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Patvirtinu, kad mano, Laimos Dumbliauskienés, baigiamasis magistro projektas tema ,,Vyresnio
amziaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas® yra parasSytas visiSkai savarankiSkai, o visi
pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame projekte nei viena dalis
néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir
netiesioginés citatos nurodytos literatiiros nuorodose. Jstatymy nenumatyty piniginiy sumy uZz §j

projekta niekam nesu mokejusi.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)
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SUMMARY

The relevance of research of organizational commitment of older workers has been determined by
demographic processes happening in recent decades and predicted for the future in modern society.
This increases the need for organizations to better involve older workers in organizations’ activity
assuring stronger organizational commitment. The project examines the problem, what are the
factors of older workers organizational commitment. The subject of the project is the organizational
commitment of older workers. The aim of the project is to reveal the factors determining
organizational commitment of older workers. The following tasks have been formulated: 1) to
determine the problem of organizational commitment of older workers; 2) to analyse concept, types
and factors of older workers’ organizational commitment; 3) to develop a theoretical model of the
factors of older workers’ organizational commitment; 4) to investigate the factors of older workers’
organizational commitment.

Applied methods - analysis of scientific literature, questionnaire survey.

The results of the empirical study revealed that older employees have an average level of emotional
organizational commitment, stronger than the average level of continuous commitment, and an
average level of normative commitment that is less expressed than emotional commitment.

It was concluded that personal factors such as job satisfaction, job motivation, and work duration
statistically reliably influence organizational commitment - emotional and continuous.
Organizational factors - job content, emotional reward and financial reward, executive support -
reliably influence emotional, continuous and normative commitment. The more motivated the
workers are to work for the organization, or the more satisfied they are with their job, of the
stronger support they feel from the manager, the stronger their emotional commitment is. The
longer the worker has worked in the organization, or the more satisfied they are with work and
wages, the stronger their continuous commitment is. The more self-fulfilling and personalized the
work content is, the stronger the normative commitment of older workers is.
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SANTRAUKA

Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tyrimy aktualumas nulemtas pastaryjy
desimtmeciy ir atei¢iai prognozuojami demografiniai procesai Siuolaikingje visuomenéje. Tai didina
organizacijy poreikj labiau jtraukti vyresnio amziaus darbuotojus j organizacijy veikla, uztikrinti jy
organizacinj jsipareigojimg. Darbe nagrinéjama problema — kokie yra vyresnio amziaus darbuotojy
Jsipareigojimo organizacijai veiksniai. Darbo objektas — vyresnio amziaus darbuotojy organizacinis
jsipareigojimas. Darbo tikslas — atskleisti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima
lemiancius veiksnius. Suformuluoti Sie darbo uzdaviniai: 1) pagrjsti vyresnio amziaus darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo problematikg; 2) iSanalizuoti vyresnio amziaus darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo sampratg, tipus ir veiksnius; 3) parengti teorinj vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy modelj; 4) istirti vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius.

Darbe taikomi metodai - mokslinés literatiiros analiz¢, anketiné apklausa.

Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, jog vyresnio amziaus darbuotojams biidingas vidutinis
emocinio organizacinio jsipareigojimo lygis, stipresnis nei vidutinis tgstinio jsipareigojimo lygis, ir
vidutinis, silpniau iSreikStas nei emocinis jsipareigojimas normatyvinio jsipareigojimo lygis.

