacijai, néra linke
keisti organizacijos. Be to, tokiems darbuotojams labai svarbu finansiniy poreikiy patenkinimas,

todel kiti poreikiai (pasitenkinimas darbu, darbo salygos ir kt.) S§iuo atveju néra reikSmingi.
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Seiminé padétis gali bati ir nesavanoriskos kaitos priezastimi — kai darbdavys nusprendzia
atsisakyti darbuotojo, nes kaip teigia Kavaliauskiené¢ (2009), darbuotojai, jsipareigoj¢ Seimai,
norédami i$spresti savo problemas, dazniau tenkina Seiminius, o ne organizacinius poreikius.
Jsipareigojimy, vaiky ir namy tikio darby Seimoje pasidalijimo daZniau atsiduria moterys. Kairienés,
Jancaitytés ir Kolbergytés (2009) atlikto tyrimo duomenys atskleidé, kad darbuotojai, turintys
Seimas dazniau kalba telefonu asmeniniais reikalais, véluoja, turi iSeiti anksciau i§ darbo ar dazniau
1 ji neatvyksta, atsiveda vaika. Jei tokios situacijos yra daznos, darbdaviai linke keisti darbuotojus.

Mokslininkai Morrow (1983), Allen ir Meyer (1990), Petkeviéiaté ir Kalinina (2004), Rana
(2010) istyre, kad egzistuoja stiprus rySys tarp darbuotojy kaitos ir uzimamy pareigy (zr. 3 prieda).
Atlikty studijy rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai, uzimantys aukstesnes pareigas yra labiau
jsipareigoje organizacijai, nei dirbantys zemenése grandyse, taciau, anot Zalenka ir Menezes
(2007), jie tampa mobilesni ir lankstesni profesine prasme, todél ima judéti ne tik organizacijos
viduje, ar iSoréje (keisti darbo vietg), bet ir profesingje srityje — pajutus, kad jgyta profesija
netenkina poreikiy ir interesy, vis dazniau ieSkoma naujos srities save realizuoti. Visgi,
mokslininkai Jyothi ir Jyothi (2012) teigia, kad nepaisant to, kad vis daugiau motery nei vyry nuolat
mokosi, visame pasaulyje motery vadoviy skai¢ius didelése organizacijose yra menkas, nes vyrai
uzima geresnes ir aukStesnes pozicijas.

Apibendrinant individualius darbuotojy kaitq lemiancius veiksnius galima teigti, kad
didziausiq jtakq darbuotojy apsisprendimui keisti darbq turi amZius, issilavinimas, Iytis, Seiminé
padeétis ir uzimamos pareigos. \lyresnio amziaus ir uzimantys aukstesnes pareigas darbuotojai yra
labiau linke jsipareigoti, o jaunesnieji — keisti darbq. \Ssilavinimas yra vertinamas vienareiksmiskai
— per aukstas iSsilavinimas Zemesnes pareigas uzimantiems asmenims gali sukelti nepasitenkinimg,
o per aukstos pareigos, turint nepakankamgq issilavinimgq, gali biti per daug sudétingos. Vertinant
Iytj, Seiming padétj ir darbo patirtj tyréjy nuomonés issiskiria. Vieni teigia, kad moterys yra labiau
linke jsipareigoti, kiti — kad vyrai,; trecia nuomoné — Iytis apskritai neturi jtakos darbuotojy kaitai.
Vieny autoriy nuomone, Seimq turintys darbuotojai daugiau démesio skiria Seimai, o kiti teigia, kad
tokie Zmonés yra daugiau emociskai ir finansiskai jsipareigoje organizacijai. Taigi, moksliniame
kontekste isryskéja, kad nors individualiis veiksniai gali lemti darbuotojy apsisprendimg palikti

organizacijg, taciau identifikuoti, kokios priezastys turi lemiamgq jtakq — sudétinga.
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2. ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO KONCEPCINE ANALIZE

Organizacijos efektyvumas kaip organizacijos s€kmés garantas, pasak BukSnytés-Marmienés,
domina jvairiy socialiniy moksly sri¢iy atstovus jau daugelj mety. Siuolaikinés rinkos salygomis
jmonés, siekiancios, kad jy veikla biity efektyvi, turi nustatyti iSskirtinius veiksnius, kuriy neturi
kitos panaSaus pobiidzio organizacijos ir panaudoti juos kaip ilgalaikj konkurencinj pranasuma.
Vienu i8 tokiy veiksniy yra darbuotojy jsipareigojimo organizacijai didinimas.

Pasak Kavaliauskienés (2012), organizacinis jsipareigojimas didina darbuotojo pasitenkinimg
darbu, jo jsitraukimg j organizacijos bendruomene¢, mazina diskomfortg ir stresa, psichologinio
iSsekimo galimybe, o tai gerina darbo kokybe ir mazina i§é¢jimo i$ darbo tikimybe. Siekiant detaliau

i1Sanalizuoti organizacinj jsipareigojima, pirmiausia tikslinga atlikti §ios sampratos analizg.

2.1. Isipareigojimo organizacijai / organizacinio jsipareigojimo sampraty analizé

Moksliniame kontekste organizacinis jsipareigojimas analizuojamas jau nuo 1950 m.
(Petkeviciute ir Kalinina, 2004), taciau Sio reiSkinio sgvoka yra traktuojama nevienareikSmiskai.
Kaip teigia Kavaliauskiené (2012), jsipareigojimo organizacijai apibrézimas néra tapatus, todél iki
Siol sukelia daug gincy ir nesutarimy. Sutariama tik dél vieno, kad jsipareigojimas organizacijali
(organizacinis jsipareigojimas) turi didele reikSm¢ organizacijos veiklai, ypac Siuolaikinés rinkos
salygomis, kai veikla yra dinamiSka, o rasti patikimus darbuotojus organizacijoms yra nemenkas
i88ukis. Kavaliauskiené (2009) akcentuoja, kad organizacinis jsipareigojimas tiesiogiai siejasi Su
darbuotojy kaita, o jsipareigoj¢ oOrganizacijoms darbuotojai yra vienas svarbiausiy jmonés
konkurenciniy pranaSumy.

Anot Grdinovac ir Yancey (2012), organizacinis jsipareigojimas yra reiskinys, kuris skatina
teigiamas pasekmes organizacijai, o tai ypa¢ aktualu siekiant aukSty kokybés standarty —
kompetentingi, kvalifikuoti, patikimi ir sgziningi darbuotojai stabilizuoja jmonés veiklg ir
bendradarbiavima su klientais. Tokius darbuotojus sudétinga islaikyti, todél stengiamasi sustiprinti
ju jsipareigojimg organizacijai. Kaip teigia autoriai Klein, Molloy ir Cooper (2009), biitent
organizacinis jsipareigojimas gali biiti latkomas pamatine sgvoka, siekiant suvokti Zmogaus elgesj
jvairiuose kontekstuose.

Atliekant organizacinio jsipareigojimo sampratos analiz¢ pastebéta, kad mokslininky,
nagrinéjusiy organizacinj jsipareigojimg, nuomonés skiriasi. Organizacinis jsipareigojimas
apibiidinamas kaip psichologiné biisena, apibiidinanti santykius tarp darbuotojo ir organizacijos

(Allen, 2006); dominuojanti jsipareigojimo forma organizacinéje aplinkoje (Klein ir kt., 2009);
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priedermés pojiitis (Bergman, 2006); atsakomyb¢, kurig jaucia darbuotojas ji jdarbinusiai
organizacijai (Allen ir Meyer, 1991; Stallworth, 2004); pozityvi pareiga organizacijai, sukurta kaip
praeities veiksmy Salutinis produktas (Brown, 1997); pasitikéjimas, kuris grindziamas saziningumu
ir teisingumu (Vveinhardt ir Kotovskiené, 2008); energija, suteikianti jégos ir vienaip ar kitaip
paveikianti darbuotojy elgesj (Geneviciaté-Janoniené ir Endriulaitiené, 2010); veiksnys, gerinantis
organizacijos darbuotojy, vadovy, savininky, skyriy / grupiy ir kity suinteresuoty pusiy tarpusavio
santykius (Harvey ir Brown, 1970); laipsnis iki kurio darbuotojas, orientuotas j organizacijos
vertybes ir tikslus, suvokia ir pripazjsta savo vaidmenj bei perima tam tikrus elgesio elementus
(Jans, 1989); sistema, kuri padeda suprasti individy ir organizacijos elgseng (Vuuren, Veldkamp,
Jong ir Seydel, 2008). Pateiktos organizacinio jsipareigojimo savokos yra siejamos su darbu,
organizacija ar asmeninémis priezastimis, tac¢iau Steers (1997) teigimu, organizacinis
Jsipareigojimas néra susijes su darbo atlikimu ir, anot Peters, Bhagot ir O*Connor (1981), yra labiau
siekis keistis nei pasitenkinimas darbu. Tokia organizacinio jsipareigojimo sgvoky ir apibrézimy
gausa rodo organizacinio jsipareigojimo, Kkaip sistemos, proceso, formos ar laipsnio,
kompleksiskuma ir daugiadimensiskuma, taciau apibendrinus ir susisteminus mokslininky pateiktus
organizacinio jsipareigojimo apibrézimus, galima i$skirti keletg vyraujanéiy pozitriy j Sig sagvoka.

Remiantis autoriais (Wiener, 1982; Ferris ir Aranya, 1983; O‘Reilly ir Chatman, 1986;
Gortner, Mahler ir Nicholson, 1987; Oliver, 1990; Hunt ir Morgan, 1994; Vasu, Stewart ir Garson,
1998; Greenberg ir Baron, 2000; Elizur ir Koslowsky, 2001; Petkevicitte ir Kalinina, 2004; Kristof-
Brown, Zimmerman ir Johnson, 2005; Robbins, 2006; Ashaman, 2007; Vveinhartd ir Kotovskiene,
2008; Klein, Molloy ir Cooper, 2009; Genevicitte-Janoniene ir Endriulaitiene, 2010; Passarelli,
2011; Diskiene ir Tamoseviciene, 2014; Podnar ir Golob, 2015) organizacinis jsipareigojimas gali
buti apibidinamas Kaip asmens laisvés apribojimas / laisvas Zmogaus apsisprendimas;
organizacijos misijos, Vizijos, vertybiy ir tiksly pripaZinimas, darbuotojo psichologinis, emocinis,
funkcinis prisiriSimas; rysys, susaistantis individg su tam tikra organizacija; darbuotojo ir
organizacijos sqveika / sinergija; individo tapatinimasis / susitapatinimas su organizacija; noras /
siekis islikti organizacijos nariu (zr. 4 prieda).

Pirmasis poziliris j organizacinj jsipareigojimg mokslininky (Becker, 1960; Ashaman, 2007,
Versinskienés ir Veckienés, 2007; Kavaliauskienés, 2009) darbuose yra siejamas su dviem
prieStaringais pozitriaisS — asmens laisvés apribojimas / laisvas Zmogaus apsisprendimas. Becker
(1960) teigia, kad jsipareigojimas organizacijai yra procesas, kuriame sudaromos ,,grupinés
lazybos* tarp organizacijos ir jos nariy. Jy metu sujungiami ankstesni, netinkami ir pasaliniai
veiksmai bei atlyginimai, su nustatyta veiklos linija, taip, kad asmuo netenka dalies savo laisves.
Minétais veiksmais gali bati laikomos salygos, kurios duos naudg ateityje — kaupiamosios

investicijos, pensijos planas, darbuotojo reputacija organizacijoje ir pan. Labai panaSiai
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Jsipareigojimg organizacijai suvokia Ashman (2007), teigdamas, kad jsipareigojimas organizacijai
kyla i§ individo jau€iamy norminiy apribojimy — darbuotojai tampa jsipareigoj¢ organizacijai, kuri
juos samdo, nes mano, kad tai teisinga ir tinkamiausia moraliniu pozitiriu.

Versinskiené ir Veckiené (2007) pateikia prieSingg nuomone — jsipareigojimas organizacijai
yra laisvas zmogaus apsisprendimas, kai individas kg nors pasirenka, nes pats to nori, o ne todél,
kad yra verCiamas. Autorés isipareigojimo sgvoka sieja su Siuolaikine ,,zmogaus® koncepcija,
pabrézian¢ia zmogaus aktyvuma, apsisprendimg veikti ir atsakomybés prisiémima uz savo veiklos
padarinius. Laisvg Zzmogaus apsisprendimg pripazjsta ir Kavaliauskiené (2015), teigdama, kad
jsipareigojimas organizacijai remiasi savanoriskumo ir asmeniSkumo principais.

Kitas pozidiris | jsipareigojimg organizacijai autoriy (Wiener, 1982; Mathieu ir Zajac, 1990;
Hunt ir Morgan, 1994; Petkevicitté ir Kalinina, 2004; Kavaliauskiené, 2012) darbuose yra siejamas
SU organizacijos misijos, vizijos, vertybiy ir tiksly pripazinimu. Visi Sie komponentai nurodo krypti,
i kurig orientuota jmonés veikla, organizacijos siekius bei strateging orientacija. Sj pozitrj
pagrindzia Wiener (1982), akcentuodamas, kad jsipareigojimas organizacijai atsiranda tada, kai
individo asmeniniai moralés standartai ir tam tikra elgsena sutampa su tokig elgseng iSprovokavusiy
subjekty likesciais. Sia samprata pabréziami moralés standartai ir elgsena, kuri atitinka likesgius, t.
y. organizacijos veiklos filosofijos atitikimas individo pripazjstamoms vertybéms.

Hunt ir Morgan (1990) ijsipareigojimg organizacijai apibrézia kaip stipry individo
pasikliovimg organizacija ir troskimg likti jos nariu, jos tiksly ir vertybiy pripazinimg bei
pasiryzimg déti visas pastangas, kad biity pasiekti organizacijos tikslai. Panasig nuomong pateikia
Mathieu ir Zajac (1990): jsipareigojimas organizacijai yra jos tiksly ir vertybiy pripazinimas,
organizacinémis vertybémis ir tikslais, o Kavaliauskiené (2012) misijos, vertybiy ir tiksly sutapima
su asmeniniais nusistatymais. Taigi, apibrézdami jsipareigojima organizacijai autoriai pastebi, kad
darbuotojas turi tikéti organizacijos vertybémis, kurios sutapty su asmeninémis jO savybémis ir
organizacijos veiklos filosofija turi atitikti individo pozitrius ir likescius.

Dar vieng pozilr] | jsipareigojima organizacijai atskleidZzia autoriai (O‘Reilly ir Chatman,
1986; Mottaz, 1987; Vasu, Stewart ir Garson, 1998; Elizur ir Koslowsky, 2001), ji apibréZdami kaip
darbuotojo psichologinj, emocinj, funkcinj prisirisimqg. Zodis ,,prisiri§imas® dabartinés lietuviy
kalbos zodyne apibiidinamas kaip artimas prisiriSimas, atsidavimas (Prieiga per interneta:

http://dz.Iki.lt/search/ [ziGréta 2016-01-20]). Konkreciu atveju §j prisiriSima lemia psichologiniai,

emociniai ir funkciniai veiksniai — darbuotojo asmenybé. Kiekvienas gali turéti skirtingg
psichologinj, emocinj ar funkcinj aksting pasilikti organizacijoje arba priesingai ieskoti kito darbo,

pareigy ar organizacijos.
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O‘Reilly ir Chatman (1986) jsipareigojimg organizacijai apibrézia kaip tam tikrus veiksnius,
lemiancius prisiriSimo ir jsipareigojimo bliseng organizacijai. Jie gali buti jvardijami kaip individo
asmeninés savybés, veikiamos psichologiniy, emociniy ar funkciniy priezas¢iy. Mottaz (1987)
nuomone, jsipareigojimas organizacijai priklauso nuo individo prisiri§imo prie organizacijos lygio.
Vasu ir kt. (1998) pateikia dar tikslesnj apibrézimg — oOrganizacinis jsipareigojimas gali biti
laikomas darbuotojo psichologinio prisiriSimo organizacijai iSraiSka. Autoriai Elizur ir Koslowsky
(2001) organizacinj jsipareigojimg apibrézia kaip emocinj ir funkcinj prisiriS§img. Pastebima, kad
Jsipareigojimg organizacijai lemia prisiriSimas, veikiamas psichologiniy, emociniy ar funkciniy
veiksniy, kuriems didziausig jtakg turi individo asmeninés savybés ir gyvenimo budas.

Kiti mokslininkai (Mathieu ir Zajac, 1990; Moorman, Zaltman ir Deshpande, 1992; Meyer ir
Herstowich, 2001; Kavaliauskiené, 2009, 2011, 201b; Geneviciuté-Janoniené, 2015) jsipareigojima
organizacijai apibudina Kaip rysj, susaistanti individg su tam tikra organizacija. Mathieu ir kt.
(1990) akcentuoja, kad organizacinio jsipareigojimo pagrindas yra Zmoniy ir organizacijos rysys.
Moorman ir kt. (1992) teigia, kad organizaciniam jsipareigojimui reikalingas ilgalaikis troskimas
iSlaikyti vertingus rysius. RySio, kuris susaisto individg su tam tikromis pareigomis tam tikroje
organizacijoje paieska, kaip pagrindinj mokslinj konstrukts, jvardija Kavaliauskiené (2009) ir
teigia, kad §j rysj galima suvokti kaip specifing ir ,,riSancigja“ jéga. ,,RiSamaja jéga™, kuri inspiruoja
tiesiogiai susijusius darbuotojus ir organizacijg veikti mini ir Meyer ir Herstowich (2001). Autoré
Genevicitité-Janoniené (2015) jsipareigojimg organizacijai pateikig kaip nuostata, kuri atspindi rysj
tarp asmens ir organizacijos, kuris paskatina imtis atitinkamy veiksmy dél organizacijos.

Kitas pozitiris j organizacinj jsipareigojimg grindziamas darbuotojo ir organizacijos sqveika /
sinergija (Hrebiniak ir Alluto, 1972; Angle ir Perry, 1981; Valentine, Godkin ir Lucero, 2002;
Kristof-Brown, Zimmerman ir Johnson, 2005). Dabartinés lietuviy kalbos Zodyne sgveika
apibiidinama kaip abipusis rySys (prieiga per interneta: http://dz.lki.It/search/), o sinergija —
»padétis, kai paskiry vienety bendros veiklos rezultatas yra didesnis uz §iy vienety nepriklausomos

veiklos rezultaty suma“ (prieiga per internetg: http://zodynas.vz.It [zitréta 2016-02-10]).

Isipareigojimg organizacijai kaip individo ir organizacijos sgveikos rezultata, kuris gaunamas
per tam tikrg laika, akcentuoja autoriai Hrebiniak ir Alluto (1972), jvardydami mainy naudg — kuo
manai naudingesni darbuotojui, tuo labiau jis yra linkes jsipareigoti. Valentine ir kt. (2002) iSskiria
sinergija tarp individo ir organizacijos tiksly bei siekj palaikyti santykius organizacijos tiksly
igyvendinimo kryptimi. Autoriai Kristof-Brown ir kt. (2005) organizacinio jsipareigojimo pagrindu
laiko asmens ir darbo suderinamumag. PanaSiai teigia ir Angle ir Perry (1981) isipareigojima
organizacijai apibrézdami kaip ,,vertybinj jsipareigojima, kuris interpretuojamas kaip pozityvi

sgsaja Ir ekonominiai mainai tarp darbuotojo ir organizacijos.
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Didzioji dalis autoriy (Porter ir kt., 1974; Scholl, 1981; Mowday ir kt., 1982; Bar-Hayim ir
Bergman, 1992; Greenberg ir Baron, 2000 Petkevicitite ir Kalinina, 2004; Diskiené ir Marcinskas,
2007; Vveinhartd ir Kotovskien¢, 2008; Diskien¢ ir TamoSeviciene, 2014) jsipareigojima
organizacijai traktuoja kaip individo tapatinimgsi / susitapatinimg su organizacija. Siy savoky
sinonimas — identifikacija, kuri dabartinés lictuviy kalbos Zodyne apibréziama kaip tapatybés

nustatymas ir pripazinimas (Prieiga per interneta: http://dz.IKi.lt/search/ [zitréta 2016-02-20]).

Apibrézdami jsipareigojima organizacijai Porter ir kt. (1974) tvirtina, kad tai yra tapatinimasis
su organizacija ir tikéjimas jos vertybémis, tikslais. Taip pat jsipareigojimg organizacijai suvokia ir
Scholl (1981), pridurdamas, kad tapatindamasis su organizacija individas deda visas pastangas dél
jos. PanaSiai jsipareigojimg organizacijai apibiidina Diskiené¢ ir Marcinskas (2007), iSskirdami
asmeniniy tiksly ir organizacijos tiksly sutapatinimg. Pakalkaiteé (2006) teigia, kad susitapatinimas
atsiranda tada, kai organizacijos tikslai laikomi savais ir individas nuoSirdziai jsitraukia j atliekamas
uzduotis. Susitapatinimg, jsitraukimg j organizacija ir tro§kimg likti joje pazymi Bar-Hayim ir
Bergman (1992), teigdami, kad tapatinimas su organizacija sukelia teigiamus jausmus, kurie
ilgainiui tampa jsipareigojimu organizacijai. Susitapatinimg su organizacija, kaip tam tikrg
jsipareigojimo laipsnj, i$skiria Greenberg ir Baron (2000), o Petkevic¢iuté ir Kalinina (2004)
akcentuoja asmens individualig identifikacija ir jsitraukima, kaip tam tikrg santyking jéga, lemiancia
jsipareigojima. PanaSy apibrézimg pateikia Robbins (2006), Diskiené ir Tamoseviciené (2014),
teigdami, kad tai saves identifikavimas su organizacija. Taigi, dauguma autoriy teigia, kad
Isipareigojimas organizacijai yra tapatinimasis, susitapatinimas ar identifikacija, taciau iSskiria
skirtingas tapatinimosi sritis: vieni mano, kad sutapti turi tikslai, kiti — kad vertybés(Passareli,
2011), asmeninés savybés (Mowday ir kt., 1982), o treti kalba apie jausmus, identifikacijg ar
jsipareigojimo laipsnj (Veinhardt ir Kotovskiené, 2008).

Moksliniuose darbuose pastebimas dar viena pozitiriS | organizacinj jsipareigojima, kuris
suvokiamas kaip noras / siekis islikti organizacijos nariu (Ferris ir Aranya, 1983; Bateman ir
Strasser, 1984; Gortner ir kt., 1987; Oliver, 1990; Podnar ir Golob, 2015). Kaip teigia Ferris ir
Aranya (1983), svarbiausia organizacinio jsipareigojimo sglyga — noras likti organizacijoje. D¢l Sios
priezasties individas deda pastangas, jsipareigoja ir susitapatina su organizacija. Sig mintj papildo
Bateman ir Strasser (1984), prie jau minéty salygy pridédami lojalumg bei darbuotojy tiksly ir
vertybiy suderinamumg, kaip siekio likti organizacijos nariu, salyga. Noras islikti organizacijos
nariu bei siekis veikti aukStesniame lygmenyje akcentuojamas ir Gotner ir kt. (1987), ir Oliver
(1990) darbuose. Pasak Podnar ir Golob (2015), jsipareigojima organizacijai apsprendzia
individualus pasiryZzimas ir apsisprendimas likti organizacijoje, nes pagrindinis jsipareigojima

organizacijai lemiantis veiksnys — individo noras likti konkrecios organizacijos nariu.
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Atlikus mokslinés literatiiros analize pastebéta, kad autoriai skirtingai interpretuoja
organizacinio jsipareigojimo sampratq, taciau susisteminus mokslinius Saltinius, galima iSskirti
keletg vyraujanciy poziuriy j organizacinj jsipareigojimq — laisvés apribojimas / laisvas zmogaus
aktas; organizacijos misijos, tiksly ir vertybiy pripazinimas; individo psichologinis, funkcinis,
emocinis prisiriSimas; rysys, susaistantis individg su tam tikra organizacija; darbuotojo ir
organizacijos sqveika / sinergija; individo tapatinimasis / susitapatinimas su organizacija, noras /
siekis islikti organizacijos nariu. Galima daryti prielaidg, kad organizacinio jsipareigojimo
apibréztyse akcentuojami skirtingi veiksniai, turintys jtakos organizaciniam jsipareigojimui —
individualiis veiksniai — asmens savybés ir bruozai, organizaciniai veiksniai arba individualiy ir
organizaciniy veiksniy sqveika. Tai rodo, kad jsipareigojimas organizacijai yra daugiakomponentis

ir kompleksinis reiskinys, kurj néra paprasta jdentifikuoti.

2.2. Organizacinio jsipareigojimo tipologijos

Siekdami suprasti darbuotojy motyvus dirbti, nora stengtis organizacijos labui ir ilgam joje
likti dirbti, mokslininkai (Etzioni, 1961; Kanter, 1968; Allen ir Meyer, 1990; Vveinhard ir
Kotovskiengs, 2008) tyringja jvairius individualiuosius bei organizacinius veiksnius, igalinancius
darbuotojy jsipareigojimag organizacijai ir bando isskirti tipologijas, kurios nurodo organizacinio
Isipareigojimo tipa bei priezastis. Vienas i§ organizacinio jsipareigojimo sampratos pradininky
Etzioni (1961) bandé sukurti jsipareigojimo organizacijai tipologija, kurios pagrindas —
organizacijos nariy pritarimas organizaciniams nurodymams. Pagrindiniu argumentu laikoma
organizacijos turima valdZia ir autoritetas (darbuotojy atzvilgiu), paremta bendradarbiy dalyvavimo
organizacijoje prigimtimi. Tokj dalyvavimg (jsipareigojimg) autorius iSskiria ] tris formas —
moralinj, i§skai¢iavimo ir priverstinj jsipareigojima.

Moraliniu jsipareigojimu, anot Etzioni (1961), gali buti laikoma pozityvi ir auksto
Isipareigojimo orientacija, paremta organizacinémis vertybémis, tikslais ir identifikavimu su
autoritetu. Labai panaSiai moralinj jsipareigojimg apibrézia Girdauskiené (2011), teigdama, kad
moralinis jsipareigojimas yra tiesiogiai susijgs su organizacijos vertybiy ir tiksly pripaZinimu ir
vertinimu. Tuo tarpu Simanskiené ir Zuperkiené (2013) pabrézia, kad moraliskai jsipareigojes
darbuotojas yra labiau suinteresuotas darbu, nes siekia karjeros konkrecioje organizacijoje ir yra
linkes déti visas pastangas jam patikéty uzdaviniy sprendimui. Darbuotojas tiki organizacija bei jos
vykdoma veikla, kas atskleidzia, kad jis yra visiskai jsipareigojes organizacijai.

ISskaiciavimo  jsipareigojimg autorius Etzioni (1961) pabrézia Zemo intensyvumo
santykiuose, kurie paremti racionalios naudos ir atlygio mainais. Kavaliauskiené (2011) teigia, kad

naudos ir atlygio mainais grjsti santykiai tarp darbuotojo ir organizacijos veda | silpnai pozityvy ar
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neigiamg nuostatg j organizacija — darbuotojas pasveria, ar jam yra naudinga likti konkrecioje
organizacijoje ir, kaip teigia Dubinas (2010), tik tinkamas atlygis (finansinis ir ne finansinis) gali
uztikrinti darbuotojo organizacinj jsipareigojimg. I$skai¢iavimo jsipareigojimas budingiausias
verslo organizacijoms.

Priverstinis jsipareigojimas identifikuojamas kaip negatyvi orientacija. Priverstiniam
isipareigojimui budingas organizacijos galios pripazinimas, tam tikra prievarta. VerSinskiené ir
Veckiené akcentuoja (2007) ,,eksploatavimo santykius“, o Kavaliauskiené¢ (2011) nurodo, kad
priverstiné valdzia reikalinga tais atvejais, kai biitinas priverstinis jsitraukimas (reikia nustatyti tam
tikrus darbo kriterijus). Tokio jsipareigojimo teigiamos pasekmés, pasak Simanskienés ir Seiliaus
(2009), yra didéjanti organizacijos pardavimy apimtis.

Remdamasis pateiktais jsipareigojimo tipais, Etzioni (1961) pasitlé pirminj valdymo
mechanizma: pavyzdzio (etalono) valdzia siejama su moraliniu jsipareigojimu, atlyginimu paremta
valdzia — su i$skai¢iavimo jsitraukimu, o prievarta paremta valdzia — su tokiomis situacijomis, kai
biitina panaudoti priverstinj jsitraukima. Sios tipologijos pagrindiné mintj, kad organizacijos bando
iSlaikyti savo nariy nuolanky elgesj per jy jsitraukimo pobudj.

Mokslininkas Kanter (1968) bandé jrodyti, kad jsipareigojimo tipai priklauso nuo elgsenos
reikalavimy, kurie keliami organizacijos nariams ir iSskyré tris jsipareigojimo formas — testinj,
susitelkimo ir valdymo.

Testinis jsipareigojimas reiskiasi atsidavimu organizacijai ir asmeniniy pastangy indéliu,
jsipareigojimg, besiremiantj nuostoliais, kuriuos darbuotojas patirty palikdamas organizacija arba
dél kity alternatyvy stokos. Testiniu badu jsipareigoj¢s darbuotojas dirba todél, kad jam to reikia.

Susitelkimo jsipareigojimg Kanter (1968) grindzia socialiniais rySiais. Anot Kavaliauskienés
(2011), tokia jsipareigojimo forma suvokiama kaip prisijungimas prie socialiniy organizacijos rysiy,
vieSai atsisakant ankstesniy arba jsipareigojant grupinj susitelkima sustiprinantiems formalumames.

Valdymo jsipareigojimu laikomas prisijungimas prie organizaciniy normy, formuojanciy
darbuotojy elgesj tam tikromis, organizacijai reikalingomis kryptimis. Kanter (1968) akcentuoja,
kad valdymo jsipareigojimu reikalaujama atsisakyti anksCiau turéty normy ir pakeisti individo
suvokima apie organizacines vertybes.

Asmeniniy veiksniy jtaka organizaciniam jsipareigojimui placiai tyrin¢jama Allen ir Meyer
(1990), kurie iSskiria tris jsipareigojimo organizacijai formas: ekonominj (testinj), emocinj ir
normatyvinj jsipareigojima. Autoriy nuomone, organizacinis jsipareigojimas susieja darbuotojus su
organizacija ir taip sumazina jy kaitos tikimybe. Autoriy sudarytas modelis yra vertinamas kaip

geriausiai ,,pamatuojantis‘ darbuotojy jsipareigojimg organizacijai (zZr. 1 pav.).
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1 pav. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty (multidimensinis) modelis (sudaryta autorés

pagal Allen ir Meyer, 1990)

Ekonominis (testinis) jsipareigojimas autoriy Allen ir Meyer (1990) traktuojamas kaip
individo suvokiama i$¢jimo i§ organizacijos kaina — kas biity prarasta palikus organizacija (kai
palikti organizacija yra nenaudinga). Kavaliauskiené (2009) teigia, kad Sis jsipareigojimo tipas
budingas darbuotojams, kurie yra jsitiking, kad néra kitos alternatyvos kaip likti pas dabartinj
darbdavj. Sis jsitikinimas gali kisti nuo darbuotojo lojalumo organizacijai iki baimés prarasti
galimas naudas. TiCkuté (2008) pastebi, kad testinis jsipareigojimas rodo silpng darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai lygj, nes jis yra veikiamas ekonominiy priezasc¢iy. Tgstinis
jsipareigojimas, anot Mayer ir kt. (1993), susiformuoja tada, kai darbuotojas suvokia, jog jis
organizacijoje yra sukaupes investicijy, kuriy galimai netekty palikes organizacija arba kai pastebi,
kad alternatyvios galimybés jsidarbinti kitur — ribotos. Modelio autoriy teigimu, darbuotojai, kuriy
testinis jsipareigojimas yra stipresnis, lieka organizacijoje, nes jiems to reikia.

Emocinis jsipareigojimas apibiidinamas kaip darbuotoja su organizacija siejantys jausmai
(pvz., pasididZziavimas organizacija bei jos tiksly ir vertybiy priémimas). Kavaliauskiené (2012)
nurodo, kad emocinis jsipareigojimas gali buti laikomas darbuotojy asmeniniu prisiriSimu prie
organizacijos, saves sutapatinimu su ja, jsitraukimu j jos veiklg bei susidoméjimu organizacijos
tikslais ir vertybémis. Visa tai priklauso nuo individo noro pasilikti organizacijoje intensyvumo —
darbuotojas dirba organizacijoje todél, kad pats to nori, o ne todé¢l, kad jam svarbios uzimamos
pareigos ar pan. Emocinio jsipareigojimo priezastys, mokslininky (Mowday ir kt., 1982; Meyer ir
Allen, 1991; Meyer ir kt., 2002) teigimu, priklauso tiek nuo konkretaus individo — demografiniy
veiksniy, asmeniniy savybiy, polinkiy ir pan., tiek nuo organizacijos — sprendimy priémimo
galimybiy, organizacijos politikos, procediiry, teisingo atlygio uz darbg, konflikty nebuvimo,

pagalbos i§ vadovo, paaukstinimo, saviraiSkos galimybiy ir kt.
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Normatyviniu jsipareigojimu Allen ir Meyer (1990) laiko pareigg, kuri sieja darbuotojg ir
organizacija, o organizacijos palikimas gali atrodyti kaip iSdavysté (darbuotojas tiki, kad dirbdamas
organizacijoje elgiasi teisingai) ar aplinkiniy spaudimas. Anot Tickutés (2008) ir Kavaliauskienés
(2012), normatyvinis jsipareigojimas, kitaip nei emocinis, nenurodo poreikio tapatintis su
organizacijos deklaruojamomis vertybémis, bet atsiranda jausmas, kad privaloma taip elgtis. Kaip
teigia Allen ir Meyer (1991), normatyvinis jsipareigojimas suformuojamas tada, kai organizacija
suteikia savo darbuotojams iSankstinj atlygj (pvz., sumoka iSlaidas uz mokslg) arba kai patiria
iSlaidy, susijusiy su darbuotojais (pvz., kvalifikacijos kélimo, jgudziy tobulinimo kursai). Tokiu
atveju darbuotojas, suprasdamas, kad organizacija i jj investavo, jauciasi skolingas ir jsipareigoja
organizacijai tol, kol skola bus iSmokéta. Visgi, Kumpikaité ir RupSiené (2008) pastebi, kad
normatyvinis jsipareigojimas susiformuoja tik po tam tikro laiko, kai tarp individo ir bendradarbiy
atsiranda stipresni ry$iai ir atsiranda naudos dirbant konkre¢ioje organizacijoje pojtis.

Pastebétina tai, kad visos $ios jsipareigojimy formos apibiidinamos kaip atskiri démenys ir
kiekvieno darbuotojo psichologiné biisena gali bati patiriama skirtingu metu bei laipsniu (pvz.,
darbuotojas gali jausti stipry poreik] ir biitinybe¢ pasilikti organizacijoje, taciau nejausti troskimo tai
daryti). Allen ir Meyer (1991) teigimu, emocinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas
susiformuoja veikiami skirtingy priezas¢iy bei sukelia skirtingas darbuotojy pozitirio ir elgesio
pasekmes, todél tyrimo metu, biitina nagrinéti visus tris komponentus.

Gilinantis j darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipus (emocinj, normatyvinj, testinj)
pastebima, kad emocinis jsipareigojimas vertinamas palankiausiai, lyginant su kitais darbuotojy
Jsipareigojimo organizacijai komponentais bei pasizymi darbuotojy kaitos, pravaikSty mazéjimu,
teigiama nuostata pokyc¢iams (Iverson ir Buttigieg, 1999), darbo atlikimu, dalyvavimu, jsitraukimu j
organizacijos veiklg (Meyer ir kt., 1993). Be to, mokslininkai Meyer ir kt. (2002) pastebi, kad visi
trys darbuotojy jsipareigojimo organizacijai komponentai teigiamai veikia darbuotojo polinkj bei
sprendimg likti organizacijoje, nors emocinis jsipareigojimas reiskiasi stipriausia jtaka. Be to, nors
visi trys organizacinio jsipareigojimo elementai susieja darbuotoja su organizacija bei lemia
mazesn¢ darbuotojy kaitos tikimybe, mokslininky (Mathieu ir Zajac, 1990; Meyer ir kt., 2002)
atlikti tyrimai patvirtina, kad egzistuoja skirtingo stipumo rysiai tarp organizacinio jsipareigojimo
komponenty ir darbuotojy ketinimy iSeiti i§ organizacijos — stipriausiai yra susijes emocinis
jsipareigojimas, silpniau — normatyvinis, o silpniausiai — testinis jsipareigojimas.

Galima teigti, kad mokslininky Allen ir Meyer (1991) sukonstruotas modelis yra laikomas
dominuojanéiu modeliu, taikomu organizacinio jsipareigojimo tyrimuose (Meyer ir kt., 2002). Sio
darbo empirinéje dalyje taip pat remiamasi Meyer ir Allen (1991) sukonstruotu trijy komponenty

organizacinio jsipareigojimo modeliu bei parengta metodika (Zr. 8 prieda).
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Mokslininky pateiktos organizacinio jsipareigojimo tipologijos, modeliai ir formos pateikia
nevienareikSmj organizacinio jsipareigojimo suvokimgq ir skirtingus poziirius. Vienos mokslininky
grupés akcentuoja organizacijos normas, lemiancias organizacinj jsipareigojimg, 0 Kitos pabrézia
individualiy veiksniy jtakq. Placiausiai empiriniuose tyrimuose taikomas mokslininky Allen ir
Meyer (1990) organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty (multidimensinis) modelis, padeda
identifikuoti darbuotojo jsipareigojimo lygj, priezastis bei komponentus, lemiancius darbuotojy

ketinimus palikti darbg / organizacijq.
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3. DARBUOTOJU KAITOS IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO SAVEIKOS
TEORINES PRIELAIDOS

Vienas pagrindiniy organizacijos sékme¢ lemianciy veiksniy — jai jsipareigoje¢ darbuotojai.
Kaip teigia Vveinhardt ir Kotovskiené (2008), jmonése, kuriose darbuotojai nejaucia organizacinio
jsipareigojimo, visas démesys sutelkiamas naujy darbuotojy paieskai ir atrankai. Pastebétina tai, kad
nors darbuotojy kaita yra tiesiogiai susijusi su organizaciniu jsipareigojimu, Lietuvos mokslininkai
(Petkeviciaté ir Kalinina, 2004; Kumpikaité ir RupSiené, 2008; Levanaité ir Raubickas, 2010) Siuos
veiksnius tiria atskirai. Pirmieji tyrimai Sioje srityje (Steers, 1977; Allen ir Meyer, 1996; Mathieu ir
Zajac, 1990) buvo grindZiami prielaida, kad jsipareigoj¢ darbuotojai reciau keicia darbg, daro
pravaikstas, jy darbo kokybé yra aukstesné, o tai didina klienty pasitenkinima.

Petkeviciute ir Kalinina (2004) atliko tyrimg, kuriame buvo nagriné¢jami organizacinj
jsipareigojima sukeliantys veiksniai. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad svarbiausi veiksniai, darantys
itakg organizaciniam jsipareigojimui — organizacijos ir individo vertybiy sutapatinimas,
organizaciniy tiksly Zinojimas, pasitikéjimas ir geri santykiai su vadovu, maloni darbo aplinka bei
organizaciné politika darbuotojy atzvilgiu. Ne su visais veiksniais nustatytas tiesioginis rysys,
taCiau pastebéta silpnéjimo tendencija, silpnéjant organizacinio jsipareigojimo lygiui. Labiausiai
isipareigoj¢ darbuotojai yra lojaliausi organizacijai ir didZziuojasi bei solidarizuojasi su ja, nors ir
néra patenkinti gaunamu atlyginimu. Tai rodo, kad organizacija ir darbuotojus sieja ne materialing,
bet moraliné (organizacinés charakteristikos, emocinis komfortas) nauda.

Kumpikaité ir RupsSiené (2008) pastebi, kad sparti darbuotojy kaita lemia organizacijos 1ésy,
investuoty ] darbuotojy paieska, atranka bei mokymus praradimg, todél svarbu Zinoti, kokie
veiksniai didina jsipareigojimg organizacijai ir tobulinti Siy veiksniy derinimo mechanizma.
Siekdamos 1dentifikuoti jsipareigojimo lyg] konkreCioje organizacijoje bei jsipareigojima
didinancius veiksnius, jos atliko tyrima, kuriuo siekta pagristi darbuotojus ir organizacija siejantj
ry§j (autorés vadovavosi Allen ir Meyer (1990) sudarytu tridimensiniu modeliu). Tyrimo rezultatai
atskleide, kad organizacijoje vyrauja emocinis jsipareigojimas. Pastebéta tendencija, kad labiausiai
emociskai jsipareigoj¢ jauni (iki 20 m. ir 21 — 30 m.) darbuotojai, o vyresnieji (51 — 60 m. ir 61 m.)
linke jsipareigoti testiniu jsipareigojimu — t. y. jiems yra svarbiausia gaunama nauda ir atlygis.
Pagrindiniai veiksniai, didinantys organizacinj jsipareigojima, respondenty nuomone — santykiai su
bendradarbiais ir vadovu, vidiné komunikacija ir vadovavimas, jsitraukimas ir dalyvavimas
organizacijos veikloje, o jsipareigojima, jy nuomone, Silpnina skirtingai suprantamos vertybés,
ribotos karjeros galimybés, nepakankamas darbo jvertinimas ir darbo uzmokestis.

Autoriai Stankevi¢iené ir kt. (2010) Lietuvos statybos jmonése atliko darbuotojy kaitos

priezaséiy tyrima, kurio metu nustaté, kad svarbiausi veiksniai lemiantys kaitg yra materialiniai (82
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proc.) ir darbo aplinka (58 proc.). Tyrimo metu nustatytos pagrindinés kaitos tendencijos:
nesavanoriska kaita didzigja dalimi lemia darbo drausmés paZzeidimai (99 proc.) ir sutarties pabaiga
(34 proc.), o savanoriSskg — mazas darbo uzmokestis (53 proc.), gyvenamosios vietos pakeitimas (40
proc.). Reéiau respondenty minétos prieZastys — organizacijos valdymo stilius (28 proc.), ligos (27
proc.), amzius (24 proc.) ir nepasitenkinimas darbu (23 proc.). Nors atliktu tyrimu patvirtinama
materialiniy veiksniy svarba darbuotojy sprendimui keisti darbg, taciau ir Kiti veiksniai turi
nemenka jtaka, todél tikslinga atsizvelgti i kiekvieno darbuotojo psichologing biiseng, likescius ir
savirealizacijos galimybes. Tyrimo autorés teigia, kad dazna kaitos priezastis — emigracija, kurig
skatina ne tik materialinés priezastys, bet ir kompetencijos poreikiy patenkinimas, ypac kai
darbuotojai supranta, kad turi tinkamg kvalifikacija ir gali realizuoti save. D¢l to organizacija turi
stengtis dél savo darbuotojy — jiems turi bati sudarytos galimybés dirbti komandose, jgyti naujy
ziniy bei uztikrinti saugia, sveika ir darbuotojy oruma saugancia darbo aplinka. Dar viena priezastis
skatinanti kaitg — vadovo bei kolegy elgesys, todél turi biti pasirinktas optimalus valdymo stilius, o
kylantys konfliktai tarp darbuotojy — sprendziami nedelsiant.

Mokslininkai Levanaité ir Raubickas (2010) atliko darbuotojy kaitos tyrimg aStuoniuose
Siauliy universiteto fakultetuose. Net 39 proc. respondenty teigé nepastebintys kaitos
organizacijoje, taciau likusieji teigé prieSingai ir jvardijo kaitos priezastis — finansiniai aspektai,
asmeninés priezastys bei naujy galimybiy paieSka. Kitos priezastys (pvz., stresas, netinkamos
karjeros perspektyvos, konfliktai darbe, netinkamas vadovavimas ir kt.) nevir§ijo 10 proc.
Reciausiai jvardytos kaitos priezastys — mobingas, vir§valandziai ir nesaugumas darbe. Remiantis
Siais rezultatais padaryta iSvada, kad respondentai nepatiria mobingo, nedirba virSvalandZiy, o darbo
vieta laiko saugia. Pagrindinés kaitos priezastys yra individualios — t. y. priklauso nuo paciy
darbuotojy, 1$skyrus atlygj uz darba.

Vveinhardt ir Kotovskien¢ (2008) Siauliy miesto rekreacines paslaugas teikian¢iose
organizacijose atliko ,,Darbuotojy lojalumas organizacijai. Rotacijos priezastys“ tyrima, kurio metu
nustatyta, kad maziau nei pusé respondenty pasitiki savo organizacija (t.y. nesijaucia saugis), nors
mikroklimatas vertinamas geriau nei vidutiniSkai, 0 vadovavimas — palankiai. Dazniausiai
jvardijamos priezastys, dél kuriy darbuotojai palikty savo organizacija — didesnis atlyginimas,
geresnés pareigos bei patogesné vidaus darbo aplinka.

Taigi, atlikty darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo tyrimy rezultatai skiriasi: vieni
pazymi, kad svarbiausi yra materialiniai aspektai, o kiti isskiria moralinius.

Vienas dazniausiai moksliniuose tyrimuose isryskinamy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo
veiksniy — atlygis uz darbg. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo kontekste (Joshi ir Stump,
1999; Wheaton, 1999; Fuller, Barnett, Hester ir Relya, 2003; Bucitiniené, 2006; Kavaliauskiené,

2012) atlygis uz darbg laikomas vienu i§ svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy darbuotojy apsiprendimag —
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jsipareigoti organizacijai ar keisti darbg. Atlike tyrimus Boselie ir Veld (2012) nustaté, kad atlygis
tyrimo rezultatai atskleidzia prieSingus rezultatus — nepaisant to, kad didzioji dalis darbuotojy yra
nepatenkinti darbo uzmokes¢iu, tai neturi didelés jtakos jy jsipareigojimo lygiui. PrieSingai,
dauguma darbuotojy jaucia stipry jsipareigojima organizacijai ir tiki, kad jy atlygis — darbas.
Autorés teigia, kad netikslinga ir ekonomiskai neefektyvu didinti darbo uzmokestj — Kiti atpildai,
pvz., darbo jvairumas bei paaukstinimo galimybés yra reik§mingesni. Sprendziant i§ autoriy gauty
tyrimy rezultaty galima teigti, kad jie priklauso nuo konkreCios organizacijos bei nuo toje
organizacijoje dirbanciy darbuotojy.

Iverson ir Buttigieg (1998) nustaté, kad stipriausias rySys egzistuoja tarp organizacinio
isipareigojimo ir vidinio atlygio. D¢l Sios priezasties Pakalkaité (2006), Valickiené, Valickas ir
Sinkievi¢ (2006) darbo uzmokest] jvardija kaip netinkamg priemon¢ darbuotojy organizacinio
jsipareigojimo formavimui, nes tokius darbuotojus, kuriy jsipareigojimg lemia pinigai, labai lengva
pervilioti, pasiiilius didesnj atlygj. Kaip pavaizduota 4 pav., testinis jsipareigojimas (kuris yra
silpniausia organizacinio jsipareigojimo forma ir kuriam priklauso darbo uzmokestis) reiskia, kad
darbuotojas privalo likti, nes neturi kitos alternatyvos. Nesavanoriskas jsipareigojimas organizacijai
néra naudingas, nes darbuotojas lieka todeél, kad neturi kitos iSeities, o ne todél, kad to nori.

Kita tyrimuose daznai minéta kaitos priezastis — vadovavimas. Kavaliauskiené (2009),
Levanaité ir Raubickas (2010) rekomenduoja vadovams daugiau démesio skirti savo darbuotojams
— suvokti ir pripazinti jy poreikius ir lukesCius. Natiralu, kad né vienas vadovas néra pajégus
patenkinti visy skirtingai organizacijai jsipareigojusiy darbuotojy poreikiy, taciau iSsiaisSkinus jy
prioritety salygojamy skirtumy kilme ir priezastis, galima tikétis sékmingesnio netolygiai
jsipareigojusiy darbuotojy valdymo. Visi organizacinio jsipareigojimo lygmenys (emocinis,
normatyvinis ir tgstinis) yra naudingi organizacijai, o efektyvus skirtingai jsipareigojusiy darbuotojy
valdymas maksimizuoja kiekvieno jy teikiamg naudg bei minimizuoja tikétinus ateities
nesusipratimus (Kavaliauskiené, 2009).
vadovas, remdamasis savo vadovavimo principais, tobulina ir darbuotojams perteikia organizacijos
vizija, jvertina griZztamajj] ry$j, taip stiprindamas darbuotojy jsipareigojima organizacijai.
Bucitiniené (2006) teigia, kad organizacija formuoja tokius darbuotojus, kokiais juos laiko vadovai:
jei vadovas savo darbuotojus laiko atsidavusiais, kiirybingais, sugebanciais teikti i$skirtines
paslaugas, tai jie tokie ir bus, taciau jei vadovas savo darbuotojus laiko vidutinybémis, kurias
lengva pakeisti kitais, tai reiskia, kad organizacija ir bus suformuota i§ vidutinybiy bei laikui bégant

pati taps tokia. Autoré teigia, kad siekiant ugdyti bei stiprinti darbuotojy organizacinj
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Jsipareigojimg, butina juos priimti kaip individus, kurie turi savo interesus bei elgtis kaip su
lygiaverciais partneriais.

Tyré¢jai Allen ir Meyer (1990), Petkeviciuté ir Kalinina (2004), Valickiené, Valickas ir
Sinkievi¢ (2007), Kumpikaité ir Rupsiené (2008) nustaté rysj tarp organizacinio jsipareigojimo bei
darbuotojy karjeros perspektyvy. Kaip teigia Jasinskas, Simanaviciené ir Noreikaité (2011), karjera
ir jos valdymas reikalauja daug pastangy, tiek i§ organizacijos, tiek i§ darbuotojo, taciau kartu teikia
ir nemazai privalumy abiems puséms. Darbuotojai jauCia didesnj pasitenkinimg darbu ir
organizacija bei yra labiau motyvuoti darbui, kai organizacijoje sudaromos galimybés mokytis,
tobuléti bei siekti karjeros. Pasak Sakalo ir Silingienés (2000), taip darbuotojams parodoma, kad jy
darbas vertinamas, o jie aktyviau domisi iskilusiomis problemomis, dalyvauja jas sprendziant bei
yra suinteresuoti visos organizacijos sékme. Organizacija, investuojanti j karjeros proceso
planavimg bei valdyma, iSugdo motyvuotus darbuotojus, kurie savo profesing veiklg sieja su
organizacijos gerove, o tai padeda ne tik iSlaikyti darbo kokybe, bet ir iSvengti didelés darbuotojy
kaitos. Robbins (2003), Vveinhardt ir Kotovskienés (2008) teigimu, netinkamos karjeros
perspektyvos skatina jsipareigojimo maz¢jima ir didina apsisprendima palikti organizacija.

Mokslininkai (Tamogaityte, 2005; Holtom ir Kkt., 2005; Ongori, 2007; Zukauskaité ir
Kudabiené, 2011; Shukla ir Sinha, 2013; Butali ir kt., 2013) identifikuoja neigiama Streso jtaka
darbuotojams (depresija, nerimas, padidéjes nuovargis ir pan.). Tarozé, Tarvydiené ir Jurgutis
(2014) atlikg ,,Streso darbe jvertinimas pagal psichosocialinius darbo veiksnius ir stresines
dirbanciojo reakcijas‘ tyrima nustaté, kad didziajai daliai respondenty (50,7 proc.) stresg darbe kelia
mazas atlyginimas, didelis darbo tempas (34 proc.), atsakomybes nasta (29,7 proc.), negaléjimas
atlikti pavesto darbo (29,7 proc.), baimé prarasti darbg (18,2 proc.), blogas darbo organizavimas
(17,7 proc.), vir§valandziai (13,4 proc.), blogi santykiai su vadovais (10 proc.) ir kt. Tyrimo dalyviy
teigimu stresa jiems padeda jveikti sportas (50,2 proc.), poilsis su $eima, draugais (24,9 proc.),
pasivaiks§¢iojimas gryname ore (15,8 proc.), miegas (10 proc.) ir medikamentai (6,7 proc.).

Pasitenkinimas darbu yra siejamas su organizaciniu jsipareigojimu, taciau, kaip teigia Mottaz
(1987), pasitenkinimg darbu galima laikyti rodikliu, parodanciu kaip individas ,,mégsta“ savo darba,
0 organizacinj jsipareigojima — jO prisiri§img prie organizacijos. Panasiai mano Mowday ir kt.
(1979), teigiantys, kad organizacinis jsipareigojimas yra bendras asmens pozilris, atskleidziantis,
kaip individas identifikuoja save su organizacijos tikslais ir vertybémis, o pasitenkinimg darbu
galima laikyti prisiriSimu prie tam tikro darbo ar organizacijos aspekto. Be to, pasak Rifai (2005),
siekiant vystyti darbuotojy organizacinj jsipareigojima, reikia daugiau laiko bei didesniy pastangy,
nei pasitenkinimg darbu. Bateman ir Strasser (1984) pateikia kiek kitokig huomone — organizacinis

jsipareigojimas rodo pasitenkinimg darbu, kuris lemia darbuotojy sprendimg likti organizacijoje.
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Organizacijai jsipareigoje darbuotojai siekia organizacijos tiksly, todél, anot Lau ir Chong (2002),
pasitenkinimg darbu reikia laikyti ne organizacinio jsipareigojimo motyvu, o pasekme.