Atsizvelgiant | empirinio tyrimo rezultatus, padarytos i§vados, jog asmeniniai veiksniai, tokie kaip
pasitenkinimas darbu, darbo motyvacija, darbo stazas statistiSkai patikimai veikia organizacinj
jsipareigojimg — emocinj ir testinj. Organizaciniai veiksniai - darbo turinys, emocinis atlygis ir
finansinis atlygis, vadovy palaikymas — patikimai lemia emocinj, testinj, normatyvinj
jsipareigojimg. Kuo vyresnio amziaus darbuotojas labiau motyvuotas dirbti organizacijos naudai,
kuo labiau patenkintas savo darbu, kuo stipresnj palaikymg jaucia i§ vadovo pusés ir jaucia
vertinamas organizacijoje, tuo stipresnis jo emocinis jsipareigojimas. Kuo vyresnio amziaus
darbuotojas yra ilgiau iSdirbes organizacijoje ir kuo labiau patenkintas darbu bei gaunamu darbo
uzmokesc¢iu, tuo stipresnis jos testinis jsipareigojimas. Kuo darbo turinys suteikia didesnes
savirealizacijos galimybes bei labiau pritaikytas asmens poreikiams, tuo stipresnis vyresnio amziaus
darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Daug jmoniy Lietuvoje Siuo metu susiduria su didele darbuotojai kaita.
Darbuotojai, nepatenkinti darbo sglygomis, darbo uzmokesciu, santykiais su vadovu, prastomis
perspektyvomis iesko vis kitos darbo vietos, vienoje vietoje dirba trumpai. Ypac tai pasakytina apie
jaunaja darbuotojy karta, kurie, prieSingai nei vyresnés kartos atstovai, nejaucia baimés, kad liks be
darbo, nes be galimybiy jsidarbinti Salies rinkoje, turi dar ir galimybes ieSkoti darbo ir kurti
gyvenimg emigracijoje. Tad esamoje situacijoje, kai Lietuvos darbdaviai dél darbuotojy konkuruoja
ne tik tarpusavyje, bet ir su populiariy Lietuvos gyventojy emigracijos Saliy (D. Britanijos,
Vokietijos, Skandinavijos Saliy, Ispanijos ir kt.) darbdaviais, aktualu ieSkoti biidy, kaip padidinti
darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, ketinimg dirbti joje ilgesnj laikg, prisidéti kuriant pridéting
verte, stiprinant organizacijos intelektinj ir Zmogiskajj kapitalg, know-how. Darbdaviams svarbu
suvokti organizacinio jsipareigojimo sampratas, panaudoti Sias zinias stiprinant savo kolektyva.

Visuomenés sen¢jimo kontekste darbo sglygos turi buti sudarytos tiek jauniems, vidutinio amziaus,
tiek ir vyresnio amziaus darbuotojams, nes ilginant pensinj amziy, vyresnio amziaus zmongs ilgiau
lieka dirbti. Vyresnio amziaus darbuotojai neretai traktuojami kaip lojalesni darbdaviui, patikimesni
(Van Dalen, Henkens, Schippers, 2009), tad tikétina, jog amzius susij¢ su su darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai stiprumu. Kintanc¢ios demografinés situacijos kontekste aktualu
nagrinéti jsipareigojimo organizacijai specifika pagal amziy, kas budinga vyresnio amziaus
darbuotojy jsipareigojimui organizacijai bei kokie veiksniai jj lemia. Tai svarbu darbdaviams, kad
bty islaikomas geras santykis su jvairiy karty darbuotojais ir uztikrinamas maksimalus darbuotojy,
iskaitant ir vyresnio amziaus darbuotojus, efektyvumas organizacijai (Rabla, Triana, 2013; Khan,
Talat, Azar, 2015). Vyresnio amziaus darbuotojai dazniausiai yra sukaup¢ didele kompetencijg bei
patirti, yra vertingi darbuotojai, todél darbdaviams svarbu suvokti, kokiais sprendimais gali didinti
Siy darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Temos iStirtumas. Organizacinio jsipareigojimo samprata, veiksniai mokslingje literatiiroje yra
gausiai analizuota. Organizacinio jsipareigojimo sampratg, svarba atskleid¢ Zhuang’as, Jianmu ir
Pengju (2017), Yahaya ir Ebrahim’as (2016), Ahuja, Padhy ir Srivastava (2018), (2018), Celis
(2018), Kumpikait¢ ir RupsSiené (2008), Kavaliauskiené¢ (2011), Da Camara, Dulewicz’as ir
Higgs’as (2015), Bala, Saini ir Goyal’is (2019) ir daugelis kity autoriy. Zhuang’as ir kt. (2017),
Nguyen’as ir Mai (2014), Kim’as ir kt. (2017) analizavo darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
reiSkinj psichologinio kontrakto su darbdaviu koncepcijos ir socialiniy mainy teorijos kontekste.
Woods’as, Poole ir Zibarras’as (2012), Rahman’as, Islam’as, Ahad’as ir Sumardi (2018), Ahuja ir
kt. (2018), Armstrong-Stassen’as ir Schlosser’is (2008) darbuotojy organizacinj jsipareigojima
analizavo taikydami trijy elementy organizacinio jsipareigojimo modelj, iSskyré organizacinio
jsipareigojimo tipus.

Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tyrimy aktualumg demografiniy procesy
Siuolaikinéje visuomenéje kontekste ir svarbg labiau jtraukti vyresnio amziaus darbuotojus j
organizacijy veikla, stiprinti jy organizacinj jsipareigojimg akcentavo Van Dalen’as ir kt. (2009),
Armstrong-Stassen’as ir Schlosser’is (2008), Hennekam’as ir Herrbach’as (2013). Khan’as ir kt.
(2015), Rabla ir Triana (2013) pabréze, jog skirtingo amziaus darbuotojy poreikiai organizacijose
skiriasi ir tai lemia svarbag analizuoti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimag.
Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir jo veiksnius tyré Mécken’as (2019),
Man’as ir Man’as (2018), Fasbender’is (2016), taCiau tik fragmentiskai. Macken’as (2019) tyré
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vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir siejo tai su patiriamu stresu, tyrimag
atliko Vokietijoje. Man’as ir Man’as (2018) daugiau démesio skyré psichologiniams vyresnio
amziaus darbuotojy savijautos organizacijose aspektams. Fasbender’is (2016) akcentavo vyresnio
amziaus darbuotojy diskriminacijos problemg, daugiau démesio skyré personalo valdymo
praktikoms nagrinéti. Woods’as ir kt. (2012), Armstrong-Stassen’as ir Schlosser’is (2008)
konstatavo, jog vyresnio amziaus darbuotojai yra stipriau jsipareigoj¢ organizacijai, taciau detaliau
nenagrinéjo veiksniy, kurie lemia biitent vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
veiksnius. Yamada ir kt. (2005) atliko vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
veiksniy tyrima Japonijoje, bet tyré tik vyrus, ir tik organizacinius veiksnius. D¢l to, jog vyresnio
amziaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas paminétuose tyrimuose tirtas gana fragmentiskai,
orientuojantis ] atskiras specifines sritis, lieka neaisku, kokie veiksniai lemia vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg. Be to, nors moksliniuose tyrimuose buvo tirti atskiri
vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniai, nepakankamai istirtas jy rysys
su atskirais organizacinio jsipareigojimo tipais.

Darbo problema. Darbe keliama problema- kokie yra vyresnio amziaus darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai veiksniai?

Darbo objektas — vyresnio amziaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas.

Darbo tikslas — atskleisti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiancius
veiksnius.

UZdaviniai:
1. pagristi vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo problematika;

2. iSanalizuoti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo sampratg, tipus ir
veiksnius;

3. parengti teorinj vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimag lemianciy veiksniy
modelj;

4. istirti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiancius veiksnius.

Tyrimo metodai. Darbe naudoti mokslinés literatiiros analizés, anketinés apklausos, statistinés
analizés (Stjudento t-testas, koreliaciné — regresiné analize, apraSomoji analiz¢) metodai.
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1. DARBUOTOJU ORGANIZACINIO [SIPAREIGOJIMO AMZIAUS ASPEKTU
PROBLEMOS ANALIZE

Siuolaikingje visuomengje vis daugiau kalbama apie tai, jog stebimas progresuojantis visuomenés
sen¢jimo reiskinys, o tai reiskia, jog darbo rinkoje vis didesn¢ dali dirbanciyjy sudarys vyresnio
amziaus darbuotojai (Fasbender, 2016; Man, Man, 2018). Sis reidkinys yra svarbus jvertinant
dabartine daugelio i$sivysciusiy bei besivystanciy Saliy demografing padét;.