Valickiené ir kt. (2007) atliko tyrima, kurio metu siekta identifikuoti nepasitenkinimo darbu ir
kaitos sgsajas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad pagrindiniai darbuotojy motyvai keisti darbg yra
bendras nepasitenkinimas darbu, karjeros perspektyvomis, atlygiu uz darbg, darbo jvairove ir
intensyvumu. Labai stiprus rySys nustatytas tarp ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo atlyginimu,
nes atlyginimas pazymeétas kaip svarbus veiksnys didziajai daliai respondenty, dél kurio jie pasilikty
dabartiniame darbe arba apsispresty iSeiti pas konkurentus. Manoma, kad nelojalius
(nejsipareigojusius) darbuotojus netenkinantis atlyginimas, kurie darbdavio ir darbuotojo mainuose
negauna kity naudy, skatina keisti darba, kas rodo, kad atlyginimas néra tinkama priemoné formuoti
jsipareigojimg organizacijai. Dar vienas tyrime nustatytas motyvas keisti darbg — pasitenkinimas
darbo jvairove. Respondentai yra nepatenkinti darbo jvairove dabartinéje organizacijoje, todél iesko
idomesnio darbo. Valickienés ir kt. (2007) atliko tyrimo rezultatai atskleidzia, kad kuo maziau
individas patenkintas darbu, tuo stipriau jis yra pasiryzgs ieSkotis kity alternatyvy.

Individual@is darbuotojy kaitos veiksniai (amzius, lytis, iSsilavinimas, asmeninés savybeés,
Seiminé padétis, uzimamos pareigos) (zr. 3 prieda) nepriklauso nuo organizacijos, tatiau lemia
darbuotojy organizacinio jsipareigojimo forma. Sneed ir Herman (2001), Bowen ir Shoemaker
(1998) atlikty tyrimy rezultatai atskleidé, kad darbuotojai, kuriems daugiau nei 40 m., jau¢ia didesn;j
jsipareigojimg organizacijai, 0 t0 priezastis — vyresniy darbuotojy branda bei ilgesné darbo trukmé
organizacijoje, kai tuo tarpu jauni darbuotojai tik pradeda savo profesing karjerg ir yra linke dazniau
keisti darbg. ISsilavinimg, kaip prieSingai koreliuojanti veiksnj su organizaciniu jsipareigojimu,
atskleidé mokslininkai Mathieu ir Zajac (1990), Allen ir Meyer (1990), Kavaliauskiené (2009),
(2008) atliko tyrima, kuriame sieké nustatyti kvalifikuotos darbo jégos trikuma bei to priezastis.
Tyrime dalyvavo 1001 Lietuvos jmoné (parinktos atsitiktinai) — 715 paslaugy sektoriaus ir 286
pramonés sektoriaus. Tyrimas atskleide, kad net 56 proc. paslaugy sektoriaus jmoniy ir 61 proc.
pramonés sektoriaus jmoniy yra patenkintos kompetentingy darbuotojy skai¢iumi. Pagrindinés
kvalifikuoty darbuotojy trikumo priezastys — prasta studijy kokybé (52 proc. respondenty),
migraciniai procesai (42 proc. respondenty) ir per mazas absolventy skaicius (6 proc. respondenty).

Mokslininky Allen ir Meyer (1990), Iverson ir Buttigieg (1998), Kavaliauskienés (2009) ir kt.
teigimu, siekiant didinti darbuotojy organizacinj jsipareigojima, Svarbu suvokti sgsajas tarp trijy
(emocinio, normatyvinio ir tgstinio) organizacinio jsipareigojimo tipy. Toks klasifikavimas leidzia
atskirti kiekvieng jsipareigojimo tipa, susieti juos tarpusavyje bei apibudinti rysj, siejanti darbuotoja

oy —

patvirtina, kad egzistuojant stipresniam ry$iui tarp organizacinio jsipareigojimo komponenty ir
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darbuotojy ketinimy palikti organizacijg yra skirtingi: stipriausias rySys susijes SU emociniu
jsipareigojimu, silpnesnis — normatyviniu, o silpniausias — testiniu jsipareigojimu.

Apibendrinant galima teigti, kad stiprus darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra vienas
esminiy veiksniy, mazinanciy jy kaitg organizacijoje. Taciau moksliniame kontekste dar triiksta
kompleksiniy tyrimy, atskleidZianciy kaitos veiksniy (organizaciniy ir individualiy) sgsajas su

skirtingais organizacinio jsipareigojimo lygiais (emociniu, normatyviniu ir testiniu).
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4. DARBUOTOJU KAITOS IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO SAVEIKOS
PANEVEZIO MIESTO PASLAUGU SEKTORIAUS VERSLO JMONESE TYRIMAS

4.1. Paslaugy sektoriaus verslo jmoniy charakteristika

Nuo 2008 m. pabaigos paslaugy sektorius jvardijamas didziausiu Lietuvos darbdaviu. Be to,
tieck Europos Sajungoje, tiek Lietuvoje paslaugos yra dominuojanti veikla visoje ekonomikos
struktiiroje. Sio sektoriaus jmonéms ypa¢ svarbiis yra zmogiskieji istekliai, kurie, pasak Dik¢iaus
(2005), sudaro 75 proc. paslaugy sektoriaus potencialo, identifikuojamo kaip zmogiskyjy,
finansiniy, materialiniy, organizaciniy ir informaciniy istekliy visuma.

Paslaugos — svarbiausia ir didziausia ekonominés veikla, kurioje dirba didziausia dalis
Lietuvos gyventojy. Paslaugy sektorius dominuoja visuose regionuose, NOrs uzimtyjy skaicius
skiriasi. Vilnius, kaip svarbiausias Salies ekonominis centras, iSsiskiria dirbanciyjy paslaugy
sektoriuje skai¢iumi — 2015 m. ¢ia dirbo 147,6 tikst. darbuotojy. Kituose miestuose, remiantis LR
Statistikos departamento duomenimis, taip pat dirba didelé dalis darbuotojy — Kaune — 56,5 tiikst.,
Klaipédoje — 24,8 tiikst., Siauliuose — 12,4 tiikst., o Panevézyje 9,3 tikst. darbuotojy (prieiga per

interneta http://osp.stat.gov.It [ZiGiréta 2016-12-29]). Sio darbo tyrimas orientuotas j Panevézio

miesto paslaugy sektoriaus verslo jmones, kurios, tikétina, gali atspindéti analizuojamg problema
visy paslaugy sektoriaus verslo jmoniy kontekste.
Remiantis Lietuvos statistikos departamento 2016 m. duomenimis, 2015 m. pabaigoje

Panevézyje veike 616 paslaugy sektoriaus verslo jmoniy (Zr. 2 pav.).

Kita aptarnavimo veikla, i§skyrus narystés organizacijy
veikla
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla

Zmoniy sveikatos prieZiiira ir socialinis darbas

Svietimas

Administraciné ir aptarnavimo veikla

Profesiné, moksliné ir techniné veikla, i$skyrus moksliniai
tyrimai ir taikomoji veikla

Nekilnojamojo turto operacijos

197

Informacija ir rySiai

0 50 100 150 200 250

2 pav. Paslaugas teikianciy Panevézio miesto jmoniy ir darbuotojy skai¢ius pagal ekonominés
veiklos klasifikatoriy (sudaryta autorés, pagal Statistikos departamento duomenis. Prieiga per
internetg: http://osp.stat.gov.lt [zitréta 2016-12-29])
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Didziausig dalj, pagal EVRK2 Kklasifikatoriy sudaro profesinés, mokslinés ir techninés
veiklos, i§skyrus mokslinius tyrimus ir taikomgja veikla vykdancios imonés (zr. 2 pav.). Tokia
veikla vykdanciy verslo jmoniy 2015 m. pabaigoje buvo 197, tadiau i$ jy tik 21 jmoné turi 10 ir
daugiau darbuotojy. I§ viso Panevézio mieste paslaugy sektoriuje dirba 9348 darbuotojai.

Paslaugy sektoriaus verslo jmoniy charakteristika rodo, kad svarbiausia ir didziausia
ekonominé veikla, kurioje dirba didziausia dalis Lietuvos gyventojy — paslaugos. Neabejojama, jog
paslaugy imonés negaléty sékmingai funkcionuoti be reikiamy gebéjimy, asmeniniy savybiy bei
aukstos kvalifikacijos darbuotojy. Taigi, skirtingai nei gamybos jmonges, paslaugas teikiancios
organizacijos susiduria su didele darbuotojy kaita. Jvertinus Siuos aspektus paslaugy jmonéms

svarbu ieskoti racionaliy darbuotojy kaitos mazinimo buidy, stiprinant organizacinj jsipareigojima.

4.2. Tyrimo metodologinés nuostatos

Teorinéje darbo dalyje atlikta moksliniy $altiniy (Joshi ir Stump, 1999; Jewell, 2002; Fuller ir
kt., 2003; Tamosaityté, 2005; Beverly ir Sharon, 2006; Borstorff ir Marker, 2007; Robinson, 2008;
Kavaliauskiené 2009, 2011, 2012, 2015; Levanait¢ ir Raubickas 2010; Kuria ir kt., 2012;
Mazeikien¢, 2013; Shukla ir Shina, 2013 ir kt.) analizé pad¢jo atskleisti ir iSrySkinti darbuotojy
kaitg lemiancius organizacinius (atlygis uz darbg, karjeros galimybés, darbo salygos, stresas,
nepasitenkinimas darbu ir vadovavimas) (zr. 2 prieda) bei individualius kaitos veiksnius (amzius,

Iytis, i$silavinimas, Seiminé padétis ir uZimamos pareigos) (zr. 3 prieda). Moksliniame kontekste

vt —

v —

darbuotojy kaitg galima sumaZinant didinant darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Lietuvos mokslininkai (Petkevi¢iuté ir Kalinina, 2004; Pakalkaité, 2006; VerSinskiené ir
Veckiené, 2007; Vveinhartd ir Kotovskiené, 2008; Kavaliauskien¢, 2009, 2011, 2011b, 2012, 2015;
Lietuvoje triiksta kompleksiniy tyrimy, atskleidzianCiy kaitos veiksniy (organizaciniy ir
individualiy) sasajas su skirtingais organizacinio jsipareigojimo lygiais (emociniu, normatyviniu ir
testiniu). Daugiausia nagrin¢jami atskiri veiksniai — kaita (Levanaité ir Raubickas, 2010),
organizacinis jsipareigojimas (Petkeviciiite ir Kalinina, 2004; Kavaliauskiené, 2009, 2011, 2011b,
2012, 2012), nepasitenkinimas darbu (Valickiené, Valickas ir Sinkievi¢, 2007), iSsilavinimas su
darbo jégos trikumu (UrbonaviCiené ir Tvaronaviciené, 2008) ar organizacinis jsipareigojimas

sgveikoje su Kitais veiksniais — asmenybés bruozais, vadovavimo stiliais, darbo motyvacija

v —
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Tyrimo tikslas — identifikuoti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo veiksniy
saveika Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése.

Tyrimo tikslui pasiekti pasirinkti tyrimo kriterijai bei parengtas tyrimo instrumentarijus, kurj
sudaro trys diagnostiniai blokai (zr. 5 prieda). Kintamieji tyrimo Kkriterijai iSrySkinti remiantis
teorinéje darbo dalyje analizuotais kaitos (organizaciniais ir individualiais) veiksniais.

Pirmojo diagnostinio bloko kriterijai (atlygis uz darbg, karjeros galimybés, darbo salygos,
stresas, nepasitenkinimas darbu, ir vadovavimas) isrySkinti remiantis teorinéje darbo dalyje
nagrinéty mokslininky (Wheaton, 1999; Jewell, 2002; Fuller, Barnett ir kt., 2003; Petkeviciiités ir
Kalininos, 2004; Beverly ir Sharon, 2006; Ongori, 2007; Robinson, 2008; Stankevi¢ienés ir kt.,
2010; ISoraités, 2011; Boselie ir Veld, 2012; Mazeikienés, 2013; Shukla ir Shina, 2013 ir kt.)
darbuose pateiktais organizaciniais darbuotojy kaitai jtakos turinciais veiksniais, kurie sudaré
galimybe iStirti jy raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése.

Antrojo diagnostinio bloko kriterijai (amzius, lytis, i$silavinimas, $eiminé padétis ir uzimamos
pareigos) isrySkinti remiantis teorinéje darbo dalyje nagrinéty mokslininky (Allen ir Meyer, 1990;
Dunham, Grube ir Castaneda, 1994; Bowen ir Shoemaker, 1998; Meyer ir kt., 2002; Petkevicitités ir
Kalininos, 2004; Ranos, 2010; Passarelli, 2011; Kavaliauskienés, 2009, 2012 ir kt.) darbuose
pateiktais individualiais darbuotojy kaitag lemianciais veiksniais, kurie sudaré galimybe istirti jy
raiSkg Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése.

Treciasis tyrimo diagnostikos blokas — demografinés respondenty charakteristikos — sudaré
galimybe identifikuoti tyrime dalyvavusiy Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy
darbuotojy lytj, amziy, i$silavinima, Seimin¢ padét] ir uzZimamas pareigas.

Siekiant identifikuoti vyraujantj darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipa, naudota Allen
ir Meyer (1990) parengta metodika (zr. 8 priedg). Isipareigojimo organizacijai rezultatai skiriasi nuo
individo prisiri§imo prie organizacijos motyvy, todél j klausimyng jtrauktos Allen ir Meyer (1990)
sudarytos emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo skalés.

1. Emocinis jsipareigojimas — emocinis prisiriSimas prie organizacijos, atspindintis asmens
norg likti dél pacios organizacijos.

2. Testinis jsipareigojimas — pripazjstami nuostoliai, kuriuos asmuo patirty palikdamas
organizacija.

3. Normatyvinis jsipareigojimas — darbuotojo pareigos jausmas ir prielaida, jog likti
organizacijoje ,,teisinga‘.

Duomeny rinkimo metodai. Tyrimo duomeny rinkimui pasirinktas kiekybinis ir kokybinis

duomeny rinkimo metodai.
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Kiekybinio tyrimo duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa. Siekiant gauti duomenis ir
jvertinti tyrimo kriterijus, anketiné apklausa yra palyginti lengvas ir greitas tyrimo metodas. Be to,
tyrimo metu gautg informacijg lengviau susisteminti ir apdoroti.

Anketiné apklausa grindziama anonimiSkumo principu tam, kad respondentai galéty
sgziningai ir objektyviai jvertinti pateiktus teiginius. Organizuojant tyrimg parengtas klausimynas —
anketos tirilamyjy organizacijy darbuotojams (Zr. 6 prieda).

Anketa apima tris tyrimo instrumentarijaus diagnostinius blokus bei Allen ir Meyer (1990)
organizacinio jsipareigojimo metodikos teiginius. Anketg sudaro trys struktariniai dariniai:

1. Instrukcija, kurioje trumpai pristatomas tyrimo tikslas, respondenty nuomoniy
reikSmingumas bei anonimiskumas.

2. Teiginiai apie demografinius respondenty duomenis: lytj, amziy, iSsilavinimg bei
uzZimamas pareigas.

3. Keturiolika bloky diagnostiniy teiginiy, 1§ kuriy vienuolika respondenty buvo vertinami
atsakymu ,,sutinku®, ,,abejoju®, ,,nesutinku‘, o organizacinio jsipareigojimo teiginiai (trys blokai)
penkiabaléje skaléje (1 — ,,visiskai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,nezinau®, 4 — ,,sutinku®, 5 —
,,visiskai sutinku®).

Kokybinio tyrimo duomeny rinkimo metodas — struktiirizuotas interviu (zr. 7 prieda), atliktas
tose paciose jmonése kaip ir anketiné apklausa, taciau apklausiant zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistus ar uz tai atsakingus darbuotojus. Gauti tyrimo duomenys padéjo iSsamiau atskleisti
nagrinéjamos temos problematiskuma.

Tyrimo geografija ir imties charakteristikos. Imtis yra svarbi empirinio tyrimo metodologiné
charakteristika, nusakanti, kiek atvejy reikia atrinkti, kad baty tiksliai atspindéta populiacija, jos
sudarymo budas, dydis ir kt. Atliekant tyrimg, Kardelio (2002) teigimu, svarbu tinkamai
suformuluoti tyrimo imtj, skirti démesj; metodologiniams jos sudarymo parametrams. Daugeliu
atvejy tyréjai rekomenduoja rinktis didelés apimties atsitikting imtj, ta¢iau minimalus tyrimo atvejy
skaiCius turi buti ne maZesnis uz 30.

Pasirenkant kiekybinio tyrimo imties tiirj, naudotas tikimybinis tiriamosios grupés imties tiirio
parinkimo metodas, kai kiekvieno tiriamosios populiacijos elemento tikimybé pakliiti | imtj yra
zinoma. Tiriamosios grupés parinktos taikant 2 tiriamyjy grupiy parinkimo biidus:

v’ tiksliné atranka — 1. y. siekiant tyrimo tikslo, pasirinktos visos Panevézio miesto paslaugy
sektoriaus verslo jmongs (120), kuriose dirbo 10 ir daugiau darbuotojy;

v' taikant sistemine atrankg, i$ 120 PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus jmoniy, turin¢iy 10
ir daugiau darbuotojy, pasirinkta apklausti kas penktg jmone (24 jmones).

Siekiant tyrimo tikslo ir objektyviai jvertinti apibréZtus kriterijus, tyrimas organizuotas

Panevézio miesto logistikos, buities paslaugy, darby saugos, darbo paieSkos ir jdarbinimo jmonése,
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draudimo bendrovése, bankuose, vairavimo mokymo bei kitas paslaugas teikianCiose jmonése,
kuriose 1§ viso dirbo 706 darbuotojai, sudarg Sio tyrimo generaling aibe.

Mokslininko Kardelio (2002) teigimu, imtis reprezentatyvi, jei ji teisingai atspindi tiriamo
pozymio galimy reikSmiy proporcijas populiacijoje. Akivaizdu, kad imties reprezentatyvumas
glaudziai susijes su imties didumu. Kiekybiniame tyrime, nustatant imties tiir] vadovautasi Kardelio

(2002) rekomenduojama imties tiirio nustatymo formule (1):

N, (1)
¢ia n — atvejy skaicius atrankinéje grupeje;
A — paklaidos dydis (5 proc.);
N — generaling aibé.

Remiantis §ia formule, kiekybinio tyrimo respondenty imties trj turéty sudaryti 256

darbuotojai (2):
n= % =256, 2
(0,05) +t 208

Anketinés apklausos metu iSdalinta 310 ankety — jteikiant ar iSsiunciant elektroniniu pastu
tiesiogiai darbuotojams arba atsakingiems asmenims, prie§ tai paaiskinus apie tyrimg ir ankety
pildymo ypatumus. Ivertinus ankety griztamuma, galima teigti, kad tiriamyjy imties sudarymo
strategija pasiteisino — grjztamumo kvota — apie 85 proc. (264 respondentai). Visi tyrime dalyvave
respondentai dirba Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése, 0 tai rodo, kad imtis yra
reprezentatyvi ir tyrimo rezultatai atspindi generalinés aibés visumg. Interviu metodu buvo apklausti
trys tiriamy jmoniy Zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistai / personalo vadovai.

Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos. Tyrime dalyvavo 264 darbuotojai i§ 24
PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy, kuriose dirba 10 ir daugiau darbuotojy.
Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lytj, amziy, Seimin¢ padétj, i$silavinimg ir pareigas pateiktas 1
lentel¢je.

Remiantis 1 lenteléje pateiktais duomenimis galima teigti, kad didZigja respondenty dalj
sudaré moterys (68 proc.). Daugiausia tyrime dalyvavo jauni — 18 — 25 m. (26 proc.) ir 26 — 35 m.
(30 proc.) darbuotojai. Net 50 proc. visy apklaustyjy vede / iStekéje, turintys aukstesnjji (aukstaji
neuniversitetinj) (26 proc.) ar aukstaj; (35 proc.) iSsilavinimg. Beveik visi apklausti respondentai

(88 proc.) — darbuotojai ir tik 12 proc. vadovy.
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1 lentelé
Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos
Kriterijus Rodiklis
. Moterys Vyrai
Lytis 68 proc. 32 proc.
18 —-25m. 26 —-35m. 36 —45m. 46 — 55 m. 56 m.ir
AmZius daugiau
26 proc. 30 proc. 24 proc. 14 proc. 6 proc.
Seiminé IStekéjusi / vedes ISsiskyrusi / iSsiskyres VieniSas / vienisa Kita
padétis 50 proc. 13 proc. 29 proc. 8 proc.
Pradinis | Vidurinis | Profesinis AukStesnysis (aukStasis | AukStasis | Magistras
ISsilavinimas neuneversitetinis)
1 proc. 15 proc. 14 proc. 26 proc. 35 proc. 9 proc.
Pareigos Vadovas Dabuotojas
12 proc. 88 proc.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Statistinei anketinés apklausos duomeny analizei bei
grafiniam duomeny vaizdavimui naudota SPSS programa, leidzianti sugrupuoti ir palyginti
duomenis viename paveiksle.

Kiekybine anketinés apklausos duomeny matematiné statistiné analizé atlikta SPSS 22.0
(Statistical Package for Social Sciences) statistinés analizés paketu, taikant aprasomosios statistikos
metodq, kuriuo atliktas pirminis kiekybiniy duomeny apdorojimas, apskaiciuojant procentines
iSraiSkas ir vidurkius. Tyrime greta apraSomosios statistikos metodo taikyta koreliaciné analizé.

Siekiant identifikuoti darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveika, identifikuotas
Siy kintamyjy rySys bei jvertintas jo stiprumas. RySys tarp darbuotojy kaitos ir organizacinio
jsipareigojimo veiksniy vertintas pagal Pirsono (Pearson) tiesinés koreliacijos koeficientg, Kuris
matuoja kintamuosius pagal intervaly skale. Tarpusavio ry$io stiprumo vertinimas pateiktas 2
lenteléje.

2 lentele

Tarpusavio priklausomybés vertinimas (Kasiulevicius, Denapiené, 2008)

Koeficiento o Rysio
v A Koreliacija .
reikSmé (r) stiprumas

0,90-1,00 labai auksta labai stiprus
0,70-0,89 auksSta stiprus
0,40 -0,69 vidutiné vidutinis
0,20-0,39 zema silpnas
0,00-0,19 labai zema Labai silpnas

Koreliacijos koeficientas (r), remiantis Valackiene (2003), visada moduliu maziau arba lygus

vienetui (1). Kai absoliutus dydis (r) artimas vienetui, tai rySys tarp kintamyjy yra stiprus. Vadinasi,
kuo stipresnis rySys tarp dviejy kintamyjy — darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo — tuo

didesnis koreliacijos koeficientas ir mazesné klaidos tikimybeé.
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RySio tarp darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo patikrinimui pasirinktas
reikSmingumo lygmuo lygus 0,01. Skirtumai laikomi statistiSkai reikSmingais, kai apskai¢iuotoji p
reik§mé nevirsija 0,01 (p<0,01). Sig. (2-tailed) eilutéje rodomas rySio statistinis reikSmingumas.
Abu rySiai statistiSkai reikSmingi, kai statistinis reik§Smingumas p<0,01. Imties dydis, i§ kuriy

skai¢iuojami koreliacijos koeficientai, yra N = 264.

4.3. Darbuotojuy kaitai jtakos turin¢iy veiksniy raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus

verslo jmonése

Anketinés apklausos analiz¢ atskleidé, kad kaitos veiksniai (organizaciniai ir individualis)
turi jtakos darbuotojy sprendimui likti / iSeiti i§ darbo. Tyrimo rezultatai rodo, kad Panevézio
paslaugy sektoriaus verslo jmonése labiau reiSkiasi individualiis kaitos veiksniai (18 proc.), nei

organizaciniai (10 proc.) (zr. 3 pav.).

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

3 pav. Darbuotojy kaitos veiksniy raiska Panevézio paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Organizaciniai darbuotojy kaitos veiksniai (atlygis uz darba, karjeros galimybés, darbo
salygos, stresas, nepasitenkinimas darbu ir vadovavimas) turi jtakos Panevézio miesto paslaugy
sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy sprendimams pasilikti / iSeiti i§ darbo (zr. 4 pav.).

Tyrimo rezultatai parod¢, kad didele reikSme darbuotojy apsisprendimui likti / iSeiti 1§ darbo
turi stresas — jj iSskyré 16 proc. respondenty. Trijy darbuotojy kaitg lemianciy veiksniy raiSka
jvertinta vienodai — vadovavimas, nepasitenkinimas darbu ir karjeros galimybés (atitinkamai po 10
proc.). Darbo salygas, kaip darbuotojy kaitg lemiantj veiksniy jvardijo 9 proc. respondenty, 0 atlygis
uz darbg, kaip darbuotojy kaitos priezastis, paminéta maziausiai (7 proc.). Be Siy veiksniy,
zmogiskyjy iStekliy specialistai interviu metu (Zr. 7 priedg) iSskyré tobul¢jimo galimybiy,

bendradarbiavimo tarp kolegy stoka, darbuotojy ,,perviliojima* ir emigracija.
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Vadovavimas

Nepasitenkinimas darbu

Stresas 16 %
Darbo salygos
Karjeros galimybés
Atlygis uz darba
0o 2 4 6 8 10 12 14 15 18

4 pav. Darbuotojy kaitai jtakos turin¢iy organizaciniy veiksniy raiSka Panevézio miesto paslaugy

sektoriaus verslo jmonése

Toliau pateikiama detalesné kiekvieno organizacinio veiksnio, sglygojancio Panevézio miesto
paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy apsisprendima iseiti i§ darbo, analizé.