Darbo rinkoje demografiniai procesai yra svarbils, reikSmingai nulemiantys darbo jégos struktiira,
dél to jiems ir su jais susijusioms problemoms bei i§Siikiams turi biiti skiriamas pakankamas
démesys. Cepinskis ir Kaniauskaité (2009, p. 20) pazymi, jog ,,visuomenés senéjimas suprantamas
kaip gyventojy struktiiros poky¢iai, kai didéja vyresnio amziaus Zzmoniy skaicius ir jy dalis bendro
gyventojy skaiciaus atzvilgiu®. Pastaryjy deSimtmeciy Europos Sajungos fenomenas - ilgaamziy
gaus¢jimas. Tai atspindi auks$tg gyvenimo lygj, sveikatos sistemos, mokslo laiméjimus. Taciau
atsakyti. Demografinio senéjimo eiga priklauso nuo susiklosciusios gyventojy amziaus struktiiros,
praeities bei dabarties gimstamumo intensyvumo ir mirtingumo dinamikos (Dromantieng,
Kanaponien¢, 2004). Siuos demografinius poky¢ius jtakojo trys pagrindinés tendencijos (Zalioji
knyga ,,Demografiniai pokyciai skatina naujg karty vienybe®, 2005):

o Nuolatinis gyvenimo trukmés ilgejimas. Tai didelés pazangos europie€iy sveikatos ir gyvenimo
kokybés srityse rezultatas: sveikai gyvenanéiy zmoniy gyvenimo trukmé vis ilgéja. Si tendencija
turéty testis, kartu turéty mazéti vyry ir motery gyvenimo trukmes skirtumas. Miisy dienomis
gali gyventi vienos Seimos keturiy karty atstovai, taciau zmonés dabar daugiau keliauja ir ne
visuomet gyvena kartu, kaip anksciau.

o Vyresniy kaip 60 mety dirbanciyjy skaiCiaus didéjimas bus juntamas mazdaug iki 2030 m., kai
,.kidikiy bumo* metu gime vaikai taps pagyvenusiais zmonémis.

o Gimstamumo rodiklis lieka zemas. ,,Kiidikiy bumo* kartos atstovai susilauké maziau vaiky, nei
ankstesnés kartos. Zema gimstamumo rodiklj lémé daugelis veiksniy: sunku rasti darba, triksta
busty ir didelés jy kainos, pirmi vaikai gimé jiems sulaukus vyresnio amziaus, skirtingi
iSsilavinimo, profesinés veiklos ir Seimyninio gyvenimo planai. Gimstamumo rodiklis beveik
visur Zemesnis uz nattralios gyventojy kaitos ribg. Kai kuriose Piety ir Ryty Europos $alyse jis
net nesiekia 1,3 vaiko vienai moteriai.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog demografiniy procesy suvokimas ir analizé yra svarbs dél to,
jog jie leidzia jvertinti kaip, dél kokiy priezasCiy kinta gyventojy skaiciaus, sudéties rodikliai.
ISsivysciusiose Salyse, taip pat ir Lietuvoje, keletg deSimtmeciy tgsiasi depopuliacija, t.y. gyventojy
skaiCiaus mazéjimas, siejamas su visuomenés senéjimo problema. Itin §i problema aktuali Europoje.