Stresas jvertintas kaip didziausig jtaka darbuotojy kaitai turintis veiksnys (16 proc.) (zr. 4
pav.). Net 43 proc. respondenty teigia, kad stresinés situacijos yra neatsiejamas profesinés veiklos
komponentas ir daugiau kaip pusé apklaustyjy (55 proc.) teigia, gebantys su jomis susidoroti. Visgi
25 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny pripazjsta nesulaukiantys vadovy pagalbos bandant jveikti
stresines situacijas, kurias pasak Tarozés ir kt. (2014), dazniausiai sukelia mazas atlyginimas,
didelis darbo tempas, didel¢ atsakomybe, negaléjimas atlikti pavesto darbo, baimé prarasti darba,
blogas darbo organizavimas, virsvalandziai, netinkami santykiai su vadovais ir kt. Tyrimo metu

respondentai iSskyré esmines priezastis, sukeliancias stresg (zr. 5 pav.).

Nepakankamas vadovo ir kolegy ivertinimas /..
Konkurencija
Konfliktai 64 %
Blogas mikroklimatas 61 %
Per didelé informacijos gausa
Darbuotojo gebéjimy ir darbo uzduociy..

Per didelé atsakomybé 65 %
Laiko stoka uzduotims jvykdyti 70 %
Naktinis darbas 51 %
VirSvalandziai 56 %
Blogos darbo salygos 61 %

0 10 20 30 40 50 60 70 80

5 pav. Stresa sukelianciy priezasCiy raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése
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Tyrimu nustatyta, kad daugiau kaip pusé respondenty mano, kad visos i§vardytos priezastys
yra streso sukél¢jai (zr. 5 pav.). AuksStas stresiniy situacijy darbe vertinimas rodo, kad darbuotojai
susiduria su tokiomis situacijomis, 0 organizacija nesugeba tinkamai jy suvaldyti, kas lemia
darbuotojy sprendimg keisti darbg (16 proc.) (Zr. 4 pav.). DaZniausiai minima streso priezastis —
laiko stoka uzduotims jvykdyti, kurig jvardijo 70 proc. apklaustyjy. Antra reikSminga priezastis —
per didelé atsakomybé (65 proc.)

Didelé stresg sukelian¢iy priezasCiy tiriamose organizacijose raiska rodo, kad darbo tempas
yra didelis ir darbuotojai turi greitai spresti kylancias problemas bei prisiimti atsakomybe uz
sprendimus. Zmogiskyjy istekliy valdymo specialistai taip pat i§skyré stresa, kaip vieng svarbiausiy
priezaséiy, sukelianéiy darbuotojy kaita. Zuperkiené (2009) sidlo imtis prevenciniy priemoniy —
suteikti trumpas pertraukéles darbo metu, planuoti sekancios dienos darbus, bendrauti su zmonémis,
atsipalaiduoti, reguliariai mankstintis.

Nepasitenkinimas darbu. Dauguma (51 proc.) Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo
imoniy darbuotojy, dalyvavusiy tyrime, jaucia pasitenkinimg ir vertina savo darba, taciau abejoja
(44 proc.), ar yra jsipareigoj¢ organizacijai. Be to, 48 proc. respondenty abejoja, kad organizacijos
vadovai skiria didelj démesj ir riipinasi darbuotojy pasitenkinimo darbu didinimu.

Pagojutes (2006) teigimu, pasitenkinimas darbu parodo, kaip darbuotojas vertina savo darba.
10 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny teigia nejauciantys pasitenkinimo darbu ir dél to svarstantys jj

keisti (Zr. 4 pav.).

Grjztamasis rySys i§ vadovy 47 %
Tinkamas atlygis uz darba 83 %
Organizacijoje vyraujanti kultiira 73%
Motyvacing sistema 78 %
Tinkamos darbo salygos 85 %
Nekonfliktiska darbo aplinka 83 %
Darbas grupése 61 %
Karjeros galimybés 4%
Tinkamas vadovavimas 83 %
(I) lIO 2IO 3IO 4IO 5IO 6IO 7I0 8IO 9IO

6 pav. Veiksniy, sukelian¢iy pasitenkinimg darbu, Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo

jmonése raiska
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Dazniausiai tyrimo dalyviy minimas pasitenkinimo darbu veiksnys — darbo sglygos (85 proc.),
tinkamas atlygis uz darba, nekonfliktiska darbo aplinka ir tinkamas vadovavimas (po 83 proc.) (zr.
6 pav.). Rezultatai rodo, kad organizacijos geba uztikrinti tinkamas darbo salygas, suteikti tinkama
atlygj ir pan. Grjztamasis rySys 1§ vadovy, kaip pasitenkinimg darbu lemiantis veiksnys,
respondenty jvardytas reciausiai (47 proc.). Tai gali buti priezastis, kodél 48 proc. respondenty
abejoja, ar organizacijos vadovai skiria démesj darbuotojy pasitenkinimo didinimui. Tikétina, kad
organizacijos vadovai riipinasi darbuotojais, nors stokojama grjztamojo rysio.

Galima teigti, kad apklausos dalyviai yra patenkinti darbu, taciau abejotina ar jsipareigoje.
technologiniy, finansiniy ir zmogiskyjy iStekliy naudojimas priklauso nuo vadovy. Tyrimo metu
nustatyta, kad dauguma darbuotojy (36 proc.) abejoja, ar jy vadova galima laikyti autoritetu. Be to,
51 proc. respondenty iSreiSké abejone dél tinkamo zmogiskyjy iStekliy valdymo jy organizacijose.
11 proc. i§ jy mano, kad vadovai néra atidis savo darbuotojams (t. y. nesirlipina jy parama,
nekonsultuoja, nepripazjsta kaip lygiaver¢iy partneriy ir pan.). Bucitinienés (2006) teigimu, netikes
vadovavimas bei tada, kai darbuotojas nesijau¢ia gerbiamas, privercia jj palikti organizacijg. 9 proc.
apklausoje dalyvavusiy asmeny su tuo sutinka.
pavaldiniais, turi individualias profesines ypatybes, 0 jo elgesys yra orientuotas j uzduoties atlikima,

kuris priimtinas darbuotojams. Tg patvirtina atlikto tyrimo rezultatai (zr. 7 pav.).

Valdzios / jtakos panaudojimas

Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima.. 68 %
Konflikty valdymas 7%

Vadovy kompetencijos 73%
Asmeninis lyderiy pavyzdys
Darbuotojy jvertinimas 3%
Demonstruojamos nuostatos ir propaguojamos. . 2%
Pagarba darbuotojams 7%

Vadovavimo stilius 75 %

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

7 pav. Efektyvaus vadovavimo raiska Panevézio paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Tyrimo rezultatai rodo, kad Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése dirbantys
darbuotojai vertina vadovus, kurie geba valdyti konfliktines situacijas (77 proc.), gerbia (77 proc.) ir

jvertina savo darbuotojus (73 proc.), turi tinkamas kompetencijas ir gebéjimus (73 proc.). Be to,
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tinkamas vadovavimas sukelia pasitenkinimg darbu (83 proc.) (zr. 6 pav.), taciau daugiau kaip pusé
i$ jy abejoja, ar jy organizacijai yra tinkamai vadovaujama. Toks pozitris, gali paveikti
organizacija, nes kaip teigia Grazulis ir Baziené (2009), darbo rezultatai priklauso nuo vadovo
elgesio su darbuotojais.

Pazymeétina tai, kad dél vadovo keisti darbg ketina tik nedidelé dalis (10 proc.) respondenty
(zr. 4 pav.), kas rodo, kad sis veiksnys silpnai lemia darbuotojy kaita.

Karjeros galimybés. Galima teigti, kad tiriamyjy organizacijy darbuotojams yra svarbios
karjeros galimybés (65 proc.). Russel (2001) mano, kad darbuotojas, nematantis karjeros galimybiy,
yra linkes keisti darbg. Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése atliktas tyrimas i$
dalies patvirtina §j teiginj — 40 proc. apklaustyjy abejoja, kad organizacijoje, kurioje jie dirba
egzistuoja karjeros perspektyvos (pvz., i§¢jus darbuotojui uzimti jo vietg). Lygiai toks pat procentas
(40 proc.) abejoja, kad yra sudarytos tinkamos galimybés vystyti karjera. D¢l $iy priezas¢iy apie 10
proc. tyrimo dalyviy svarsto apie darbo keitimg (zr. 4 pav.).

Stancikiené (2009) karjera sieja su aukStesniu statusu, prestizu, o Zemaityté (2006) pazymi
didesn;] atlygj uz darba. Tyrimo rezultatai rodo, kad respondentai sieckdami karjeros, reik§mingais
laiko abu motyvus, ta¢iau svarbesnis — atlygis uz darbg (69 proc.) (Zr. 8 pav.). J[domu tai, kad 38
proc. apklaustyjy abejoja, o 7 proc. nemano, kad statusas / prestiZzas Yyra svarbi priezastis siekti
karjeros. Tai gali reiksti, kad darbuotojy finansiniai poreikiai néra patenkinami, todé¢l statusas /

prestizas jiems yra reik§mingas.

80
70
60
50
40
30
20
10

69 %

26 %

5%

Atlygis Statusas / prestizas
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8 pav. Karjeros siekio motyvy raiska Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Respondentams svarbi karjera, siekiant gauti didesn;j atlygj uz darbg ar jgyti aukstesn;j statusg
/ prestiza, o svarstanciy palikti darba dél karjeros galimybiy skaicius néra didelis, taciau tuo
abejojanciy yra net 40 proc. Interviu dalyvave zmogiskyjy istekliy valdymo specialistai patvirtino,

kad jy organizacijoje karjera yra viena i$ svarbesniy kaitos priezas¢iy. Tai reiskia, kad darbuotojai
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domisi karjeros galimybémis ir jy netenkina uzimama pozicija. Todél organizacijos turi sudaryti
tinkamas salygas vystyti karjera, kad iSsaugoty geriausius specialistus.

Darbo sqlygos yra ne tik darbo vieta ar priemonés, bet pasak Russel (2001), ir tai, kaip
organizacija ziari j darbuotojus. Tyrimas atskleidé, kad 75 proc. respondenty yra svarbios darbo
salygos. Didzioji dalis (55 proc.) apklausos dalyviy mano, kad darbdavys reaguoja j darbuotojy
pastabas dél darbo salygy bei riipinasi jy gerinimu (54 proc.). Tai svarbu, nes pasak Stankevi¢ienés
ir kt. (2010), dél blogy darbo salygy gali sumazéti darbuotojy lojalumas, darbo produktyvumas,

ry$iy su klientais palaikymas bei Kilti stresas. Tyrimo rezultatai patvirtina §j teiginj (Zr. 9 pav.).

Mazina stresg — 69 %

Skatina ry$iy su klientais palaikyma _ 70 %
Didina darbuotojy veiklos produktyvuma _ 75 %
Didina pastenkinima drt | 17 %

Gerina organizacijos kultra — 75%

64 66 68 70 72 74 76 78

9 pav. Gery darbo salygy itakos darbuotojy pasitenkinimui darbu Panevézio miesto paslaugy

sektoriaus verslo jmonése

Dauguma tyrimo dalyviy mano, kad geros darbo salygos didina pasitenkinima darbu (77
proc.), gerina organizacijos kultiirg ir didina veiklos produktyvumag (po 75 proc.), skatina rySiy su
klientais palaikyma (70 proc.) ir mazina stresa (69 proc.). Rezultatai rodo, kad organizacijai svarbu
sukurti tokias darbo salygas, kuriomis biity patenkinti darbuotojai, nes tai gali pagerinti veiklos
rezultatus.

Interviu rezultatai atliepia kiekybinio tyrimo rezultatus. Zmogiskyjy istekliy specialistai
pritaria, kad darbo salygos yra viena i§ kaitos priezas¢iy, todél jie atsizvelgia j darbuotojy pastabas
ir stengiasi pasalinti trikumus.

ISoraités (2011) atlikto tyrimo rezultatai atskleidZia, kad netinkamos darbo salygos skatina
darbuotojus palikti organizacijg, nors tyrimo rezultatai rodo, kad taip mananciy respondenty yra
mazas skaicius — 9 proc. (zr. 4 pav.). Interviu dalyvave zmogiskyjy istekliy specialistai teigia, kad jy
organizacijos nuolat investuoja i darbo salygy gerinima. Taigi, galima manyti jog darbo salygos

organizacijose yra pakankamai geros, todé¢l darbuotojai tam neteikia didelés reikSmés.
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Atlygis uz darbg — dar vienas kaitg lemiantis veiksnys (zr. 4 pav.). Stankevicienés ir kt. (2010)
nuomone, darbuotojy kaitai jtakos gali turéti netinkama darbo uzmokescio sistema, taciau tyrimo
rezultatai atskleidzia prieSingg situacija — beveik pusé tyrimo dalyviy abejoja (40 proc.) arba
nesutinka (5 proc.), kad darbo uzmokescio sistema jy darbovietéje yra teisinga, 0 ketinanciy palikti
darbg d¢l atlygio uz darbg yra tik 7 proc. (zr. 4 pav.). Tokiems rezultatams jtakos gali turéti tai, kad
atlyginimas visada iSmokamas laiku (81 proc.) ir tenkina respondenty poreikius (50 proc.).

Tyrime dalyvave asmenys vertina ne tik materialinj (89 proc.) (darbo uzmokestj, vienetines
priemokas, priedus ir kitas iSmokas), bet ir moralinj (86 proc.) (pripazinimg, padéka, démes;j,

palankius atsiliepimus apie atlickamg darbg) atlygj uz darbg (zr. 10 pav.).
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10 pav. Atlygio uz darba svarba Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojams

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad daugumai respondenty moralinis atlygis uz darbg yra tik
Siek tiek maziau svarbus (86 proc.) nei materialinis (zr. 10 pav.). Galima daryti prielaida, kad Sie
atlygiai darbuotojams yra beveik vienodai reik§mingi.

Interviu dalyviai teigia, kad supranta atlygio uz darbg svarbg darbuotojams, todél siekdami
juos islaikyti taiko lanskéig uzmokeséio sistema, laiku iSmoka darbo uzmokestj, premijuoja bei
suteikia kitas naudas — draudzia nuo nelaimingy atsitikimy, sveikina esant svarbioms progoms,
organizuoja Sventes bei iSvykas.

Galima teigti, kad organizacijos privalo uztikrinti stabily tiek materialinj, tiek moralin;j atlygj
uz darba, kad darbuotojai galéty patenkinti savo poreikius. Tyrimas rodo, kad darbuotojai yra

patenkinti gaunamu atlygiu (50 proc.), todél Sio veiksnio jtaka kaitai yra maziausia (zr. 4 pav.).
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Remiantis tyrimo rezultatais nustatyta, kad individualiis darbuotojy kaitos veiksniai (amzius,
lytis, iSsilavinimas, Seiminé padétis ir uzimamos pareigos) turi jtakos Panevézio miesto paslaugy

sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy sprendimui pasilikti esamame darbe, ar jj palikti (zr. 11 pav.).

Urmamos prcicos | 15

Seimine pacers |
isivinivas | o
yis I o

s |

0 5 10 15 20 25 30

11 pav. Darbuotojy kaitai jtakos turin¢iy individualiy kaitos veiksniy raiSka Panevézio miesto

paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Daugiausia i§ darbuotojy kaitai jtakos turin¢iy individualiy kaitos veiksniy minimas veiksnys
— Iytis (24 proc.). Seiminé padétis ir i$silavinimas bei amzius ir uzimamos pareigos respondenty
jvertinti labai panasiai (atitinkamai 20 proc. ir 19 proc. bei 15 proc. ir 14 proc.).

Interviu dalyvave zmogiSkyjy istekliy specialistai, kitaip nei kiekybinio tyrimo dalyviai,
1Sskyré amziy bei asmeniniy poreikiy netenkinima, kaip dazniausiai kaitg lemiancius individualius
kaitos veiksnius.

Toliau pateikiama detalesné kiekvieno individualaus veiksnio, saglygojancio Panevézio miesto
paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy apsisprendima iseiti i§ darbo, analizé.

Lytis. Tyrime dalyvavo respondentai i§ jvairiy Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo
jmoniy, 0 jy pasiskirstymas pagal lytj jvairus — 49 proc. teigé, kad jy organizacijose dirba
daugiausia moterys, 29 proc., kad vyrai. Kitose jmonése dirba panasus skaicius vyry ir motery.

Sunokaité (2008) teigia, kad moterys gauna mazesnj atlygj uz darba, joms sunkiau siekti
karjeros bei gauti tokj pat pripazinimg kaip vyrams. Tyrimo rezultatai nei pagrindzia, nei paneigia
Sios nuomongs, nes 29 proc. mano, kad vyrai skatinami dazniau, nors lygiai tiek pat (29 proc.) mano
priesingai, ir teigia, kad moterys gauna iSskirtines sglygas (pvz., gali dirbti lanks¢iu grafiku). Taigi,

teigti, kad i$skirtinés salygos yra suteikiamos dél lyties — sudétinga.
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Mathieu ir Zajac (1990) teigimu, moterims sudaromos didesnés klittys, siekiant tapti
organizacijy narémis, o galimybés susirasti darbag — mazesnés, todél jos re¢iau keicia darba, 0 Angle
ir Perry (1981) teigia prieSingai. Tyrimas atskleidzia, kad darbg reciau linke keisti moterys (zr. 12
pav.).

Moterys 31 %

Vyrai
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12 pav. Darbuotojy, re¢iau keicianciy darba, pasiskirtymas pagal lytj Panevézio paslaugy sektoriaus

verslo jmonése

Lytis, respondenty nuomone, yra svarbiausias individualus veiksnys turintis jtakos darbuotojy
kaitai PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése (Zr. 11 pav.). Pastebéta, kad nors
didZioji dalis organizacijose dirbanéiy darbuotojy — moterys, taciau apklaustieji (31 proc.) mano,
kad jos reCiau kei¢ia darbg. Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad darbuotojai néra
skatinami atsizvelgiant j lytj, 0 vyrai dazniau keicia darba.

Seiminé padétis. Bowen ir Shoemaker (1998) teigia, kad darbuotojai, kurie yra jsipareigoje
Seimai, pasizymi ir stipriu jsipareigojimu organizacijai, néra linke jos palikti. Tq patvirtina ir tyrimo
rezultatai: 66 proc. respondenty teigia, kad didzioji dalis darbuotojy jy organizacijose yra sukiire
Seimas, 0 39 proc. respondenty sutinka, kad Seimas turintys darbuotojai reciau svarsto galimybe
palikti organizacija. Taip mananciy apie Seimy neturincius darbuotojus gerokai maziau — 25 proc.

Kavaliauskienés (2009) manymu, darbuotojai spresdami savo problemas, dazniau tenkina
Seiminius, 0 ne organizacinius poreikius, bei Kairienés, Jancaitytés ir Kolbergytés (2009) teigimu,
dazniau kalba telefonu asmeniniais reikalais, véluoja j darba, turi iSeiti anksciau, neatvyksta j darbg
ar atsiveda vaika, todél vadovybé labiau vertina darbuotojus kurie neturi Seimy. Visgi, tyrimo

rezultatai atskleidzia priesinga tendencijg (zr. 13 pav.).
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13 pav. Darbuotojai, labiau vertinami darbdaviy, Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo

jmonése

Dauguma (52 proc.) tyrimo dalyviy abejoja, kad darbdaviai labiau vertina darbuotojus
neturinius Seimy, NOrs su Siuo teiginiu sutinka 26 proc. apklaustyjy. Darbuotojy turinéiy Seimas
vertinimas Kkitoks — nors 49 proc. abejoja, kad Seimas turintiems darbuotojams suteikiamos
i§skirtinés sglygos ir jie yra labiau vertinami, 32 proc. pastebi $ig tendencija.

Galima daryti prielaida, kad Seiminés padéties jtaka darbuotojy kaitai yra reikSminga (zr. 11
pav.), 0 Seimas turintys darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai.

[Ssilavinimas. Respondentai teigia, kad didzioji dalis darbuotojy jy organizacijose turi aukstajj
i$silavinimg (39 proc.). Mathieu ir Zajac (1990) pastebi, kad iSsilavinimas priesingai koreliuoja su
jsipareigojimu organizacijai — t. y. kuo aukstesnis i$silavinimas, tuo darbuotojas yra labiau linkes
keisti darba. Sig nuostatg patvirtina ir atlikto tyrimo rezultatai (zr. 14 pav.).

Nors 39 proc. apklaustyjy sutinka, kad jy organizacijose didesnis démesys skiriamas aukstesnj
i$silavinimg turintiems darbuotojams, darbg re¢iau keicia turintys Zemesnj i$silavinimg (39 proc.).
Pagrindinis motyvas, skatinantis Zemesnj i$silavinimg turin¢ius darbuotojus pasilikti organizacijoje
— profesinio tobuléjimo galimybés (33 proc.). Visgi, daugiau kaip pusé (52 proc.) apklaustyjy tuo
abejoja. Pociiit¢, Bliumas ir Bulotaité¢ (2012) teigia, kad darbuotojams, turintiems aukstesnj
i8silavinimg, yra didesnés galimybés rasti darbg. Organizacijos tai supranta, todel siekdamos
i8laikyti iSsilavinusius darbuotojus, jiems skiria didesnj démes;.

Gauti tyrimo rezultatai rodo, kad nors organizacijose didziaja darbuotojy dalj sudaro aukstaji
i§silavinimg turintys darbuotojai (39 proc.), taCiau darbg reciau keic¢ia Zemesnj iSsilavinimg turintys

darbuotojai.
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14 pav. Darbuotojy, reciau keic¢ian¢iy darbg, pasiskirtymas pagal issilavinimg Panevézio paslaugy

sektoriaus verslo jmonése

Uzimamos pareigos. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad didzioji dalis (59 proc.) Panevézio
miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy sutinka, jog uzimamos pareigos yra svarbus
veiksnys, lemiantis apsisprendimg likti / keisti organizacijg ar darbo vieta.

Petkeviciaté ir Kalinina (2004) mano, kad darbuotojai uzimantys auksStesnes pareigas yra
labiau jsipareigoje¢ organizacijai, nes jiems sudaromos didesnés galimybés atskleisti savo gebéjimus.
Tyrimo rezultatai patvirtina §j teiginj — 46 proc. respondenty sutinka, jog aukStesnes pareigas
uzimantiems darbuotojams sudaromos geresnés darbo salygos, todél jie yra labiau atsidave
organizacijai ir re¢iau galvoja apie darbo keitima (zr. 15 pav.).

55 proc. respondenty mano, kad aukstesnes pareigas uzimantys darbuotojai reCiau svarsto
galimybe pakeisti darba, nors 37 proc. tuo abejoja, 0 8 proc. — nesutinka su tendencija. Zemesnes
pareigas uzimanciy darbuotojy atveju daugiau abejojanciy (50 proc.). 29 proc. apklaustyjy sutinka,
kad Zemesnes pareigas uzimantys tokie darbuotojai lieka organizacijoje tikédamiesi paaukstinimo
ateityje. Galima daryti prielaida, kad zemesnes pareigas organizacijoje uzimantys darbuotojai darba
keicia tikeédamiesi kitoje organizacijose uzimti aukStesnes pareigas.

Taigi, nors Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy uzimamos
pareigos neturi didelés jtakos jy apsisprendimui palikti organizacijg ar likti joje (Zr. 11 pav.), taciau
iSrySkéja tendencija, kad darbg dazniau keiCia zemesnése pareigose dirbantieji, nes aukstesnes

pareigas uzimantiems darbuotojams sudaromos palankesnés salygos.
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15 pav. Darbuotojy, reéiau kei¢ianciy darba, pasiskirtymas pagal uzimamas pareigas Panevézio

paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Amzius. Didzioji dalis (48 proc.) Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése
dirbanéiy darbuotojy yra vyresnio amziaus, turintys didel¢ darbo bei gyvenimiska patirtj, 31 proc.
sudaro jaunimas. Respondentai (67 proc.) sutinka, kad vyresni darbuotojai reciau keicia darba, o
jaunesni mielai semiasi i$ jy patirties (46 proc.).

Ta patj tvirtina ir interviu dalyvave ZmogisSkyjy iStekliy valdymo specialistai — vyresni ir
ilgiau dirbantys darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai nei jaunesni ir pakeit¢ darba, yra
linke grizti, t. y. palieka darba, taciau po kurio laiko bando sugrizti i ta pacia organizacijg.

Kavaliauskiené (2012) teigia, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra geriau prisitaike prie
esamy darbo salygy, jaucia didesn¢ atsakomybe ir yra labiau jsipareigoje organizacijai. Su tuo
sutinka ir didzioji dalis tyrimo dalyviy (59 proc.) (zr. 16 pav.). Vyresni darbuotojai daZniausiai turi
ilgamete patirtj konkreCioje organizacijoje, todél zino kaip viskas vyksta. Be to, jiems yra
sudétingiau rasti darbg kitoje organizacijoje, prisitaikyti prie kintancios aplinkos, naujy technologijy
ar didéjancio darbo tempo. Tg rodo ir tyrimo rezultatai (Zr. 13 pav.).

Gauti tyrimo rezultatai rodo, kad amzius nedaro didelés jtakos darbuotojy kaitai (zr. 11
pav.), nes vyresniy darbuotojy organizacijose daugiau ir jie refiau svarsto galimybe palikti
organizacijg. IS dalies tai gali biiti jaunesniy darbuotojy kaitos priezastis, nes jiems yra sudétingiau
adaptuotis organizacijoje, kurioje didzioji dalis darbuotojy turi ilgametg patirt] ir nepriima naujy
idéjy, siilomy naujoviy. Be to, tokioje organizacijoje pakankamai sudétinga siekti karjeros. Todél
organizacijose svarbu uztikrinti vyresniy ir jaunesniy darbuotojy pusiausvyra, patirties ir naujy idéjy
derme, daugiau démesio skiriant organizacijos kultiiros ugdymui, komandiniam darbui, bendrai

veiklai ir pan.



57

59 %

60 -

40 -

31%

20 -
10 %

I

Sutinku Abejoju Nesutinku

16 pav. Vyresnio amziaus darbuotojy prisitaikymo prie organizacijos raiSka PanevéZio miesto

paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Apibendrinant Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy kaitai jtakos
turincius organizacinius ir individualius veiksnius galima teigti, kad dazniausiai Siose
organizacijose kaitq lemia tokie organizaciniai veiksniai kaip stresas, vadovavimas,
nepasitenkinimas darbu ir karjeros galimybés. Asmeniniy darbuotojy kaitq lemianciy veiksniy
grupéje isryskéja lytis, Seiminé padétis ir issilavinimas. Atliktas tyrimas atskleidé, kad tarpusavyje
lyginant organizacinius ir individualius kaitos veiksnius, didesne jtakq darbuotojy sprendimui

palikti organizacijq turi individualiis darbuotojy kaitos veiksniai.

4.4. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo raiska PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus

verslo jmonése

Anketinés apklausos analizé atskleidé skirtingg Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo
jmoniy darbuotojy organizacinj jsipareigojima (emocinj, tgstinj ir normatyvinj). Visi jsipareigojimo
tipai gali pasireikSti vienu metu tam paciam individui (Allen ir Meyer, 1990). Todél tiriamyjy
jmoniy darbuotojy jsipareigojimas vertintas pagal stipriausiag raiSkg turintj organizacinio
Jsipareigojimo tipg (pagal Allen ir Meyer (1990) parengta metodika).

Tyrimo rezultatai parodé, kad didzioji dalis (atitinkamai po 42 proc.) jauéia emocinj ir testinj

jsipareigojimag, o 38 proc. — normatyvinj. (zr. 17 pav.).
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17 pav. Organizacinio jsipareigojimo tipy raiSka PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus verslo

imonése

Emocinis jsipareigojimas Yyra darbuotoja su organizacija siejantys jausmai (pvz.,
pasididziavimas organizacija bei jos tiksly ir vertybiy priémimas). Darbuotojai, jauciantys stipry
emocin] jsipareigojima, ideda j darbg daugiau jégy ir energijos, nei i$ jy reikalaujama, didziuojasi,
kad priklauso organizacijai ir nori buti jos dalimi. Emocinio jsipareigojimo tipas yra vienas is

stipriausiy analizuojamy tipy (42 proc. respondenty) (zr. 18 pav.).
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18 pav. Emocinio jsipareigojimo raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad maziau nei pusé apklaustyjy (42 proc.) jauciasi stipriai
priklausantys savo organizacijai, didziajai daliai respondenty (51 proc.) organizacija daug reiskia
asmeniskai, 0 49 proc. — jauciausi ,,Seimos dalimi® ir kalba apie organizacijg su savo pazjstamais

zmonémis. Maziau kaip pusé apklaustyjy (43 proc.) jauciasi ,,emociskai prisiris¢*, o 35 proc. — su
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didziausiu dziaugsmu likusj karjeros laikg dirbty dabartinéje organizacijoje, bet nesutinka (39
proc.), kad organizacijos problemos — jo problemos. Toks rezultaty pasiskirstymas rodo, kad nors
respondentai jau¢ia emocinj jsipareigojima, taciau matyti, kad darbuotojy ir organizacijos vertybés,
lukesciai ir tikslai nesutampa, nors tai yra emocinio jsipareigojimo pagrindas. Pasak Meyer ir Allen
(1991), tokios priezastys priklauso tiek nuo konkretaus individo, tiek nuo organizacijos.

Apibendrinant galima teigti, kad nors Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése
darbuotojy emocinio jsipareigojimo tipas yra vyraujantis (zr. 17 pav.), jis yra biidingas maziau nei
pusei respondenty. Organizacija, kuri siekia iSlaikyti tokiam organizaciniam jsipareigojimo tipui
priklausancius darbuotojus, turéty pirmiausia didinti jy pasitikéjima.

Testinio jsipareigojimo pagrindas — nuostoliai, kuriuos patirty individas jeigu palikty
organizacijg. Anot Mayer ir kt. (1993), Sis jsipareigojimo tipas susiformuoja kai darbuotojas
supranta, jog jis organizacijoje turi sukaupes investicijy, kuriy netekty palikes organizacijg arba
tada, kai pastebi, kad alternatyvios galimybés jsidarbinti kitur yra ribotos. Sis jsitikinimas, pasak
Kavaliauskienés (2012), balansuoja tarp lojalumo organizacijos individams ir baimés prarasti
pirmenybe (dél darbo stazo), naudas ar kompensacija. Tickutés (2008) teigimu, testinis
jsipareigojimas rodo, kad darbuotojas yra silpnai jsipareigojgs organizacijai, nes ji veikia

ekonominés priezastys.
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19 pav. Testinio jsipareigojimo raiska Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Tyrimo rezultaty analizé rodo, kad didzioji dalis respondenty (51 proc.) dirba savo
organizacijoje, nes jiems $iuo metu iSeiti buty per daug nuostolinga, 0 apsispresti iSeiti buty labali
sunku maziau kaip pusei (39 proc.) apklaustyjy ir pernelyg daug kas pasikeisty ar sugritity 34 proc.
tyrime dalyvavusiy darbuotojy. Dazniausiai baiminamasi to, kas gali nutikti palikus organizacijg dar
nesusiradus naujo darbo (49 proc.). Tyrimas patvirtina Mayer ir kt. (1993) teiginj, kad testinj

jsipareigojima veikia alternatyvy stoka — 42 proc. respondenty mano, kad viena i§ rimciausiy
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pasekmiy, kurios laukty palikus darbg — alternatyvy stoka ir per mazos pasirinkimo galimybés, 0 40
proc. pripazjsta, kad i$éjimas pareikalauty per dideliy asmeniniy auky, nes kita organizacija gali
nepasitlyti tokiy alternatyvy, kokiy jie tikisi. Dar 40 proc. teigia, kad klausimas iSeiti i§ darbo, ar
pasilikti yra nulemtas tiek batinybés, tiek noro.

Testinis jsipareigojimas, kartu su emociniu, yra vyraujantis Panevézio miesto paslaugy
sektoriaus verslo jmonése (zr. 17 pav.), todél, kaip teigia Mathieu ir Zajac (1990), organizacijos,
kuriose vyrauja testinis jsipareigojimas, turéty imtis priemoniy Siam tipui keisti, nes darbuotojai,
vos gave geresnj pasitilyma, biitinai juo pasinaudos.

Normatyvinis jsipareigojimas, pasak Allen ir Meyer (1990), susiformuoja tada, kai
darbuotojai mano, kad likti organizacijoje jo pareiga, 0 ja palikti buty iSdavysté. Toks
jsipareigojimas, anot Kumpikaités ir RupSienés (2008), atsiranda po tam tikro laiko, kai individas
suvokia gaunamg naudg ir pajunta ry$j su organizacijg. Tickutés (2008) teigimu, normatyvinis
isipareigojimas neuztikrina poreikio tapatintis su organizacijos deklaruojamomis vertybémis, nors ir
atsiranda jausmas, kad taip elgtis privalu. I§ gauty tyrimo rezultaty matyti, kad normatyvinj

isipareigojima jaucia 38 proc. respondenty (zr. 20 pav.).
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20 pav. Normatyvinio jsipareigojimo raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése

Tyrimo rezultaty analiz¢ atskleidé, kad didzioji dalis (46 proc.) respondenty palaiko nuostata,
jog zmogus privalo likti lojalus savo organizacijai, o Siuolaikiniai Zzmonés per daznai keiia
darbovietes (41 proc.). Tiek pat tyrime dalyvavusiy asmeny (41 proc.) mano, kad daznas
darbovieCiy keitimas néra etiSkas. Be to, 40 proc. respondenty tvirtina, jog lojalumas vienai
organizacijai yra vertybé ir tiek pat apklaustyjy (40 proc.) mano, kad viena pagrindiniy priezaséiy,

kodél jie lieka — moraliné pareiga. 35 proc. sutinka, kad Siais laikais vis dar praktiska noréti biiti
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iStikimam bendrovei, o tais laikais, kai zmonés didzigjg laiko dalj dirbo vienoje organizacijoje, buvo
geriau (32 proc.). Net gave pasitlymg i$ kitos organizacijos, 28 proc. apklaustyjy manyty, kad tai
néra teisinga.

Normatyvinio jsipareigojimo raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése yra
silpniausia (zr. 17 pav.), 0 ja pasizymi ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai. Organizacijos,
kurios siekia vystyti darbuotojy normatyvinj jsipareigojima, pasak Meyer ir Allen (1991), turéty
uztikrinti jiems iSankstinj atlygj (pvz., sumokéti islaidas uz moksla) arba patirtas islaidas, susijusias
su darbuotojais (pvz., kvalifikacijos kélimo, jgtidziy tobulinimo kursams). Tokiu atveju darbuotojas,
suprasdamas, kad organizacija j jj investuoja, jaucCiasi skolingas ir yra linkes jsipareigoti
organizacijai tol, kol skola bus iSmokéta.

Apibendrinant organizacinio jsipareigojimo raiskq Panevézio miesto paslaugy sektoriaus
verslo jmonése, galima daryti isvadqg, kad tiriamy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas néra
aukstas, 0 vyraujantys tipai — emocinis ir testinis jsipareigojimas. Nors darbuotojai jauciasi
sipareigoje organizacijoms, taciau néra pasirenge dirbti jose visq likusj karjeros laikg. Pazymétina
tai, kad darbuotojai apsisprendzia nepalikti darbo ir esamos organizacijos tik dél alternatyvy

stokos.

4.5. Darbuotojy kaitg ir organizacini jsipareigojima lemianc¢iy veiksniy saveika Panevézio

miesto paslaugy sektoriaus verslo imonése

Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo tarpusavio priklausomybei tirti pasirinktas
Pearson Kkorealiacijos koeficientas, leidZiantis nustatyti tiesinj statistinj ry§j tarp dviejy
nepriklausomy kintamyjy — darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo. RySio stiprumo
reik§meés ribos yra -1 < r > 1. Kuo r reikSmé¢ absoliu¢iu dydZiu ar¢iau 1, tuo stipresné tiesine
priklausomybeé tarp kintamyjy.

Atlikus tyrimo rezultaty koreliacing analize nustatyta, kad tarp darbuotojy kaitos veiksniy ir
organizacinio jsipareigojimo tipy yra tiesioginé priklausomybe, o statistinis reikSmingumas atspindi
kiekvieno darbuotojy kaitg didinancio veiksnio sgveika Su organizacinio jsipareigojimo tipu (zr. 3
lentele).

Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé, kad organizaciniai darbuotojy kaitos veiksniai turi
tiesiogine priklausomybe su organizaciniu jsipareigojimu (Zr. 3 lentelg).

Stipriausig ry$] su organizaciniu jsipareigojimu turi stresas (r = 0,504, p < 0,01) ir
vadovavimas (r = 0,493, p < 0,01) (Zr. 3 lentele). Like veiksniai — atlygis uz darbg (r = 0,191, p <
0,01), karjeros galimybés (r = 0,150, p < 0,01), darbo salygos (r = 0,183, p < 0,01) ir

nepasitenkinimas darbu (0,142) turi silpng priklausomybg su organizaciniu jsipareigojimu.
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Pastebéta, kad stipriausias rySys egzistuoja tarp organizaciniy kaitos veiksniy su emociniu
jsipareigojimu, o silpniausias — SU normatyviniu.
3 lentelé

Organizaciniy kaitos veiksniy sgveika su organizaciniu jsipareigojimu

AD | KG | DS | ST | ND \Y; El TI NI
AD Pearson Correlation 1| ,3817| 5257 ,3187| 385" | ;3767 | 191" | -117| -,092
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000| ,000| ,000| ,002| ,057| 136
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264
KG Pearson Correlation | ,381" 1] ,2697| ,3097| ,2997| 3017 -,150°| ,000| -,039
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000( ,000( ,000| ,010| ,996| 523
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264
DS Pearson Correlation | 5257 | ;269" 1| ,4397| ,3037| ,422"°| -154"| -128"| -,183"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000 ,000| ,000( ,000| ,012| ,038| ,003
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264
ST Pearson Correlation | ,318™| ,309™| ,439™ 1| ,3777| 4787 | - 5047 | -3277 | -,195"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000 ,000| ,000( ,000| ,000( 001
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264
ND Pearson Correlation | ,385"| ,299™| ,303™| ,377" 1| 4427| -142°| -016| -,088
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000 ,000| ,001| ,798| 152
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264
V  Pearson Correlation | 3767 | ,3017"| ,422™| 4787 | ,442" 1| -,4937| -2197| -139"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000| ,000| ,000 ,002| ,003| ,024
N 264| 264| 264| 264| 264| 264 264 264 264

¢ia: AD — atlygis uz darba, KG — karjeros galimybés, DS — darbo sglygos, ST — stresas, ND —
nepasitenkinimas darbu, V — vadovavimas, El — emocinis jsipareigojimas, TI — testinis jsipareigojimas, NI
— normatyvinis jsipareigojimas.

Toliau tyrimo rezultatai analizuojami pagal atskiry organizaciniy kaitos veiksniy sgveika su
konkrec¢iu organizacinio jsipareigojimu tipu.

Streso sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo rezultaty analiz¢ atskleidé, kad stresas
vidutiniskai koreliuoja su emocinio jsipareigojimo tipu (r = 0,504, p < 0,01) (zr. 3 lentel¢). Galima
daryti prielaida, kad PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése netinkamai valdomos
stresinés situacijos silpnina darbuotojy emocinj jsipareigojima, nes jie nesijaucia priklausantys savo
organizacijai.

Rezultaty analizés metu nustatytas silpnas Streso rySys su testinio jsipareigojimo tipu (r =
0,327, p < 0,01) (zr. 3 lentele). Testinis jsipareigojimas rodo, kad darbuotojams yra svarbiausi
ekonominiai motyvai, todél jie paliks organizacijg, kai tik bus pasiiilytas naudingas finansiskai
sandoris. Todél siekiant mazinti darbuotojy kaitg, biitina valdyti kylantj stresa.

Vadovavimo sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Koreliaciné analizé rodo, kad
egzistuoja vidutinio stiprumo rySys tarp vadovavimo ir emocinio jsipareigojimo tipo (r = 0,493, p <

0,01) (zr. 3 lentele). Galima daryti prielaidg, kad netinkamas vadovavimas, vadovy poziiiris j
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darbuotojus turi jtakos jy emociniam jsipareigojimui — jeigu vadovas atidus, ripinasi darbuotojais —
Sis jsipareigojimo tipas stipréja.

Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése egzistuoja silpnas rySys tarp testinio
sipareigojimo tipo ir vadovavimo (r = 0,219, p < 0,01) (zr. 3 lentelg). Tarpusavio priklausomybé
rodo, kad netinkamas vadovavimas ir vadovo pozituris j darbuotojus gali susilpninti testinj
Isipareigojima, tod¢l darbuotojai dar grei¢iau apsispres palikti organizacija.

Atlygio uz darbg sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Pastebéta, kad organizacinis
darbuotojy kaitos veiksnys — atlygis uz darbg — silpnai siejasi su emocinio jsipareigojimo tipu (r =
0,191, p < 0,01) (zr. 3 lentele). Organizacija, kuri patenkina savo darbuotojy poreikius ir likescius,
bei taiko ne tik materialinj, bet ir moralinj atlygj, skatina darbuotojus likti ir stiprina emocinj
|sipareigojima.

Karjeros galimybiy sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimu nustatyta, kad
darbuotojy kaitg didinantis veiksnys — karjeros galimybés — Panevézio miesto paslaugy sektoriaus
verslo jmonés silpnai siejasi su emocinio jsipareigojimo tipu (r = 0,150, p < 0,01) (zr. 3 lentele). Tai
atskleidzia, kad darbuotojai nori vystyti karjera tokioje organizacijoje, kurioje sutampa jy
asmeninés ir organizacijos vertybés ir tikslai, nes tai yra emocinio jsipareigojimo pagrindas.

Darbo sqglygy sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad
organizacinis kaitos veiksnys — darbo salygos — silpnai siejasi su normatyvinio jsipareigojimo tipu
(r =183, p < 0,01) (zr. 3 lentelg). Normatyvinis jsipareigojimas gali biiti jgyjamas per tam tikra
laika, t. y. organizacija turi pelnyti darbuotojy pasitikéjimg. Darbo sglygy gerinimas organizacijoje
turi atliepti darbuotojy poreikius, taip mazinant $io veiksnio jtaka kaitai ir didinant normatyvinj
]sipareigojima.

Nepasitenkinimo darbu sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Koreliaciné analizé rodo,
kad egzistuoja silpnas tiesioginis rySys tarp nepasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo tipo
(r=0,142, p < 0,01) (Zr. 3 lentelg). Emocinis jsipareigojimas yra tiesiogiai susij¢s su emocijomis ir
pasitenkinimu, todél kai darbuotojai néra patenkinti darbu, jy emocinis jsipareigojimas silpnéja.

Analizuojant individualiy darbuotojy kaitos veiksniy rysj su organizaciniu jsipareigojimu,
pastebéta sqveika su testinio jsipareigojimo tipu (zr. 4 lentelg).

Stipriausia ry§j su organizaciniu jsipareigojimu turi amzius (r = 0,578, p < 0,01) ir uzimamos
pareigos (r = 0,510, p < 0,01). Kiti veiksniai — lytis (r = 0,083, p < 0,01), iSsilavinimas (r = 0,177, p
< 0,01) ir Seiminé padétis (r = 0,133, p < 0,01) turi silpng ar labai silpng tiesioginj ry§j su

organizacinio jsipareigojimo tipais.
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4 lentelé
Individualiy kaitos veiksniy saveika su organizaciniu jsipareigojimu
A L IS S P El TI NI

A Pearson Correlation 1 119 1327 1257 1437 -5787| -2767| -152°
Sig. (2-tailed) ,054| ,032| ,043 ,020 ,004 004| 014

N 264 264 264 264 264 264 264 264

L Pearson Correlation 233" 1| 2667 ,280" 086 -,040 -083| -021
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000| ,166 513 ,007 728

N 264 264 264 264 264 264 264 264

IS Pearson Correlation 008| 266 1| 3497 3147 -028| -1777| -078
Sig. (2-tailed) 113 ,000 ,000| ,000 647 004| 204

N 264 264 264 264 264 264 264 264

S Pearson Correlation 2367 | 2807 | 3497 1| 4547 037 -133°[ 069
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000 ,000 548 ,001 265

N 264 264 264 264 264 264 264 264

P Pearson Correlation 283" 086 3147 | 454" 1 -059| -519° [ -219
Sig. (2-tailed) ,000| ,166| ,000| ,000 343 ,000| ,003

N 264 264 264 264 264 264 264 264

dia: A — amzius, L — Iytis, IS — i§silavinimas, S — $eimin¢ padétis, P — uzimamos pareigos, EI — emocinis
Isipareigojimas, T1 — testinis jsipareigojimas, NI — normatyvinis jsipareigojimas.

Toliau tyrimo rezultatai analizuojami pagal atskiry individualiy kaitos veiksniy sgveika su
organizaciniu jsipareigojimu.

AmzZiaus sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad
egzistuoja vidutinio stiprumo tiesioginis rySys tarp amziaus ir emocinio jsipareigojimo tipo (r =
0,578, p < 0,01) (zr. 4 lentelg). Didzioji dalis Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése
dirban¢iy darbuotojy yra vyresnio amziaus. Nustatyta, kad tokie darbuotojai re¢iau keicia darba, turi
ilgametg darbo patirtj ir yra labiau prisiri$¢ prie organizacijos (zr. 16 pav.). Galima daryti prielaida,
kad emocinis jsipareigojimo tipas priklauso nuo darbuotojy amziaus.

Pastebéta, kad amzius turi silpng tiesioginj rySj su testiniu jsipareigojimo tipu (r = 0,276, p <
0,01) (zr. 4 lentelg). Testinj jsipareigojimg gali jausti jvairaus amziaus darbuotojai — vyresni, nes
jiems sunku susirasti kitg darba, jaunesni — dél didesniy galimybiy kitose organizacijose.

UzZimamy pareigy sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo duomeny koreliacinés
analizés metu nustatyta vidutinio stiprumo rySys tarp uzimamy pareigy ir testinio jsipareigojimo
tipo (r= 0,519, p <0,01) (zr. 4 lentele) Testinis jsipareigojimas rodo, kad darbuotojams yra svarbus
ekonominis atlygis ir jeigu organizacija negali pasiiilyti geresniy pareigy, kurios garantuoja didesn;j
atlygj uz darba, jie ima ieSkoti geresniy alternatyvy.

Uzimamos pareigos pasiZzymi silpnu tiesioginiu ry$iu su normatyviniu jsipareigojimo tipu (r =
0,219, p < 0,01) (Zr. 4 lentelg). Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojai,
uzimantys aukStesnes pareigas, reCiau galvoja apie darbo keitimg (Zr. 15 pav.). Tokiems

darbuotojams sudaromos geresnés darbo salygos, jie turi didesnes perspektyvas, todél labiau vertina
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organizacijos teikiamas naudas. Galima daryti prielaida, jog nuo uzimamy pareigy tiesiogiai
priklauso darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas.

Lyties sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Pastebéta, kad lytis turi silpng tiesioginj rysj
Su testiniu jsipareigojimu (r = 0,083, p < 0,01) (Zr. 4 lentelg). PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus
verslo jmonése atliktas tyrimas atskleidé, kad moterys reciau keic¢ia darbg (zr. 12 pav.), nors
darbdaviai stengiasi pasiiilyti geresnes darbo salygas tiek vyrams, tiek moterims. Tikétina, jog
vienos lyties protegavimas didina kitos lyties individy testinio jsipareigojimo silpnéjima ir gali
didinti darbuotojy kaita.

ISsilavinimo sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Nustatyta, kad silpnas rySys egzistuoja
tarp issilavinimo ir testinio jsipareigojimo tipo (r = 0,177, p < 0,01) (zr. 10 prieda). Didzioji dalis
(61 proc.) tyrimo dalyviy (zr. 1 lentele) turi aukStesnjji (aukstaji neuniversitetinj) ar aukstaji
i$silavinimg, tod¢l jiems sudaromos didesnés jsidarbinimo galimybés. D¢l Sios priezasties atsiranda
ry8ys su testiniu jsipareigojimu, kuris remiasi gaunama nauda.

Seiminés padéties sqveika su organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo rezultatai atskleidZia, kad
egzistuoja silpnas rySys tarp Seiminés padéties ir testinio jsipareigojimo (r = 0,133, p <0,01) (zr. 4
lentele). Sukiirus / turint Seimg finansiniai aspektai tampa ypa¢ svarbis, 0 tai lemia tgsting
darbuotojy jsipareigojima ir jei organizacija nepajégi patenkinti darbuotojy finansiniy poreikiy, jie
bus linke keisti darba.

Apibendrinant PanevéZio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojy kaitos ir
organizacinio jsipareigojimo sqveikq galima teigti, kad vidutinio stiprumo rysys nustatytas tarp
organizaciniy kaitos veiksniy — Streso, vadovavimo ir emocinio jsipareigojimo bei individualiy
kaitos veiksniy — amzZiaus su emociniu jsipareigojimu ir uzimamy pareigy su testiniu jsipareigojimu.
Pastebéta, kad organizaciniai kaitos veiksniai turi stipresnj rySj su emociniu jsipareigojimu, O
individualiis — su testiniu. Tai reiskia, kad emocinis jsipareigojimo tipas gali biuti vystomas
mazinant organizaciniy kaitos veiksniy (pvz., streso, vadovavimo) jtakq. Siekiant sumaZinti
individualiy kaitos veiksniy jtakq darbuotojy apsisprendimui keisti darbg, organizacija turéty

Vystyti emocinj ar normatyvinj darbuotojy jsipareigojimg.

4.6. Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveikos modelis PanevéZio miesto

paslaugy sektoriaus verslo imonése

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais, sukonstruotas darbuotojy kaitos ir organizacinio
jsipareigojimo saveikos modelis (Zzr. 21 pav.), kuriame atsispindi organizaciniy (streso,
vadovavimo, atlygio uz darba, karjeros galimybiy, nepasitenkinimo darbu ir darbo salygy) bei

individualiy (amziaus, lyties, Seiminés padéties, iSsilavinimo ir uzimamy pareigy) kaitos veiksniy ir
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organizacinio jsipareigojimo tipy (emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo) tiesioginé
priklausomybeé.

Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos modelis Panevézio miesto
paslaugy sektoriaus verslo jmonése grindziamas tuo, kad egzistuoja tarpusavio rySiai tarp kaitos
veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo tipo: organizaciniai kaitos veiksniai ir individualus kaitos
veiksnys — amzius Siejasi su emocinio jsipareigojimo tipu, individualiis veiksniai — su testinio
jsipareigojimo tipu. Darbo salygos (organizacinis kaitos veiksnys) ir uZimamos pareigos
(individualus kaitos veiksnys) yra susij¢ su normatyviniu jsipareigojimo tipu.

Remiantis sukonstruotu darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos modeliu
galima teigti, kad organizacijos, siekianCios Vystyti darbuotojy emocinj jsipareigojimg turi
atsizvelgti | darbuotojy amziy, streso priezastis bei vadovavima. Vyresni darbuotojai, kurie
dazniausiai ilgg laikg dirba organizacijoje, yra isipareigoje emociskai, tod¢l net palike organizacija,
yra linke grizti. IS jauny darbuotojy sunku tikétis tokio jsipareigojimo dél ekonominiy veiksniy
reikSmés jy apsisprendimui likti organizacijoje ar keisti darba, nes juos su organizacija sieja testinis
jsipareigojimas. Jeigu organizacija turi galimybiy suteikti darbuotojams juos tenkinantj atlygj uz
darbg (tiek materialinj, tiek moralinj), karjeros galimybes bei uZztikrinti pasitenkinimg darbu, jy
emocinis jsipareigojimas stipréja. Visgi, nepaisant amziaus, darbuotojy emocin] jsipareigojima
labiausiai veikia stresnés situacijos bei netinkamas vadovavimas.

Individualis kaitos veiksniai yra tiesiogiai susij¢ su testiniu jsipareigojimo tipu (zr. 21 pav.).
Tai rodo, kad darbuotojai dirba organizacijoje tol, kol jiems tai naudinga. Testinis jsipareigojimas
priklauso nuo darbuotojy amziaus, lyties, iSsilavinimo ir Seiminés padéties, taciau stipriausig rysj su
Siuo jsipareigojimo tipu turi uzimamos pareigos — Kol organizacija gali pasitlyti pareigas, kurios
tenkina individo poreikius, tol jis bus jsipareigojes organizacijai. Individualius veiksnius yra
sudétinga paveikti, todél organizacija turi atsizvelgti i Kiekvieno individo poreikius.

Normatyvinis jsipareigojimas — darbuotojo ,,pareiga® organizacijai. Kol individas mano, kad
organizacija, pasitikédama juo, suteiké jam tam tikras pareigas, tol jauciasi ,,skolingas® ir dirba
organizacijoje. Taciau tik grazinus ,,skolg®, darbuotojo nuostatos gali pasikeiti. Taip pat ir su darbo
salygomis — jei organizacija ripinasi darbo salygomis, darbuotojas jaucia pareigg atsidékoti jai.