Krupickaité (2005) pazymi, jog nattralus gyventojy judéjimas yra vienas pagrindiniy asStriausios
Siandienos demografinés problemos — depopuliacijos — veiksniy. Gyventojy amziaus struktiira ne tik
tiesiogiai atspindi judé¢jimo tendencijas (kartu ir perspektyva), bet ir netiesiogiai ji salygoja
iSkeldama nemaziau astrig gyventojy sen¢jimo problemg. Per pastarajj deSimtmetj i§ Lietuvos
iSvykstantys dideli gyventojy srautai bei Seimos vertybiy kaita yra nemaziau uz neigiama nattraly
gyventojy prieaugj svarbis depopuliacijos veiksniai. Gyventojy pagal amziaus grupés rodikliy
skai¢iavimas yra labai svarbus dél vykstan¢iy demografiniy pokyciy ir socialiniy procesy. Dél
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smarkiai sumaz¢jusio gimstamumo, didelio darbingo amziaus gyventojy mirtingumo ir labai
intensyvios jaunimo emigracijos keiCiasi Lietuvos gyventojy amziaus struktira (Stankiiniené,
Jasilionis, Baublyté, 2014). Sie poky¢iai pasireiské sparéiu gyventojy amziaus struktiiros senéjimu.
Skaiciuojant gyventojy pagal amziaus grupes rodiklius aiSkiai matomos vaiky ir mazéjimo ir
jaunesnio darbingo amziaus gyventojy mazéjimo tendencijos ir vyresnio amziaus didéjimas.
Gyventojy pagal amziaus grupés rodikliai aiSkiai atskleidzia sparCius gyventojy senéjimo tempus.
Stanktiniené ir kt. teigia, jog ,Lietuva gyventojy sené¢jimo tempais net aplenké beveik visas
Europos Sajungos Salis ir pagal senatves lygj artéja prie auksciausius gyventojy sené¢jimo rodiklius
turin¢iy Saliy™ (Stanktiniené ir kt., 2014, p. 4). Lietuvos Gyventojy pagal amziaus grupés rodikliy
palyginimas su analogiskai kity ES Saliy rodikliais matoma labai neigiama tendencija, patvirtinanti
kity demografiniy rodikliy pagrindu gaunamg informacija, kuri signalizuoja poreikj spresti Salies
demografines problemas imantis ryztingy veiksmy. Visi §ie veiksniai prisideda prie visuomenés
sen¢jimo efekto Lietuvoje, kuris matosi §i statistiniy duomeny.

Nagrin¢jant Lietuvos gyventojy skaiCiaus struktira amziaus pozitriu pastebima, jog darbingo
amziaus gyventojy santykinis skaicius yra kiek sumaz¢jes nuo 2012 m. (1 lentele).

1 lentelé. Lietuvos gyventojy skaiCius struktiira pagal amziaus grupes, % (sudaryta remiantis LR statistikos
departamentu, 2016)

Metai Darbingo amziaus | Pensinio amziaus
0-15 m. amziaus gyventojai gyventojai
2004 18,4 63,8 17,8
2005 17,8 64,3 17,9
2006 17,1 65,0 17,9
2007 16,4 65,7 17,9
2008 16,0 66,0 18,0
2009 15,7 66,2 18,2
2010 15,4 66,5 18,1
2011 15,2 66,4 18,4
2012 15,1 66,3 18,7
2013 15,2 65,8 19,0
2014 15,6 65,2 19,2
2015 15,8 64,7 19,5
2016 16,1 64,5 19,4
2017 16,3 64,4 19,3
2018 16,5 64,4 19,1

Taigi darbingo amziaus gyventojai 2004 m. sieké vos 63,8 proc. visy Salies m. gyventojy, 2008-
2012 m. jy santykinis skaiCius peraugo 66 proc., o 2013-2018 m. sumazéjo iki 64,4-64,5 proc.
Galima pastebéti, jog stabiliai didéja pensinio amziaus gyventojy santykinis skaicius: jeigu 2001-
2004 m. jy santykinis skaicius nesieké 18 proc., tai nuo 2010 m. virsija 19 proc.

Cepinskis ir Kani$auskaitée (2009, p. 20) pazymi, jog visuomenés senéjimo procesui paaiskinti ir
demografiniy procesy Lietuvoje aplinkai pazinti reikSminga demografinio per¢jimo teorija,
apibuidinanti visuomenés demografing raida, kurig iSreiskia gimstamumo, mirtingumo bei gyventojy
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migracijos pokyciai. Teigtina, kad teorija paaisSkina gyventojy demografinés elgsenos tipus tam
tikru istoriniu laikotarpiu. ISskiriami du etapai: pirmasis ir antrasis demografinis peréjimas, kuriuos
jtakojo struktiiriniai pokyciai (socioekonominiai, politiniai), technologiniai (technikos ir mokslo
pazanga) ir kultiiriniai poky¢iai (visuomenés normos ir vertybés). Siy procesy pasékoje vyksta
demografinés raidos tipy pokyciai.