Taigi, nors individualiy kaitos veiksniy raiSka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo
jmonése yra didesné, taCiau jie siejasi su testinio jsipareigojimo tipu, kas rodo, kad organizacijg ir
individg sieja tik ekonominiai saitai. | §j darbuotojy jsipareigojimo tipa, investuoti neverta, nes
visada atsiras darbdavys, galintis pasitlyti geresn¢ alternatyva. Organizacija, siekianti iSlaikyti
geriausius darbuotojus, turéty vystyti jy emocinj jsipareigojima, kuris turi Stipriausig ryS$j tarp

organizacijos ir individo.
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68

ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atlikus moksliniy Saltiniy analiz¢ ir apibendrinus atlikto darbuotojy kaitos ir organizacinio
Jsipareigojimo sgveikos Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése tyrimo rezultatus
galima, daryti tokias iSvadas:

1. Darbuotojy kaita moksliniame kontekste apibréziama kaip organizacijos veiklai jtakos
turintis procesas (natiiralus arba planuotas, nulemtas socialiniy désniy ir mechanizmy, siejamas su
darbuotojo poreikiy patenkinimo lygiu organizacijoje), teigiamas arba neigiamas, vykstantis
organizacijos viduje ar iSor¢je. Be to, kaita gali biiti savanoriska ir nesavanoriska, kaip rodiklis,
padedantis nustatyti darbuotojy, ateinanciy j organizacija ir iSeinanciy i§ jos, santykj. Visgi,
dazniausiai darbuotojy kaita yra traktuojamas kaip neigiamas ir brangiai organizacijai kainuojantis
reiSkinys, kurj butina valdyti.

2. Mokslingje literattiroje iSskiriami Sie organizaciniai darbuotojy kaitos veiksniai: atlygis uz
darba (organizacijos moralinis ir materialinis atlygis darbuotojui, kuris skatina darbuotojus likti
organizacijoje ar ieSkotis kito darbo); Karjeros galimybiy stoka; darbo salygos (ne tik darbo vieta, ar
priemongés, bet ir organizacijos poziris j darbuotojy poreikius); stresas (mazina darbo efektyvuma,
didina organizacijos kastus ir tikimybg, kad darbuotojai paliks organizacijg, nors gali veikti ir kaip
stimulas); nepasitenkinimas darbu, kurj sukelia neadekvatus darbo uzmokestis, netinkamos darbo
salygos, stresas, netinkamas vadovavimas ir kt.; vadovavimas (vadovo poziiris j darbuotojus, jo
asmeninés savybés ir vadovavimo stilius).

3. Darbuotojy kaita lemia tokie individualiis darbuotojy kaitos veiksniai: amzius (jaunesni
darbuotojai yra linke dazniau keisti darbg nei vyresni); lytis (moterims yra sudétingiau susirasti
darbg ir sulaukti tokio pat jvertinimo kaip vyrams, jos gauna mazesnj atlygj uz darbg, nors dazniau
keiCia darbg dél moraliniy ar Seiminiy priezasCiy); iSsilavinimas (kuo aukstesnis darbuotojo
i§silavinimas, tuo didesné tikimybeé, kad jis bus linkes Keisti darbg); Seiminé padétis (neturintys
Seimy darbuotojai yra linke dazniau keisti darba, nei turintys, nors turintys Seimas darbuotojai
dazniau palicka darbg dél geresnio atlygio naujoje organizacijoje); uzimamos pareigos (kuo
darbuotojy pareigos aukstesnés, tuo reciau jie yra linke keisti organizacijg / darbg).

4. Viena 1§ darbuotojy kaita mazinanciy priemoniy yra darbuotojy organizacinis
jsipareigojimas, kuris moksliniame kontekste apibréziamas kaip asmens laisvés apribojimas /
laisvas zmogaus apsisprendimas; organizacijos misijos, vizijos, vertybiy ir tiksly pripazinimas;
darbuotojo psichologinis, emocinis, funkcinis prisiriSimas; rySys susaistantis individg su tam tikra
organizacija; darbuotojo ir organizacijos saveika / sinergija; individo tapatinimasis / susitapatinimas

su organizacija; noras / siekis i$likti organizacijos nariu.
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5. Moksliame kontekste pateikiama didelé jvairové organizacinj jsipareigojimg aiSkinanciy
modeliy, taciau dazniausiai pateikiamas ir tyrimuose naudojamas Allen ir Meyer (1990) trijy
komponenty (multidimensinis) modelis, Kuris apima: emocinj jsipareigojima (darbuotojai néra linke
keisti organizacijos / darbo, nes jaucia jai pagarba, o darbuotojy ir organizacijos vertybés, tikslai bei
pozitriai sutampa); normatyvinis jsipareigojimas (darbuotojai jaucia jsipareigojima organizacijai,
nes mano, kad tai yra teisinga); testinis jsipareigojimas (darbuotojy ketinimus likti organizacijoje
lemia ekonominiai motyvai ir kity darbo alternatyvy stoka).

6. Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo raiSkos bei sgveikos Panevézio miesto
paslaugy sektoriaus verslo jmonése tyrimas atskleidé, kad:

e individualiis kaitos veiksniai turi didesne¢ jtaka Panevézio miesto paslaugy sektoriaus
verslo jmoniy darbuotojy Kaitai, lyginant su organizaciniais veiksniais;

e didziausig jtaka darbuotojy kaitai turi organizacinis kaitos veiksnys — stresas ir
individualus kaitos veiksnys — Iytis;

e Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmoniy darbuotojai pasizymi emociniu ir
testiniu jsipareigojimo organizacijai tipais;

e darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos Panevézio miesto paslaugy
sektoriaus verslo jmonése tyrimas atskleid¢é, kad organizaciniai kaitos veiksniai (ir individualus
kaitos veiksnys — amzius) yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojy emociniu jsipareigojimu, o
individualts — su testiniu. Normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas Yyra susijes su darbo salygomis
(organizaciniu kaitos veiksniu) ir jy uzimamomis pareigomis (individualiu kaitos veiksniu).

7. Remiantis sukonstruotu darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo sgveikos modeliu
galima teigti, kad siekiant sumazinti darbuotojy kaitg ir iSlaikyti geriausius darbuotojus Panevézio
miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése, rekomenduotina stiprinti emocinj jy jsipareigojima,

pasiZymintj stipriausiu organizacijos ir individo tarpusavio rysiu.
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PRIEDAI



Kaitos samprata / apibrézimas (sudaryta autorés)

1 PRIEDAS

Autorius, metai

Samprata

Saltinis, metai

J. L. Price (1977)

Kaita — tai asmeninis judéjimas socialine sistema, inicijuotas paciy individy.

J. L. Price (1977)

J. Quinn (1980)

Kaita — pasikeitimai, kurie yra vykdomi siekiant tobulinti, ar net i§ esmés keisti
vienus ar Kitus organizacijos gyvensenos elementus.

J. Quinn (1980)

C. L. Hullin (1991)

Kaita — tai procesas, turintis teigiamg poveikj organizacijai, susijusj su tuo, kad
vykstant darbuotojy kaitai yra iSgryninamas personalas, susiformuoja
organizacijai lojaliy darbuotojy kolektyvas, kurj skatinant didéja motyvacija, bei
organizacijos bendras produktyvumas, be to, ateinant naujiems darbuotojams,
organizacijoje atsiranda naujy idéjy, veiklos metody.

C. L. Hullin (1991)

P. Juceviciené (1994)

Kaita — kai darbuotojas pats nusprendzia keisti darboviete, ar yra atleidziamas
darbdavio iniciatyva, d¢l jvairiy prieZasCiy.

P. Juceviciené (1994)

F. Nortier (1995)

Kaita — tai objektyviai ir nepriklausomai nuo organizacijos veiklos pobtidzio
vykstantys pasikeitimai, organizacijos viduje ir iSor¢je.

F. Nortier (1995)

R. Zelvys (1998)

Kaitai — tai natoralus arba planuotas, socialiniy désniy ir mechanizmy nulemtas
procesas.

R. Zelvys (1998)

M. S. Abbasi, K. W. Hollman
(2000)

Kaita — tai darbutojy ,,sukimasis* darbo rinkoje tarp organizacijy, darby, verslo
bei pramonés Sakos ar Salies uzZimtumo ir nedarbo.

M. S. Abbasi, K. W. Hollman
(2000)

R. Birchfield (2001)

Kaita — tai procesas, kuris sukelia neigiamas pasekmes organizacijai: didéja
organizacijos patiriami jdarbinimo ir darbuotojo jtraukimo kastai; sutrikdomas
veiklos funkcijy atlikimas, sumaz¢ja produktyvumas; nevienoda darbuotojy
apkrova (vienam darbuotojui is¢jus i$ darbo, kiti tam tikram laikui turi perimti jo
darbus ir funkcijas); bloginama darbo vietos atmosfera, prie kurios pobudzio
prisideda kiekvienas darbuotojas; i8¢jus darbuotojui, dalis organizacijos Ziniy ir
kompetencijos iSeina kartu su juo.

R. Birchfield (2001)

1 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




1 PRIEDO tesinys

K. Russel (2001)

Kaita — tai procesas, kuris siejamas su personalo poreikiy patenkinimo lygiu
organizacijoje, pirmiausia — su realizacijos, karjeros poreikiy jgyvendinimu.

K. Russel (2001)

A. Pundziené¢ (2002)

Kaita organizacijoje psichologiniu poziiiriu — tai individo peréjimas i§ vienos
biusenos j kita sudétingoje, nuolat kintancioje ir atviroje socialinéje sistemoje.

A. Pundziené¢ (2002)

S. A. M. Valle (2002)

Kaita gali biiti laitkoma naujos organizacings tvarkos ir praktikos jgyvendinimu.

S. A. M. Valle (2002)

M. Stiibinger (2003)

Kaita, tai darbo vietos keitimas, vykstantis iSoréje (iSé¢jimai i$ darbo vietos,
priklausantys nuo natiiraliy priezasciy, i8¢jimai i§ darbo vietos, priklausantys nuo
imonés, i$¢jimai i$ darbo vietos, priklausantys nuo darbo sutarties) .

M. Stiibinger (2003)

D. Prakapiené, A. Malovikas
(2006)

Kaita — tai peréjimas j kitg buivj, kuris gali buti tiek teigiamas, tiek neigiamas.

D. Prakapiené, A. Malovikas
(2006)

A. Carmeli, J. Weisberg (2006)

Kaita — tai ,natiralGs” i$¢jimai i§ darbo vietos: studijy pradéjimas, mirtis,
nejgalumo atsiradimas, i$¢jimas j pensija, persikvalifikavimas ar pasaukimas ]
kariuomeneg.

A. Carmeli, J. Weisberg (2006)

R. Pilkauskaité — Valickieng¢, A.
Valickas, B. Sinkievic¢ (2007)

Kaita gali buti vertinama kaip darbuotojy nelojalumo israiska.

R. Pilkauskainé — Valickiené, A.
Valickas, B. Sinkievic¢ (2007)

I. Bakanauskiene (2008)

Kaita suprantama kaip darbuotojy darbo vietos keitimas geografiskai arba
organizacijos viduje ( t.y. perkélimas, paaukStinimas, paZeminimas ir atleidimas).

I. Bakanauskiene (2008)

L. Cirtautien¢, G.Mesliniené
(2008)

Kaita yra salygojama §iy prieZasCiy: darbuotojai neatitinka uZimamai darbo vietai
keliamy reikalavimy; pazeidzia darbo drausme; jy netenkina blogos arbo
organizavimo ir apmokeéjimo salygos; trukdo sveikatos buklé; mobingas; stresas
darbe ir kt.

Cirtautiené,
Mesliniené (2008)

V. Gerikiené (2009)

Darbuotojy kaita galima trejopa, kai kei¢iama darbo vieta, kai kei¢iama profesija,
kai iSvykstama dirbti j kitas Salis.

V. Gerikiené (2009)

M. Misiinas, 1. Stravinskiené
(2010)

Kaita — tai iSorés procesas, kurio tikslas — kazka pakeisti.

M. Misiiinas, 1. Stravinskiené
(2010)

R. Levanaité, L. Raubickas (2010)

Kaita — tai darbo jégos perskirstymo forma, kai darbuotojas pereina i$ vienos
darbovietés j kita, savo noro, arba darbdavio iniciatyva.

R. Levanaité, L. Raubickas (2010)

R. Levanaité, L. Raubickas (2010)

Kaita — iSorinis demografinis darbuotojy judéjimas, kurj lemia darbuotojy
amzius, lytis, iS¢jimas 1§ darbo dél naturaliy priezas¢iy, jmonés ir darbo sutarties.

R. Levanaité, L. Raubickas (2010)




2 PRIEDAS

Organizaciniai darbuotojuy kaitos veiksniai (sudaryta autorés)

2 PRIEDO tesinys kitame puslapyje



2 PRIEDO tesinys

I$¢jimas i$
darbo dél
vadovo
veiksmy, kai jis
nepatenkintas
darbuotojo
darbu

Ekonominé
padétis

Geresnés
salygos kitose
organizacijose

Darbo
virS§valandziai

Konfliktinés
situacijos

Darbo turinys

Darbo pobiidis

Netinkami
bendradarbiai

Darbuotojo ir
darbo
nesuderinamum
as

Tobuléjimo
galimybiy stoka

Ly¢iy
diskriminavima
S

Nesutampantys
darbuotojo ir
jmonés vertybés
ir lukesciai

2 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




2 PRIEDO tesinys

Previliojimas.
IS¢jimas pas
konkurentus,
dél geresnio
darbo
pasitlymo

Didelis darbo
kravis

SaviraiSkos
stoka

Atstovavimas
darbo grupei

Sudétingas
darbas

Netinkama
darbuotojy
atranka ir
samda

Grjztamojo
rysio
nebuvimas

Vaimens
neapibréztumas

Organizacijos
nestabilumas

Rysiy su
organizacija
trikumas

Lankstumo
stoka

Netinkamas
darbo grafikas

Nesaugumas
darbe

Valdymo stilius

2 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




2 PRIEDO tesinys

Pripazinimo
trukumas

Darbo rinkos
padétis

Susisiekimo
galimybés

Infrastruktiira

Darbo
monotonija

Higienos
veiksniai

Darbo
charakteristika

Mobingas

Pasitikéjimo
lyderiu
praradimas
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3 PRIEDAS

Individualuas darbuotoju kaitos veiksniai (sudaryta autorés)
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Nuo
organizacijos
priklausantys
darbuotoju
kaitos
veiksniali

I$silavinimas

Lytis

Amzius

7

Seiminé padétis

Uzimamos

pareigos

Asmeninés

savybés/bruozai
Savanoriskas

¥

v

i18¢jimas 1§

darbo dél ligos

Savanoriskas ar

v

neiSvengiamas

v

mirtis, pensija,
liga, nésStumas,

i18¢jimas —
vedybos,

partnerio
karjera.

Galimybiy

pervertinimas
Vaidmens

neapibréztumas

3 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




3 PRIEDO tgsinys

Seiminés
padéties
pasikeitimas.

Asmeninés
veiklos pradzia

Kvalifikacijos
kélimas

Gyvenamos
vietos keitimas

Nepasitikéjimas
organizacijos
vizija

Netikrumas dél
ateities

Darbo trukmé

Per didelé
atsakomybé

Poky¢iai
Seimoje

Uzsisédéjimas
vienoje vietoje

Gabumai

Darbo patirtis

Ekstraversija

Igudziai




4 PRIEDAS

Isipareigojimo organizacijai / organizacinio jsipareigojimo samprata (sudaryta autorés)

Autorius, metai

Samprata

Saltinis, metai

H. S. Becker (1960)

Isipareigojimas organizacijai - tai procesas, kuriame organizacijos nariai sudaro
»grupines laZzybas“ su organizacija ir sujungia ankstesnius, netinkamus ir
pasalinius veiksmus bei atlyginimus su nustatyta veiklos linija taip, kad asmuo
netenka dalies savo laisvés dél biisimojo elgesio.

H. C. Becker (1960)

L. G. Hrebiniak, J. A. Alutto
(1972)

Isipareigojimas organizacijai yra individo ir organizacijos sgveikos, pokyciy
pusiy lazybose ar jnaso per tam tikrg laikg rezultatas. Kuo mainai yra
naudingesni darbuotojui, tuo stipriau §is bus linkes jai isipareigoti.

L. G. Hrebiniak, J. A. Alutto
(1972)

L. W. Porter, R. M. Steers, R. T.

Mowday, P. V. Boulian (1974)

Isipareigojimas organizacijai tai tam tikra darbuotojo nuostata organizacijos,
kurioje dirba, atzvilgiu, atskleidzianti, kiek individas tapatinasi su konkrecia
organizacija, tiki jos vertybémis bei tikslais, jsitraukia j organizacija kaip |
socialing sistema ir nori likti dirbti

L. W. Porter, R. M. Steers, R. T.
Mowday, P. V. Boulian (1974)

R. W. Scholl (1981)

Isipareigojimas organizacijai tai biisena, kai asmuo tapatinasi su tam tikra
organizacija ir jos tikslais, nori likti organizacijoje ir déti visas turimas pastangas
dél organizacijos.

R. W. Scholl (1981)

L.H. Peters, R.S. Bhagot, E.J.
O‘Connor (1981)

Organizacinis jsipareigojimas tai labiau siekis keistis, nei pasitenkinimas darbu.

L.H. Peters, R.S. Bhagot, E.J.
O‘Connor (1981)

H. L. Angle, J. L. Perry (1981)

Organizacinis jsipareigojimas -,,vertybinis jsipareigojimas™ (pozityvi sgsaja su
organizacija) ir ekonominiai mainai tarp organizacijos ir darbuotojo.

H. L. Angle, J. L. Perry (1981)

Y. Wiener (1982)

Isipareigojimas organizacijai charakterizuojamas subjektyvios normos aspektu,
iSreiSkiamu kaip asmeniniai moralés standartai, siejami su tam tikra elgsena,
kurie nusistovi tuomet, kai asmens ir kity, iSprovokavusiy $ig elgseng lukesciai
sutampa. Kuomet elgseng salygoja individui-organizacijai priimtini norminiai
apribojimai, nutolstama nuo pradinés skatinimu ir nuobaudomis grjstos
sanglaudos.

Y. Wiener (1982)

4 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




4 PRIEDO tesinys

R. T. Mowday, L. W. Porter, R.
M. Steers (1982)

Isipareigojimas organizacijai tai tam tikra darbo patirtis, organizacijos ir asmeniniy
savybiy tapatinimas, kurios veda prie teigiamy jausmy organizacijai rezultato,
kuris savo ruoztu tampa jsipareigojimu.

R. T. Mowday, L. W. Porter, R.
M. Steers (1982)

K. R. Ferris, N. Aranya (1983)

Organizacinis jsipareigojimas - atitinkamo stiprumo individo susitapatinimas su
organizacija, jsitraukimas j jos veikla bei noras déti pastangas tam, kad joje likti.

K. R. Ferris, N. Aranya (1983)

T. S. Bateman, S. Strasser
(1984)

Organizacinis jsipareigojimas — tai daugiadimensinés prigimties konstruktas,
apimantis darbuotojy lojaluma organizacijai, siekimag déti pastangas organizacijos
naudai, organizacijos ir darbuotojo tiksly ir vertybiy suderinamumo laipsnj ir
siekimg i8likti organizacijos nariu

T. S. Bateman, S. Strasser (1984)

C. A. O’Reilly, J. Chatman
(1986)

Organizacinis jsipareigojimas, tai veiksniai, nulemiantys
Isipareigojusiais ir prisiriSusiais prie organizacijos, bei
atsidavimo biisena.

individy tapsma
isipareigojimo ir

C. A. O’Reilly, J. Chatman (1986)

H.F. Gortner, J. Mahler, J.
Nicholson (1987)

Organizacinis jsiparaeigojimas, tai noras islikti organizacijos nariu, veikti
aukstesniame lygyje, taip pat pritarimas organizacijos tikslams bei vertybéms.

H.F. Gortner, J. Julianne Mahler,
J. Nicholson (1987)

C. J. Mottaz (1987)

Organizacinis jsipareigojimas — tai individo prisiri§imo prie organizacijos lygis.

C. J. Mottaz (1987)

N. A. Jans (1989)

Organizacinis jsipareigojimas - laipsnis iki kurio darbuotojas, orientuotas |
organizacijos vertybes ir tikslus, suvokia ir pripazjsta savo vaidmenj bei perima

tam tikrus elgesio elementus.

N. A. Jans (1989)

N. Oliver (1990)

Organizacinis jsipareigojimas grupiniy lazyby samprata. Sios lazybos skatina tam
tikrg individo elgsena, t. y. likti organizacijoje tam, kad jis / ji nepralaiméty lazyby.

N. Oliver (1990)

J. E. Mathieu, D.M. Zajac
(1990)

Isipareigojimas organizacijai tai jos tiksly ir vertybiy pripaZinimas, bei samoningas
siekis juos jgyvendinti, asmens atsidavimas organizacijai ir motyvuotas jausmas
likti organizacijos nariu, nurodantis rysj tarp zmoniy ir organizacijos.

J. E. Mathieu, D.M. Zajac (1990)

N.J. Allen, J. P. Meyer (1991)

Organizacinis isipareigojimas tai isitikinimas dél savo atsakomybés uz
organizacijg.

N.J. Allen, J. P. Meyer (1991)

C. Moorman, G. Zaltman, R.
Deshpande (1992)

Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai - ilgalaikis troskimas islaikyti vertingus
rysius.

C. Moorman, G. Zaltman, R.
Deshpande (1992)

D. F. Harvey, D.R. Brown
(1992)

Organizacinis jsipareigojimas - organizacijos darbuotojy, vadovy, savininky,
skyriy / grupiy ir kity suinteresuoty pusiy tarpusavio santykius gerinantis veiksnys.

D. F. Harvey, D.R. Brown (1992)

4 PRIEDO tesinys kitame puslapyje




4 PRIEDO tesinys

A. Bar-Hayim, G.S. Berman
(1992)

Isipareigojimas organizacijai, tai susitapatinimas ir jsitraukimas j organizacija,
bei troSkimas likti jsidarbinusiam.

A. Bar-Hayim, G.S. Berman
(1992)

S. D. Hunt, R. M. Morgan (1994)

Isipareigojimas organizacijai, tai stiprus individo pasikliovimas organizacija, jos
tiksly ir vertybiy pripaZinimas, pasiryzimas déti visas pastangas tam, kad biity
pasiekti organizacijos tikslai ir stiprus troSkimas likti organizacijos nariu.

S. D. Hunt, R. M. Morgan (1994)

R. M. Steers (1997)

Organizacinis jsipareigojimas visiskai nesusij¢ su darbo atlikimu.

R. M. Steers (1997)

R. B. Brown (1997)

Organizacinis jsipareigojimas tai pozityvi pareiga organizacijai, bei
isipareigojimo biisena, sukurta, kaip praeities veiksmy Salutinis pproduktas.

R. B. Brown (1997)

M. L. Vasu, D. W. Stewart, G. D.
Garson (1998)

Organizacinis jsipareigojimas, tai darbuotojo psichologinio prisiri§Simo
organizacijai iSraiSka.

M. L. Vasu, D. W. Stewart, G. D.
Garson (1998)

J. Greenberg, R.A. Baron (2000)

Isipareigojimas organizacijai — yra laipsnis, kuriuo individas susitapatina su savo
organizacija, yra jsitraukes j jos veiklg ir nenori jos palikti

J. Greenberg, R.A. Baron (2000)

J. P. Meyer, L. Herscovitch
(2001)

Organizacinis jsipareigojmas »riSamoji jeéga“, kuri inspiruoja individus
veiksmams, tiesiogiai susijusiems su darbuotojais ir su jy organizacija.

J. P. Meyer, L. Herscovitch
(2001)

D. Elizur, M. Koslowsky (2001)

Organizacinis jsipareigojmas tai emocinis ir funkcinis prisiri§imas prie savo
darbo vietos.

D. Elizur, M. Koslowsky (2001)

S. Valentine, L. Godkin, M.
Lucero (2002)

Isipareigojimas organizacijai, tai individo sinergijos pajautimas, tarp savo
asmeniniy ir organizacijos tiksly, bei siekis palaikyti Siuos santykius
organizacijos tiksly jgyvendinimo kryptimi.

S. Valentine L. Godkin, M.
Lucero (2002)

H. L. Stallworth (2004)

Isipareigojimas organizacijai, tai dirbanciojo atsakomybé ji
organizacijai.

1darbinusiai

H. L. Stallworth (2004)

N. Petkeviciute, I Kalinina (2004)

Isipareigojimas organizacijai, tai asmens individualinés identifikacijos ir
jsitraukimo |} tam tikrg organizacija santykiné jéga, apibtdintina per tris
veiksnius: stiprus tikéjimas organizacinémis vertybémis ir tikslais, pasiryZimas
deti dideles pastangas organizacijos labui irstiprus noras biiti organizacijoje.

N. Petkeviciute, I Kalinina (2004)

A. L. Kristof-Brown, R. D.
Zimmerman, E.C. Johnson (2005)

Isipareigojimas organizacijai yra asmens ir darbo suderinamumas.

A. L. Kristof-Brown, R. D.
Zimmerman, E.C. Johnson (2005)
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N. J. Allen ( 2006)

Isipareigojimas organizacijai — psichologiné biisena, apibuidinanti darbuotojo ir
organizacijos, kurioje jis dirba, santykius.

N. J. Allen (2006)

S. P. Robbins (2006)

Isipareigojimas organizacijai - lojalumas organizacijai ir saves sutapatinimo su ja
rodiklis.

S. P. Robbins (2006)

L. Pakalkaité (2006)

Isipareigojimas organizacijai — tai asmeninis prisiri§imas prie jmonés, jos tiksly
priémimas kaip savo, nuoSirdus jsitraukimas j atlickamas uzduotis.

L. Pakalkaité (2006)

M. E. Bergman (2006)

Isipareigojimas organizacijai atskleidziama darbuotojo priedermés pojuciu.

M. E. Bergman (2006)

I. Ashman (2007)

Isipareigojimas organizacijai yra kildinamas i individo jau¢iamy norminiy
apribojimy. Siuo poziiiriu, darbuotojai tampa jsipareigoj¢ juos samdanciai
organizacijai, nes mano, jog moraliniu atzvilgiu, taip bty tinkamiausia.

I. Ashman (2007)

R. Versinskiené, N. Veckiené
(2007)

Isipareigojimas organizacijai - laisvo zmogaus aktas ir apsisprendimas, laisvas
isipareigojimas. Isipareigojimo savoka sietina su Siuolaikine ,,Zzmogaus*
koncepcija, kuri pabrézia Zzmogaus aktyvuma, apsiprendimg veikti ir prisiimti
atsakomybe uz savo veiklos padarinius.

R. Versinskiené, N. Veckiené
(2007)

M. Diskiené, A. Marcinskas
(2007)

Isipareigojimas gali biiti suvokiamas kaip atsidavimas organizacijai, savo tiksly ir
organizacijos tiksly sutapatinimas ir pasiaukojimas vardan jy, iStikimybé kritiniu
organizacijai laikotarpiu, darbas ne vien dél atlyginimo, teigiama atmosfera darbe
ir kt.

M. Diskiené, A. Marcinskas
(2007)

J. Vveinhardt, J. Kotovskiené
(2008)

Isipareigojimas organizacijai apima Zmoniy jausmus organizacijai, kurioje jie
dirba, tai asmens saves tapatinimo su organizacija ir jsitraukimo ] organizacijg
stiprumas, tai yra, kiek jis nori joje dirbti arba nenori palikti organizacijos.

J. Vveinhardt, J. Kotovskiené
(2008)

J. Vveinhardt, J. Kotovskiené
(2008)

Isipareigojimas organizacijai, tai pasitikéjimas, kuris yra pagrjstas saZiningumu ir
teisingumu.

J. Vveinhardt, J. Kotovskiené
(2008)

M. Vuuren, B.P. Veldkamp, M.
D. T. Jong, E. R. Seydel (2008)

Organizacinis jsipareigojimas - SiStema, padedanti suprasti tiek individy, tiek
organizacijos elgseng.

M. Vuuren, B.P. Veldkamp, M.
D. T. Jong, E. R. Seydel (2008)

7. Kavaliauskiené (2009)

Isipareigojimas organizacijai - pagrindinis moksliniy tyrimy konstruktas bandant
i$siaiSkinti rySius, susaistan¢ius individg su tam tikromis pareigomis tam tikroje
organizacijoje.

7. Kavaliauskiené (2009)

H. J. Klein, J. C. Molloy, J. T.
Cooper (2009)

Isipareigojimas organizacijai yra viena jsipareigojimo formy organizacingje
aplinkoje ir yra dominuojantis visy jsipareigojimo formy kontekste.

H. J. Klein, J. C. Molloy, J. T.
Cooper (2009)
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H. J. Klein, J. C. Molloy, Organizacinis jsipareigojimas - pamatiné sgvoka siekiant suprasti zmogaus elgesj | H. J. Klein, J. C. Molloy, J. T.
J. T. Cooper (2009) jvairiuose kontekstuose. Cooper (2009)

G. Geneviciuté-Janoniené, | Jsipareigojimas organizacijai apibiidinamas kaip energija suteikianti jégos, vienaip ar | G. Genevicilité-Janonien¢, A.
A. Endriulaitiené (2010) kitaip veikianti darbuotojy elgesj. Endriulaitien¢ (2010)

E
7. Kavaliauskiené (2011)

Isipareigojimas organizacijai tai specifiné jéga, susaistanti individg su tam tikromis
pareigomis, tam tikroje organizacijoje, pasireiskianti per skirtingas formas ir dimensijas,
atskleidziancias jvairias Zmones motyvuojancias priezastis, suteikiancias jy gyvenimui
prasme ir skaitinancias imtis tamo tikros veiklos, ar ja testi.

7. Kavaliauskiené (2011)

7. Kavaliauskiené (2011b)

Isipareigojimas organizacijai tai risancioji jéga, susiejanti individg su tam tikromis
pareigomis tam tikroje organizacijoje bei pasireiSkianti skirtingomis formomis ir
dimensijomis, atskleidZianCiomis prieZastis, skatinancias Zzmones imtis tam tikros veiklos
arba ja testi.

7. Kavaliauskiené (2011b)

G. Passarelli (2011)

Isipareigojimas organizacijai traktuojamas daugiabriauniu konceptu, kuris apima uoly
darba, jsitraukimg j organizacijos veiklg bei numanomg ir akivaizdy susitapatinimg su
organizacijos vertybémis.

G. Passarelli (2011)

Z. Kavaliauskiené (2012)

Isipareigojimas organizacijai paaiSkinamas daugeliu priezasCiy: asmuo gali likti
organizacijoje dél jos misijos, vertybiy ir tiksly, sutampanciy su jo asmeniniais
nusistatymais, kitas asmuo gali likti organizacijoje, nes darbo sutarties nutraukimas
paveikty jo prestiZa, naudas ar socialinius tinklus, dar kitas gali jsipareigoti organizacijai
1§ priedermes.

7. Kavaliauskiené (2012)

J. A. Grdinovac, G. B.

Organizacinis jsipareigojimas - tai reiskinys, skatinantis teigiamas pasekmes organizacijai.

J. A. Grdinovac, G. B. Yancey

Yancey (2012) (2012)
D. Diskiene, K. Organizacinis jsipareigojimas yra suprantamas kaip individo saves identifikavimas su D. Diskiene, K. TamoSeviciené
TamoSeviciené (2014) organizacija. (2014)

K. Podnar, U. Golob

Organizacinis jsipareigojimas - tai individualus pasiryzimas ir apsisprendimas pasilikti

K. Podnar, U. Golob (2015)

(2015) organizacijoje.
G. Geneviciiité — Organizacinis jsipareigojimas tai nuostata, atspindinti ry$j tarp asmens ir organizacijos | G. Geneviciiité¢ — Janoniené
Janoniené (2015) kaip socialinio objekto ir skatinanti imtis tam tikry veiksmy dél organizacijos (dél | (2015)

skirtingy prieZasciy).

7. Kavaliauskiené (2015)

Isipareigojimas organizacijai yra paremtas savanoriSkumo ir asmeniSkumo principu.

7. Kavaliauskiené (2015)




5 PRIEDAS

Darbuotoju kaitos Panevézio miesto paslaugy sektoriaus verslo jmonése tyrimo

instrumentarijus
Tyrimo kriterijai | Teiginiai
I diagnostinis blokas: organizaciniai darbuotojy kaitos veiksniai
e Atlygis uz darbg 1. Organizacijos darbuotojams yra svarbus moralinis atlygis uz
darbg (pvz., pripazinimas, padéka, démesys, palankus atsiliepimas
apie atlickama darbg).

2. Organizacijos darbuotojams yra svarbus materialinis atlygis uz
darba (pvz., darbo uzmokestis, vienetinés priemokos, priedai ir kitos
1Smokos).

3. Organizacijoje funkcionuoja teisinga atlygio uz darbg sistema.

4. Organizacijoje visada laiku iSmokamas atlygis uz darba, todél
darbuotojai néra linke ieskoti kito ar papildomo darbo.

5. Gaunamas atlygis uz darba tenkina organizacijos darbuotojy
poreikius ir lukes¢ius, todél dauguma jy neketina ieskoti kito darbo.

1. Organizacijos darbuotojai teikia didel¢ reikSme karjeros
e Karjeros galimybés | galimybéms (pvz., aukstesnéms pareigoms, aukstesniam statusui,
prestizui, tobuléjimui).

2. Daugelis organizacijos darbuotojy turi poreikj siekti karjeros, kad
gauty didesn; atlygj uz darba.

3. Daugelis organizacijos darbuotojy sickia karjeros, kad jgauty
aukstesn] statusg ar prestizg.

4. Organizacijoje yra sudarytos tinkamos salygos (pvz., tobuléti
savo profesingje ar asmeninéje srityje) darbuotojy karjerai plétotis,
todél jie nesvarsto galimybiy keisti darba.

5. Organizacijoje egzistuoja karjeros perspektyvos / galimybés
(pvz., 18¢jus darbuotojui, uzimti jo vietg ar kilti ,,karjeros laiptais*),
todél darbuotojai neketina ieSkoti kito darbo.

1. Organizacijos darbuotojai didel¢ svarba teikia darbo salygoms
(pvz., saugi, nekenksminga sveikatai ir jauki darbo aplinka, Svari
* Darbo salygos darbo vieta, poilsio zona).

2. Organizacijos darbuotojai yra patenkinti darbo salygomis
organizacijoje, kurios:

gerina organizacijos kultiira;

didina pasitenkinimg darbu;

didina darbuotojy veiklos produktyvuma;

skatina rysiy su klientais palaikyma;

mazina stresg.

3. Organizacijos vadovai reaguoja | darbuotojy pastabas /
nusiskundimus dél darbo salygy.

4. Organizacijoje tinkamai ripinamasi geresniy darbo salygy
suktirimu / uztikrinimu.

5. Organizacijoje yra sukurtos tinkamos darbo salygos, todél
darbuotojai neplanuoja dél to keisti darbo.
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e Stresas 1. Organizacijos darbuotojai stresines situacijas darbe veikiau
priima kaip neatsiejamg profesinés veiklos komponenta, nei
nepakeliama nasta.
2. Stresinés situacijos organizacijoje yra susijusios su:

e blogomis darbo salygomis;

e virSvalandziais;

e naktiniu darbu;

e laiko stoka uzduotims jvykdyti;

e per didele atsakomybe;

e darbuotojo gebéjimy ir darbo uzduociy neadekvatumu;

e per didele informacijos gausa;
blogu mikroklimatu;
konfliktais;
konkurencija;
nepakankamu vadovo ir kolegy jvertinimu / parama.
3. Organizacijoje darbuotojai geba susidoroti su stresinémis
situacijomis, kas didina jy saviverte ir suteikia pasitenkinimg darbu
bei savo jégomis.
4. Organizacijos vadovai visada gelbsti darbuotojams jveikti stresa
(pvz., organizuojami mokymai, kaip valdyti stresg, vyksta
pokalbiai / diskusijos §ia tema).
5. Organizacijoje yra tinkamai valdomos stresinés situacijos, todél
darbuotojai neketina dél to keisti darbo.

1. Dauguma organizacijos darbuotojy jauia pasitenkinimg ir

e Nepasitenkinimas vertina savo darba.
darbu 2. Pasitenkinimg darbu organizacijoje sukelia:

e tinkamas vadovavimas;

karjeros galimybeés;

darbas grupése;

nekonfliktiSka darbo aplinka;

tinkamos darbo salygos;

Motyvacing sistema;

organizacijoje vyraujanti kultiira;

tinkamas atlygis uz darba;

griztamasis rysSys 1§ vadovy.

3. Dauguma darbuotojy yra patenkinti darbu ir kartu jsipareigoje¢
organizacijai.

4. Organizacijos vadovai didelj démesj skiria ir riipinasi darbuotojy
pasitenkinimu darbu.

5. Dauguma organizacijos darbuotojy neplanuoja keisti darbo, nes
yra patenkinti organizacija ir dabartiniu darbu.

5 PRIEDO tgsinys kitame puslapyje
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e Vadovavimas 1. Dauguma darbuotojy yra patenkinti vadovavimu organizacijoje
(pvz., tinkamai naudojamais organizacijos  materialiniais,
finansiniais ir zmogisSkaisiais iStekliais, vadovavimo stiliumi).
2. Vadovy gebé¢jimus ir tinkamg vadovavimg organizacijoje
atspindi:

e vadovavimo stilius;

e pagarba darbuotojams;

e demonstruojamos nuostatos ir propaguojamos vertybeés;

e darbuotojy jvertinimas;

e asmeninis lyderiy pavyzdys;

e vadovy kompetencijos;

e konflikty valdymas;

e darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémimga ir valdyma,

e valdzios / jtakos panaudojimas.
3. Vadovai organizacijoje yra laikomi autoritetais ir gerbiami.
4. Vadovai organizacijoje yra atidis darbuotojams (pvz., riipinasi
ju parama, konsultuoja, gerbia ir pripazjsta darbuotojus kaip
lygiavercius partnerius).
5. Tinkamas vadovavimas organizacijoje salygoja tai, kad
darbuotojai neketina palikti organizacijos ir ieskoti kito darbo.

I1 diagnostinis blokas: individualiis darbuotoju kaitos veiksniai

e Amzius 1. Dauguma organizacijos darbuotojy yra vyresnio amziaus ir turi
didele darbo bei gyvenimiska patirtj.

2. Vyresnio amziaus organizacijos darbuotojai yra geriau prisitaike
prie esamy darbo salygy, jaucia didesne¢ atsakomybe ir yra
Isipareigoj¢ organizacijai.

3. Vyresnio amziaus organizacijos darbuotojai re¢iau nei jaunimas
svarsto galimybeg keisti darba.

4. Organizacijos darbuotojy dauguma sudaro jauni darbuotojai, tik
pradéje savo profesing karjera.

5. Dauguma jaunesnio amziaus darbuotojy organizacijoje mielai
semiasi patirties 1§ vyresniyjy, turi galimybe tobuléti, todél Sis
darbas néra tik ,,tarpin¢ stotelé* ieSkant geriau apmokamo darbo.

6. Dauguma jaunesnio amziaus organizacijos darbuotojy reciau nei
vyresnio amziaus darbuotojai svarsto galimybe ieSkoti kito darbo.

o Lytis 1. Organizacijos darbuotojy dauguma sudaro moterys.

2. Moterys organizacijoje dazniau iSsireikalauja iSskirtiniy /
geresniy darbo salygy (pvz., lankstus darbo grafikas ar darbas
namuose, didesnis atlygis uz darba, paauksStinimas pareigose) ir yra
labiau jsipareigojusios organizacijai.

3. Organizacijos moterys re€iau nei vyrai yra linkusios keisti darba.
4. Dauguma organizacijos darbuotojy yra vyrai.

5. Organizacijos darbuotojai vyrai yra skatinami daZniau nei
moterys (pvz., paaukStinami pareigose ar pakeliamas atlygis uz
darbg).

6. Organizacijos vyrai yra linke reciau nei moterys ieSkoti kito
darbo.
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ISsilavinimas

Seiminé padétis

UZimamos pareigos

1. Didzioji dalis organizacijoje dirbanciy darbuotojy turi auksta;jj
iSsilavinima.

2. Organizacijoje didesnis démesys yra skiriamas aukstesnj
iSsilavinimg turintiems darbuotojams (pvz., suteikiamos didesnés
tobuléjimo, karjeros galimybés), kurie jaucia dékinguma
organizacijai.

3. Organizacijos darbuotojai, turintys aukstesnj iSsilavinima, reciau
palieka organizacijg ar ieskosi kito darbo.

4. Dauguma organizacijos darbuotojy neturi aukstojo iS$silavinimo.
5. Turintys zemesnj iSsilavinimg organizacijos darbuotojai yra
labiau jsipareigoj¢ organizacijai, nes ji gali pasiilyti profesinio
tobul¢jimo galimybes.

6. Neturintys auksStojo iSsilavinimo darbuotojai reciau svarsto
galimybe ieskoti kito darbo.

1. Didzioji dalis organizacijoje dirbanciy darbuotojy yra sukiirg
Seimas.

2. Turintiems Seimas darbuotojams organizacijoje yra sudaromos
geresnés darbo salygos (pvz., suteikiamos papildomos atostogos,
sudaromas lankstesnis darbo grafikas, skiriamos papildomos
skatinimo priemongs).

3. Turintys Seimas organizacijos darbuotojai refiau nei jy
neturintys svarsto galimybe keisti darba.

4. Dauguma organizacijos darbuotojy néra sukiire Seimy.

5. Neturintys Seimy darbuotojai dazniau tenkina organizacinius
poreikius, uz kg yra labiau vertinami organizacijos vadovy.

6. Nesukiirg¢ Seimy dirbantieji reCiau nei turintys Seimas yra linkg
palikti organizacijg ir ieskoti kito darbo.

1. Daugumai organizacijos darbuotojy uzimamos pareigos yra
svarbus  kriterijjus,  lemiantis  apsisprendimg likti/keisti
organizacija/darbo vieta.

2. Organizacijoje aukS$tesnes pareigas uzimantys darbuotojai turi
geresnes darbo sglygas ir yra labiau atsidave organizacijai.

3. AukStesnes pareigas einantys organizacijos darbuotojai reciau
svarsto galimybe keisti darba.

4. Zemesnes pareigas uzimantys organizacijoje darbuotojai yra
labiau prisiriS¢ prie organizacijos, nes tikisi ateityje paaukStinimo
pareigose.

5. Zemesnes pareigas uzimantys darbuotojai re¢iau yra linke pailkti
organizacija ar keisti darba.

I1I diagnostinis blokas: demografinés charakteristikos

Demografiniai
rodikliai

1. Lytis.

2. Amzius.

3. Seiminé padétis.

4. UZimamos pareigos.
5. ISsilavinimas.




Gerb. Respondente,

6 PRIEDAS

Kauno technologijos universiteto Panevézio technologijy ir verslo fakulteto studenté Violeta Lindiené¢ atlieka
tyrima magistro baigiamojo darbo tema ,Darbuotojy kaitos ir organizacinio jsipareigojimo saveika“. Sio
tyrimo tikslas yra empiriskai jvertinti darbuotojy kaita ir jsipareigojima organizacijai.

Jusy atsakymai | pateiktus teiginius yra ypatingai svarbis, nes tik Jisy nuomonés ir vertinimy déka galima
iSsiaisSkinti kaitos ir organizacinio jsipareigojimo aspektus ir nustatyti realia padét] organizacijoje,
analizuojama darbo tema.
Anketa yra anoniming, todél tikiuosi, kad Jiisy nuoSirdiis atsakymai padés gauti teisingus ir efektyvius
tyrimo rezultatus.

1. Jusy lytis (teisingg atsakymo varianta
pazymeékite X): Jisy issilavinimas (teisingg atsakymo
[ Vyras; variantg pazymékite X):
[0 Moteris; 0 Pradinis;
O Vidurinis;
2. Jusy amZius (teisingg atsakymo variantg O Profesinis;
pazymekite X): 1 Aukstesnysis (aukstasis
[] 18 — 25 metai; neuniversitetinis);
[] 26 — 35 metai; U Aukstasis;
[] 36 — 45 metai; O Magistras;
(1 46-55 metai; 0 Kita
[] 56 ir daugiau. (IraSykite).....ooevvereerrereererreenns
3. Jisy Seiminé padétis (teisingg atsakymo Jiisy uZimamos pareigos organizacijoje

variantg pazymékite X):
Istekéjusi/vedes;
I8siskyrusi/issiskyres;

(teisingg atsakymo varianta pazymékite
X):
N Darbuotojas (-¢);

"] VieniSa/vieni$as;
[ Kita (jrasykite)

N Vadovas (-¢);

6. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusy poziiirj i atlygi uZ darba kaip darbuotoju kaita salygojantj veiksnj (kiekvienam

Organizaciniai kaitos veiksniai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Organizacijos darbuotojams yra svarbus moralinis atlygis uz darba
(pvz., pripazinimas, padéka, démesys, palankus atsiliepimas apie
atlickamg darbg)

Organizacijos darbuotojams yra svarbus materialinis atlygis uz darba
(pvz., darbo uZmokestis, vienetinés priemokos, priedai ir kitos
iSmokos)

Organizacijoje funkcionuoja teisinga atlygio uz darbg sistema

Organizacijoje visada laiku iSmokamas atlygis uz darbg, todél
darbuotojai néra linkg ieskoti kito ar papildomo darbo

Gaunamas atlygis uz darbg tenkina organizacijos darbuotojy poreikius
ir likescius, todél dauguma jy neketina ieskoti kito darbo
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7. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusuy poziuri i karjeros galimybes kaip darbuotoju kaita salygojantj veiksnj

Organizaciniai kaitos veiksniai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Organizacijos darbuotojai teikia didele reikSme karjeros galimybéms
(pvz., aukStesnéms pareigoms, aukStesniam statusui, prestizui,
tobuléjimui)

Daugelis organizacijos darbuotojy turi poreikj siekti karjeros, kad
gauty didesnj atlygj uz darba

Daugelis organizacijos darbuotojy siekia karjeros, kad jgauty aukstesnj
statusg ar prestiZa

Organizacijoje yra sudarytos tinkamos salygos (pvz., tobuléti savo
profesinéje ar asmeninéje srityje) darbuotojy karjerai plétotis, todél jie
nesvarsto galimybiy keisti darbg

Organizacijoje egzistuoja karjeros perspektyvos / galimybés (pvz.,
iS¢jus darbuotojui, uzimti jo vieta ar kilti ,karjeros laiptais®), todél
darbuotojai neketina ieskoti kito darbo

8. Perskaite teiginius, ivertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusy poZiirj i darbo salygas kaip darbuotojy kaitg salygojantj veiksnj (kiekvienam

Organizaciniai kaitos veiksniai Sutinku | Abejoju | Nesutinku
Organizacijos darbuotojai didele svarba teikia darbo salygoms (pvz.,
saugi, nekenksminga sveikatai ir jauki darbo aplinka, Svari darbo vieta,
poilsio zona)
Organizacijos  darbuotojai yra patenkinti darbo  salygomis
organizacijoje, kurios:
e  gerina organizacijos kultiirg
e didina pasitenkinimg darbu
e didina darbuotojy veiklos produktyvuma
e skatina rysiy su klientais palaikymg
e mazina stresg
Organizacijos vadovai reaguoja j darbuotojy pastabas / nusiskundimus
dél darbo salygy
Organizacijoje tinkamai riipinamasi geresniy darbo salygy suktirimu /
uztikrinimu
Organizacijoje yra sukurtos tinkamos darbo salygos, todél darbuotojai
neplanuoja dél to keisti darbo
9. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ juy ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai

atspindintj Jiisy poziiirj i stresa kaip darbuotojy kaitg salygojantj veiksnj (kiekvienam teiginiui

tinkamas tik vienas atsakymo variantas, zymimas X).

Organizaciniai kaitos veiksniai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Organizacijos darbuotojai stresines situacijas darbe veikiau priima kaip
neatsiejama profesinés veiklos komponenta, nei nepakeliamag nasta

Stresinés situacijos organizacijoje yra susijusios su:
e blogomis darbo salygomis

e virSvalandziais

e naktiniu darbu

o laiko stoka uzduotims jvykdyti

o per didele atsakomybe
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darbuotojo gebéjimy ir darbo uzduociy neadekvatumu

per didele informacijos gausa

blogu mikroklimatu

konfliktais

o konkurencija

e nepakankamu vadovo ir kolegy jvertinimu / parama

Organizacijoje darbuotojai geba susidoroti su stresinémis situacijomis,
kas didina jy savivertg ir suteikia pasitenkinimg darbu bei savo jégomis

Organizacijos vadovai visada gelbsti darbuotojams jveikti stresg (pvz.,
organizuojami mokymai, kaip wvaldyti stresa, vyksta pokalbiai /
diskusijos Sia tema)

Organizacijoje yra tinkamai valdomos stresinés situacijos, todél
darbuotojai neketina dél to keisti darbo

10. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jaisy poziiirj i nepasitenkinima darbu kaip darbuotojy kaita salygojanti veiksnij

Organizaciniai kaitos veiksniai Sutinku | Abejoju | Nesutinku

Dauguma organizacijos darbuotojy jaucia pasitenkinima ir vertina savo
darba.

Pasitenkinimg darbu organizacijoje sukelia:
e tinkamas vadovavimas

o karjeros galimybés

e darbas grupése

e nekonfliktiska darbo aplinka

e tinkamos darbo salygos

e motyvacing sistema

e organizacijoje vyraujanti kultiira

e tinkamas atlygis uz darba

e grjztamasis rySys i§ vadovy

Dauguma darbuotojy yra patenkinti darbu ir kartu jsipareigoje¢
organizacijai

Organizacijos vadovai didelj démesj skiria ir ripinasi darbuotojy
pasitenkinimu darbu

Dauguma organizacijos darbuotojy neplanuoja keisti darbo, nes yra
patenkinti organizacija ir dabartiniu darbu

11. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusy poZiiri i vadovavima kaip darbuotojy kaita salygojantj veiksnj (kiekvienam

Organizaciniai kaitos veiksniai Sutinku | Abejoju | Nesutinku

Dauguma darbuotojy yra patenkinti vadovavimu organizacijoje (pvz.,
tinkamai naudojamais organizacijos materialiniais, finansiniais ir
zmogiskaisiais iStekliais, vadovavimo stiliumi)

Vadovy gebéjimus ir tinkamg vadovavimg organizacijoje atspindi:
e vadovavimo stilius

pagarba darbuotojams

demonstruojamos nuostatos ir propaguojamos vertybés

darbuotojy jvertinimas

asmeninis lyderiy pavyzdys

vadovy kompetencijos
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o konflikty valdymas

e darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima ir valdyma

e valdZios / jtakos panaudojimas

Vadovai organizacijoje yra laikomi autoritetais ir gerbiami

Vadovai organizacijoje yra atidis darbuotojams (pvz., rupinasi jy
parama, konsultuoja, gerbia ir pripazjsta darbuotojus kaip lygiavercius
partnerius)

Tinkamas vadovavimas organizacijoje salygoja tai, kad darbuotojai
neketina palikti organizacijos ir ieskoti kito darbo

12. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ juy ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jasy pozitrj i amziy kaip darbuotojy kaitg salygojantj veiksnj (kiekvienam teiginiui

tinkamas tik vienas atsakymo variantas, Zymimas X).

Individualus Kaitos veiksniai Sutinku

Abejoju | Nesutinku

Dauguma organizacijos darbuotojy yra vyresnio amziaus ir turi
didele darbo bei gyvenimiska patirtj

Vyresnio amziaus organizacijos darbuotojai yra geriau prisitaike
prie esamy darbo salygy, jaucia didesng atsakomybe ir yra
isipareigoje organizacijai

Vyresnio amziaus organizacijos darbuotojai refiau nei jaunimas
svarsto galimybe keisti darbg

Organizacijos darbuotojy dauguma sudaro jauni darbuotojai, tik
pradéje savo profesine karjera

Dauguma jaunesnio amziaus darbuotojy organizacijoje mielai
semiasi patirties i§ vyresniyjy, turi galimybe¢ tobuléti, todél Sis
darbas néra tik ,tarpiné stotelé ieSkant geriau apmokamo darbo

Dauguma jaunesnio amziaus organizacijos darbuotojy reciau nei
vyresnio amziaus darbuotojai svarsto galimybe ieskoti kito darbo

13. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ juy ir paZymeékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jaisy poZiarj j lytj kaip darbuotojy kaita sglygojantj veiksnj (kiekvienam teiginiui

tinkamas tik vienas atsakymo variantas, zymimas X).

Individualas kaitos veiksniai Sutinku

Abejoju | Nesutinku

Organizacijos darbuotojy dauguma sudaro moterys

Moterys organizacijoje dazniau iSsireikalauja i$skirtiniy / geresniy
darbo salygy (pvz., lankstus darbo grafikas ar darbas namuose,
didesnis atlygis uz darba, paaukstinimas pareigose) ir yra labiau
jsipareigojusios organizacijai

Organizacijos moterys re€iau nei vyrai yra linkusios keisti darbg

Dauguma organizacijos darbuotojy yra vyrai

Organizacijos darbuotojai vyrai yra skatinami dazniau nei moterys
(pvz., paauks§tinami pareigose ar pakeliamas atlygis uz darba)

Organizacijos vyrai yra linke reciau nei moterys ieskoti kito darbo

14. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ juy ir paZymeékite atsakymo variantg, geriausiai
atspindintj Jusy poziurj i i$silavinimg kaip darbuotojuy kaita salygojantj veiksnj (kiekvienam

Individualus Kkaitos veiksniai Sutinku

Abejoju | Nesutinku

Didzioji dalis organizacijoje dirban¢iy darbuotojy turi aukstaji
i§silavinimag

Organizacijoje  didesnis démesys yra skiriamas aukstesn]
i8silavinimg turintiems darbuotojams (pvz., suteikiamos didesnés
tobul¢jimo, karjeros galimybés), kurie jauCia dékinguma
organizacijai
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Organizacijos darbuotojai, turintys aukStesnj i$silavinimg, reciau
palicka organizacija ar ieSkosi kito darbo

Dauguma organizacijos darbuotojy neturi aukstojo iSsilavinimo

Turintys Zemesn] iSsilavinimg organizacijos darbuotojai yra labiau
jsipareigoje organizacijai, nes ji gali pasidlyti profesinio
tobuléjimo galimybes

Neturintys aukStojo iSsilavinimo darbuotojai re€iau svarsto
galimybe ieskoti kito darbo

15. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ juy ir paZymeékite atsakymo variants, geriausiai
atspindintj Jiisy poziurij i Seimine padétj kaip darbuotoju kaita salygojantj veiksnj (kiekvienam

Individualiis kaitos veiksniai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Didzioji dalis organizacijoje dirbanciy darbuotojy yra sukire
Seimas

Turintiems Seimas darbuotojams organizacijoje yra sudaromos
geresnés darbo salygos (pvz., suteikiamos papildomos atostogos,
sudaromas lankstesnis darbo grafikas, skiriamos papildomos
skatinimo priemonés)

Turintys Seimas organizacijos darbuotojai reCiau nei jy neturintys
svarsto galimybe keisti darba

Dauguma organizacijos darbuotojy néra sukiire Seimy

Neturintys Seimy darbuotojai daZniau tenkina organizacinius
poreikius, uz ka yra labiau vertinami organizacijos vadovy

Nesukiire Seimy dirbantieji reCiau nei turintys Seimas yra linke
palikti organizacijg ir ieskoti kito darbo

16. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekviena i§ jy ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusy poZitiri j uZimamas pareigas kaip darbuotoju kaita salygojantj veiksnij

Individualus kaitos veiksniai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Daugumai organizacijos darbuotojy uzimamos pareigos yra
svarbus kriterijus, lemiantis apsisprendimg likti/keisti organizacija
/ darbo vietg

Organizacijoje aukStesnes pareigas uzimantys darbuotojai turi
geresnes darbo salygas ir yra labiau atsidave organizacijai

Aukstesnes pareigas einantys organizacijos darbuotojai reciau
svarsto galimybe keisti darba

Zemesnes pareigas uzimantys organizacijoje darbuotojai yra
labiau prisiriS¢ prie organizacijos, nes tikisi ateityje biiti
paaukstinti pareigose

Zemesnes pareigas uzimantys darbuotojai reCiau yra linke palikti
organizacija ar keisti darba
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17. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ jy ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jasy poziirj i emocinj jsipareigojimg (Kiekvienam teiginiui tinkamas tik vienas

atsakymo variantas, Zymimas X. [vertinkite skaléje 1 - ,,visiSkai nesutinku®, 2 —

,.hezinau®, 4 — sutinku®, 5 — , visi$kai sutinku*).

hesutinku®, 3 —

Emocinis jsipareigojimas

1

2 |3 |4 |5

Su didziausiu dziaugsmu likusj karjeros laika dirbCiau Sioje organizacijoje

Man patinka kalbétis apie savo organizacija su joje nedirbanciais Zmonémis

Man tikrai atrodo, kad $ios organizacijos problemos yra mano problemos

Manau, kad galécCiau sunkiai prisiristi prie kitos organizacijos taip pat, kaip prie
Sios

Savo organizacijoje jauciuosi ,,Seimos dalimi*

Jauciuosi ,,emociskai prisiriSes® prie §ios organizacijos

Si organizacija man asmeniskai daug reiskia

Jauciuosi stipriai priklausantis savo organizacijai

18. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekviena i§ ju ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai

variantas, zymimas X. [vertinkite skaléje 1 - ,,visiskai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,nezinau*, 4 —

,sutinku®, 5 —, visiskai sutinku‘).

Testinis jsipareigojimas

1

2 |3 |4 |5

Baiminuosi to, kas gali nutikti, jeigu iSeisiu i§ darbo dar nesusirades kito

Man biity labai sunku dabar iSeiti i$ savo organizacijos, net jei ir noréciau

Jei nuspresciau, kad dabar noriu iSeiti i§ savo organizacijos, mano gyvenime
pernelyg daug kas sugritity

Man biity pernelyg nuostolinga Siuo metu iseiti i§ savo organizacijos

Dabar klausimas, ar likti savo organizacijoje, yra nulemtas tiek butinybés, tiek ir
noro

Jauciuosi taip, kad turiu pernelyg mazai alternatyvy, jog svarstyCiau apie i§¢jima
i$ Sios organizacijos

Viena i§ nedaugelio i$éjimo i§ Sios organizacijos rimty pasekmiy biity esamy
alternatyvy stoka

Viena i§ svarbiausiy priezasciy, kodél ir toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta,
kad iS¢jimas pareikalauty dideliy asmeniniy auky — Kita organizacija gali
nepasiiilyti tokiy privilegijy, kokias turiu ¢ia

19. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ jy ir paZymékite atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jusy poZiarj i normatyvinj jsipareigojima (kiekvienam teiginiui tinkamas tik vienas
atsakymo variantas, zymimas X. Ivertinkite skaléje 1 - ,visiSkai nesutinku®, 2 — ,nesutinku®, 3 —

,.hezinau®, 4 —  sutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku*).

Normatyvinis jsipareigojimas

1

2 |13 14 |5

Manau, kad Siais laikas ZzZmonés pernelyg daznai keicia darbovietes

Manau, kad Zmogus privalo likti lojalus savo organizacijai

Daznas darbovieciy keitimas man atrodo neetiSkas

Viena i§ pagrindiniy priezasciy, kodél ir toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta,
kad tikiu, jog lojalumas yra svarbus, ir tod¢l jauCiu moraling pareigg pasilikti

Jeigu gauciau pasitlymg pereiti j geresnj darba kitur, nemany¢iau, kad teisinga
bty palikti savo organizacija

Esu iSmokytas, kad lojalumas vienai organizacijai yra vertybe

Tais laikais, kai zmonés didzigja darbingo gyvenimo dalj dirbdavo vienoje
organizacijoje, buvo geriau

. ewge




7 PRIEDAS
INTERVIU

. Kaip vertinate darbuotojy kaita Jiisy organizacijoje? Ar manote, kad darbuotojy kaita yra
didele?

. Kokie veiksniai, Jiisy nuomone, sukelia darbuotojy kaita?

. Ar kaitos veiksniai Jlisy organizacijoje labiau priklauso nuo organizacijos, ar nuo individy
(konkreciy darbuotojy reikalavimy ir savybiy)?

. Ar darbuotojai Jlisy organizacijoje yra jsipareigoj¢?

. Kas skatina Jusy organizacijos darbuotojy jsipareigojimg organizacijai?

. Kaip manote, ar darbuotojy kaita ir organizacinis jsipareigojimas yra susij¢?




8 PRIEDAS

ALLEN IR MEYER TYRIMO METODIKA
Tyrimo apzvalga

Jeigu trys jsipareigojimo komponentai atspindi skirtingas psichologines busenas, turéty buti
jmanoma parengti nepriklausomas Siy buseny vertinimo priemones. Toks buvo 1 tyrimo tikslas. Be
to, jeigu tie trys jsipareigojimo komponentai rutuliojasi kaip buvo aprasyta anksciau, Sios
priemonés turéty koreliuoti su ty darbo patiréiy vertinimo priemonémis, kurios, kaip
prognozuojama, yra jy antecedentai, tafiau ne su prognozuojamais kity komponenty
antecedentais. Si hipotezé buvo patikrinta 2 tyrime. Kadangi tyrimy tradicija, kuria remiantis
galima identifikuoti ir pamatuoti normatyvinio jsipareigojimo prediktorius, yra skurdesné, palyginti
su emocinio ir testinio jsipareigojimo prediktoriais, didZiausias démesys 2 tyrime skirtas
pastariesiems dviem komponentams. Normatyvinis jsipareigojimas buvo jtrauktas todél, kad
nagrinéjant jo santykiy su prognozuojamais emocinio ir testinio komponento antecedentais
désninguma, galima geriau suprasti jo santykj su Siais komponentais.

1 tyrimas: priemoniy kirimas
Metodas

Tiriamieji ir duomeny rinkimo procediros. Duomenys buvo renkami iS visu etatu dirbanciy
profesinéms sgjungoms nepriklausanciy darbuotojy trijose organizacijose: dviejose gamybinése
jmonése ir universitete. 1S viso darbuotojams, einantiems administracines, priezitros ir
vadovaujancias pareigas, buvo iSdalyta apie 500 klausimyny. IS jy 256 (52 proc.) buvo uzpildyti ir
grazinti. 57 proc. Sios imties sudaré moterys. 42 proc. apklaustyjy buvo jaunesni negu 30 m,,
39 proc. buvo nuo 30 iki 40 mety amziaus, o likusieji 19 proc. buvo vyresni negu 40 m.

Klausimynus darbuotojams padalijo tyrime dalyvaujancios organizacijos personalo skyriaus
darbuotojas. Prie kiekvieno klausimyno buvo pridétas laiSkas, kuriame buvo paaiskintas bendrasis
tyrimo tikslas, ir antspauduotas vokas, adresuotas vienam i$ autoriy. Dalyvavimas tyrime buvo
visiSkai savanoriskas.

Priemonés. Skaléms sudaryti atrinktas 51 teiginys. Vieni Siy teiginiy buvo kitose skalése naudoty
teiginiy modifikuotos versijos, kitus parasé patys autoriai. Visi teiginiai buvo suformuluoti pagal
vieng iS pirmiau apibldinty jsipareigojimo konceptualizacijy. Be to, prie 51 teiginio dar buvo
pridétas 15 teiginiy jsipareigojimo organizacijai klausimynas (JOK, Mowday ir kt., 1979). ISskyrus
JOK teiginius, kurie buvo pateikti pirmiausia, likusieji teiginiai klausimyne iSdéstyti atsitiktine
tvarka. Atsakymai j visus 66 teiginius Zzyméti 7 baly skalése (nuo ,visiSkai nesutinku” iki ,visiSkai
sutinku“).

Rezultatai ir jy aptarimas

Skalés sudarymas. Teiginiy jtraukimas j galutine skale buvo grjstas tam tikromis sprendimo
taisyklémis, susijusiomis su teiginiy patvirtinimo proporcijomis, teiginio ir bendro rezultato
koreliacijomis (su vienodg ir nevienodg skaiciy turinciy teigiamy ir neigiamy teiginiy (suderintomis
ir nesuderintomis) skalémis), formulavimo kryptimi ir turinio dubliavimu. Konkreciai, teiginiai buvo
galinami, jeigu (a) patvirtinimo proporcija buvo didesné uz 0,757, (b) teiginys maZiau koreliavo su

* Vertinant septyniy baly skalése atlikto reitingavimo patvirtinimo proporcijas, atsakymai buvo padalyti j tris
kategorijas: 1, 2 ir 3 (visiskai, vidutiniskai ir Siek tiek nesutinku), 4 (nei sutinku, nei nesutinku) ir 5, 6 ir 7 (Siek tiek,
vidutiniskai ir visiskai sutinku).



suderinta skale negu viena ar abiem kitomis skalémis ir (c) teiginio turinys dubliavo kitus skalés
teiginius. Buvo stengiamasi rinktis ir teigiamai, ir neigiamai suformuluotus teiginius. Galiausiai
kiekvienai skalei atrinkty teiginiy skaicius buvo sulygintas su teiginiy skai¢iumi, kuris buvo skaléje,
kurioje liko minimalus skaicius teiginiy, atrinkty pagal minétuosius atmetimo kriterijus. Nors Sis
klausimas nebuvo svarbiausias, kai tapo akivaizdu, jog dél to bus netekta kai kuriy teiginiy,
pirmenybé buvo teikiama vienodo ilgio skaléms. Pritaikius Sias taisykles, j kiekvieng i$ skaliy:
emocinio jsipareigojimo (EJS), testinio jsipareigojimo (T|S) ir normatyvinio jsipareigojimo (NJ]S) —
atrinkta jtraukti po astuonis teiginius. Skaliy patikimumas (t.y. alfa koeficientas) pasiskirsté
atitinkamai 0,87 EJS, 0,75 TS ir 0,79 NJS. Sias skales sudarantys 24 teiginiai buvo patikrinti atlikus
faktorine analize (pagal pagrindiniy faktoriy metodg). Trys faktoriai, kurie atitinkamai sudaré 58,8,
25,8 ir 15,4 proc. bendro variantiskumo, buvo isskirti ir pasukti pagal varimax kriterijy. Teiginiai ir
jy faktoriy reikSmeés pateiktos 1 lenteléje. Visais atvejais teiginiai turéjo didziausig svorj tiems
veiksniams, kurie atstovavo atitinkamam konstruktui. 2 lenteléje parodyti trijy naujy
jsipareigojimo skaliy ir organizacinio jsipareigojimo klausimyno (JOK) vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai.

Jsipareigojimo skaliy sqrysiai. 2 lenteléje taip pat parodytos koreliacijos tarp naujyjy skaliy ir JOK.
Kaip matyti, T)S yra santykinai nepriklausoma nuo EJS ir NJS. JOK reikS§mingai koreliavo su EJS,
taciau su TJS — ne.

1 lentelé. Varimax metodu pasukty faktoriy matrica, remiantis koreliacijomis tarp emocinio,
testinio ir normatyvinio jsipareigojimo skaliy teiginiy.

1 faktorius 2 faktorius 3 faktorius

Emocinio jsipareigojimo skalés teiginiai
1. Su didziausiu dziaugsmu likusj karjeros 55 47 -07
laikg dirbciau Sioje organizacijoje

2. Man patinka kalbétis apie savo 56 10 -07
organizacijg su joje nedirbandiais
Zmonémis

3. Man tikrai atrodo, kad Sios 52 39 -06
organizacijos problemos yra mano
problemos

4. Manau, kad galéciau nesunkiai prisiristi 45 21 18
prie kitos organizacijos taip pat, kaip
prie Sios (R)

5. Savo organizacijoje nesijauciu ,Seimos 63 15 -04
dalimi“ (R)
6. Nesijaudiu ,emociskai prisiriSes” prie 81 23 03

Sios organizacijos (R)

7. Siorganizacija man asmeniskai daug 79 19 02
reiSkia
8. Nesijaudiu stipriai priklausantis savo 82 18 -05

organizacijai (R)



1 faktorius

2 faktorius

3 faktorius

Testinio jsipareigojimo skalés teiginiai

1.

Nebijau to, kas gali nutikti, jeigu iSeisiu
iS darbo dar nesusirades kito (R)

Man bty labai sunku dabar iseiti i$
savo organizacijos, net jei ir noréciau

Jei nuspresciau, kad dabar noriu iseiti i$
savo organizacijos, mano gyvenime
pernelyg daug kas sugriuty

Man nebuty pernelyg nuostolinga Siuo
metu iSeiti i$ savo organizacijos (R)

Dabar klausimas, ar likti savo
organizacijoje, yra nulemtas tiek
butinybés, tiek ir noro

Jauciuosi taip, kad turiu pernelyg mazai
alternatyvy, jog svarstyciau apie iSéjima
i$ Sios organizacijos

Viena i$ nedaugelio i$éjimo i$ Sios
organizacijos rimty pasekmiy buty
esamy alternatyvy stoka

Viena i$ svarbiausiy priezasciy, kodél ir
toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta,
kad iséjimas pareikalauty dideliy
asmeniniy auky — kita organizacija gali
nepasiulyti tokiy privilegijy, kokias turiu
Cia

Normatyvinio jsipareigojimo skalés teiginiai

1.

Manau, kad Siais laikas Zmoneés
pernelyg daznai keicia darbovietes

Nemanau, kad Zmogus privalo
visuomet likti lojalus savo organizacijai

(R)

Daznas darboviediy keitimas man visai
neatrodo neetiskas (R)

Viena i$ pagrindiniy priezasciy, kodél ir
toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta,
kad tikiu, jog lojalumas yra svarbus, ir
todél jau¢iu moraline pareigg pasilikti

Jeigu gauciau pasillyma pereiti j
geresnj darbg kitur, nemanyciau, kad
teisinga buty palikti savo organizacijg

-10

22

33

18

~14

-17

15

14

29

07

17

17

02

14

27

12

00

39

00

01
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09
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1 faktorius 2 faktorius 3 faktorius

6. EsuiSmokytas, kad lojalumas vienai 15 49 10
organizacijai yra vertybé

7. Tais laikais, kai Zmonés didzZigja 05 56 11
darbingo gyvenimo dalj dirbdavo
vienoje organizacijoje, buvo geriau

8. Nemanau, kad Siais laikais vis dar 17 47 -03
praktiska noréti bati istikimam
bendrovei (R)

% variantiSkumo 58,8 25,8 15,4

Pastaba. Sie teiginiai buvo paimti i$ ankstesniy tyrimy ir adaptuoti: EJS 1 ir 3 — i§ Buchanan (1974), T|S 1 ir 2
iS Quinn ir Staines (1979). Didesnés negu 0,40 faktoriy reikSmés yra pabrauktos, desSimtainés dalys
nenurodomos. R = atvirksciai suformuluoti teiginiai.

2 lentelé. Vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir jsipareigojimo vertinimo priemoniy tarpusavio
koreliacijos

Skale X SN EJS T)S NJS JOK
EJS 4,63 1,33 -

TS 4,51 1,16 0,06 -

NJS 3,77 1,13 0,51* 0,14 -

JOK 5,32 1,07 0,83* —0,02 0,51* -

Zyméjimai: *P<0,001.

Tai jrodo pirmosios konvergentinj validumag ir pastarosios diskriminantinj validuma. JOK ir NJS
koreliacija atitinka pirmiau pazymétg EJS ir NJS koreliacija.

Kartu paémus, Sio tyrimo rezultatai rodo, kad visos psichologinés busenos, kurios literattroje
identifikuojamos kaip , jsipareigojimas” organizacijai, gali bati patikimai pamatuotos. TJS jveréiy
nepriklausomybé nuo kity dviejy priemoniy jveréiy buvo tikétina, taCiau nebuvo numatytas
reikSmingas EJS ir NJS sarysis. Jis buvo pastebétas nepaisant déty pastangy jtraukti kitus teiginius,
kurie koreliavo tik su kitais toje pacioje skaléje, duodant suprasti, kad jsipareigojimo likti
organizacijoje jausmai, nors ir néra tapatas troskimo jausmams, gali bati reikSmingai susieti. 2
tyrimo tikslas buvo iSnagrinéti Siy rezultaty apibendrinamumag ir patikrinti hipoteze, kad minétieji
trys jsipareigojimo komponentai yra susije su kintamaisiais, kurie, spéjama, yra jy antecedentai.

2 tyrimas: jsipareigojimo antecedentai

Metodas

Tiriamieji ir duomeny rinkimo proceddros. Vadovaujantis ta pacia procedura, kuri buvo naudota
1 tyrime, duomenys buvo renkami i$ visu etatu dirbanciy profesinéms sgjungoms nepriklausanciy
darbuotojy trijose organizacijose: mazmeninés prekybos universalinéje parduotuvéje, ligoninéje ir
universiteto bibliotekoje. 1S viso darbuotoiams, einantiems administracines, priezitros,
vadovaujancias ir technines pareigas, buvo 634 klausimynai. IS jy 337 (53,2 proc.) buvo
uzpildyti ir grazinti. 80,2 proc. Sios imties sudare moterys. Vidurinis dalyviy amZzius buvo 38 metai.
Priemonés. )sipareigojimo ir antecedenty vertinimo priemonés buvo naudojamos kaip aprasyta
toliau.
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Organizacinio jsipareigojimo vertinimo priemonés. | klausimyng buvo jtrauktos 1 tyrime parengtos
emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo skalés.

Sitlomi emocinio komponento antecedentai. | klausimyng taip pat buvo jtraukta 11 i$ dviejy
teiginiy sudaryty priemoniy, kuriomis buvo vertintos jvairios darbo patirtys. Darbo patirties
kintamieji, kuriuos nuspresta jtraukti, kaip iSsiaisSkinta ankstesniame tyrime, koreliavo su emociniu
jsipareigojimu. Kalbant konkreciau, vertinome, kiek, darbuotojy suvokimu, jy darbas yra
sudétingas (darbo sudétingumas), vaidmenys (vaidmens aiskumas) ir tikslai (tiksly aisSkumas) aiskiai
apibreézti, tikslai sunkiai pasiekiami (tiksly sudétingumas), vadovybé girdi darbuotojy pasitlymus
(vadovybés jsiklausymas), darbuotojai sutaria (kolegy sutarimas), organizacija yra patikima
(organizacijos patikimumas), su darbuotojais elgiamasi vienodai (teisingumas), darbuotojai jauciasi
esg svarbls organizacijai (asmeniné svarba), teikiamas grjZztamasis rySys apie darbo rezultatus
(griztamasis rysys) ir darbuotojams leidZziama dalyvauti priimant sprendimus dél jy darbo
(dalyvavimas). Kaip pastebéta anksCiau, darbo patirties kintamuosius, kurie prisideda prie
emocinio jsipareigojimo, galima suskirstyti j tuos, kurie patenkina darbuotojy poreikius jaustis
patogiai santykiuose su organizacija, ir darbuotojy poreikius jaustis kompetentingai atliekant
darbo vaidmenj. Nors patirtis gali prisidéeti prie abiejy poreikiy patenkinimo, galima teigti, jog
patogumo poreikj geriausiai patenkinty organizacijos patikimumas, vadovybés jsiklausymas,
teisingumas, kolegy sutarimas, vaidmeny ir tiksly aiSkumas, o tuo tarpu kompetentingumo pojut;j
labiausiai sustiprinty darbo sudétingumas, tiksly sudétingumas, asmeniné svarba, grjztamasis rysys
ir dalyvavimas.

Kai kurios naudotos darbo patirties vertinimo priemonés buvo paimtos i$ Buchanan (1974) atlikto
vadovy tyrimo ir modifikuotos, kitas jy parengé autoriai. Visi teiginiai vertinami septyniy baly
skalése (nuo ,visiSkai nesutinku” iki ,,visiSkai sutinku®). Teiginiy pavyzdzZiai pateikiami priede.
Sialomi testinio komponento antecedentai. Vertinant organizacijai svarbaus respondenty indélio
dydj, naudotos kelios iS vieno teiginio sudarytos vertinimo priemonés. Jose buvo pateikiami
klausimai apie organizacijai svarbiy jgldZiy (jgtdziai) ir formaliojo iSsilavinimo (iSsilavinimas)
perkeliamuma j kitas organizacijas, tikimybe, kad darbuotojams reikéty kraustytis j kitg geografine
vietove, jeigu jie palikty organizacijg (persikraustymas), kokio dydzio indélj (tai yra, laiko ir jégy
susipazindami su organizacijos veiklos ypatumais) darbuotojai jautési jnese j organizacijg , patys”
(savas indélis) ir kiek sumazéty jy pensijy fondas, jeigu jie iSeity iS organizacijos (pensija).
Atsakymai j Siuos klausimus buvo Zymimi septynbalése skalése. Taip pat, kaip ,indélio j
bendruomene” rodiklis, buvo nurodoma darbuotojy gyvenimo dalis, kurig jie gyveno toje vietoje
(bendruomené). Buvo prognozuojama, kad kiekvienas Siy kintamuyjy, iSskyrus jgtdzius ir
iSsilavinimg, teigiamai koreliuos su testiniu jsipareigojimu, o sarysiai su jgtdziais ir iSsilavinimu bus
neigiami.

Suvokiamas alternatyvy prieinamumas buvo vertinamas prasant darbuotojy septyniy baly skaléje
nurodyti, kiek, jy manymu, baty paprasta gauti palyginamg arba geresnj darbg kitoje organizacijoje
(alternatyvos). Buvo tikimasi, kad jverciai pagal Sig priemone su TJS jverciais koreliuos neigiamai.
Sitalomi normatyvinio komponento antecedentai. Nors normatyvinis jsipareigojimas buvo jtrauktas
j §j tyrima daugiausia tiriamaisiais tikslais, vienas kintamasis — dviejy teiginiy organizacinio
jsipareigojimo normy skalé (Buchanan, 1974) buvo jtraukta kaip galimas Sio jsipareigojimo
komponento prediktorius. Buvo prognozuojama, kad skaléje pazymeéti jverdiai, kurie atspindi, kaip
stipriai darbuotojai jaucia, kad organizacija tikisi i$ jy lojalumo, teigiamai koreliuos su NJS jverdiais.
Duomeny analizé. Sarysiai tarp trijy jsipareigojimo vertinimo priemoniy ir kintamyjy, kurie, kaip
spéjama, yra jy antecedentai, buvo istirti atlikus kanoninés koreliacijos analize. Kanoninés
koreliacijos tikslas yra i kiekvieno dviejy kintamuyjy (Siuo atveju — jsipareigojimo ir antecedenty
vertinimo priemoniy) rinkiniy iSvesti tiesinius derinius tokiu bidu, kad jy koreliacija bity
maksimali. Dél to Si analizé ypa¢ tinka turimiems duomenims. Jeigu emocinio, testinio ir
normatyvinio jsipareigojimo vertinimo priemonés atstovauja atskiriamiems komponentams,
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tikétumeés, kad jos apibrés iSskirtinius kanoninius kintamuosius. Be to, antecedenty kintamuyjy
tiesinis derinys, kuris atitinka konkrecia jsipareigojimo vertinimo priemone, turi turéti didziausig
svorj tiems kintamiesiems, kurie, kaip prognozuojama, yra atitinkamo jsipareigojimo komponento
antecedentai.