Demografinés situacijos pokyciai visuomenéje lemia pokycCius ir organizacijoje. Naujoje valdymo
literattroje kalbama apie tai, jog personalo valdymas turi biiti vykdoma atsizvelgiant | darbuotojy
karty skirtumus. | darbo rinkg kasmet jsilieja mokslus baiges jaunimas, taciau visuomenés senéjimo
reiSkinio inspiruotas pensinio amziaus didinimas lemia, jog darbo rinkoje aktyviis lieka ir vyresnio
amziaus zmongés. Tad darbdaviai turi valdyti personalg atsizZvelgdami tiek j jaunesnio, tiek ir j
vyresnio amziaus darbuotojy poreikius, nes darbuotojo amzius gali nulemti, kokia yra darbuotojo
elgsena organizacijoje.

Hennekam’as ir Herrbach’as (2013) teigimu, vakary Salyse, kuriose susiduriama su demografiniais
poky¢iais, kurie reiSkia, kad vyresnio amziaus darbuotojai artimiausiu metu taps vis didesne darbo
jégos dalimi, imamasi tam tikry darbo pritaikymo vyresniems darbuotojams priemoniy. OECD
teigimu, dél skaitlingo taip vadinamo ,,kiidikiy bumo (angl. ,,baby boom *“ ) kartos (gimg¢ apie 1950-
1960 m.) i§¢jimo ] pensijg gali atsirasti darbo jégos triikumas, mazéti dirbanciy gyventojy, palyginti
su pensijoje esanciais gyventojais, o mokestiné nasta dirbantiesiems gali biti didinama. Todél
socialiai svarbu darbo vietose iSlaikyti vyresnio amziaus darbuotojus iki jstatyminio pensinio
amziaus ar net jam pasibaigus (Van Dalen ir kt., 2009). Vis tik daugelis darbdaviy specialiai tam
nesirengia, nors yra tikslinga aiskintis, kokia zmogiskyjy istekliy valdymo praktika bity patraukli
vyresnio amziaus darbuotojams (Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008).

Kai kuriy Saliy patirtis rodo galimos praktikos pavyzdzius. Pavyzdziui, Olandijoje yra stipri
nepilnos darbo dienos ekonomika. 48 procentai visy darbo viety yra darbo ne visg darbo dieng
darbo vietos. Darbas ne visa darbo dieng darbas yra prieinamas visiems darbuotojams ir tai turi
jtakos vyresniy darbuotojy valdymui. Sioje Salyje taip pat taikomos tokios vyresnio amziaus
personalo valdymo priemonés kaip papildomos atostogos, papildomos atostogos, daliné iSankstiné
pensija, lankstus darbo laikas, darbo kriivio sumazinimas (Hennekam, Herrbach, 2013).

Kalbant apie darbuotojy elgsena, be kita ko svarbus ir darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
reiSkinys. Isipareigojimo samprata organizacijos lygmenyje nagrinéta tokiy autoriy kaip Zhuang’as
ir kt. (2017), Yahaya ir Ebrahim’as (2016), Ahuja ir kt. (2018), Celis’as (2018), Kumpikaite ir
Rupsiene (2008), Kavaliauskien¢ (2011), Da Camara ir kt. (2015), Bala ir kt. (2019), ir vis tiek
neturi visuotinai priimtos ir priimtinos sampratos struktiiros ir yra diskusijy objektas. Kaip teigia
Pocitite, Bulotait¢ (2012), darbo aplinkoje jsipareigojimas taip pat jvairiai nagrinéjimas: kaip
jsipareigojimas organizacijai, kaip jsipareigojimas profesijai (angl. occupational commitment)),
kaip jsipareigojimas karjerai. Mokslingje literatiiroje akcentuojama, jog darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai yra svarbus uZztikrinant tiek ir kokybiSka darba, tiek ir lojaluma organizacijai, kurioje
dirbama. Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra rodiklis atspindintis teigiama asmenybés
nusiteikimg savo profesinés veiklos, kolektyvo ir vadovybés atzvilgiu (Smirnova, 2008). Porter’is ir
kt. jsipareigojimg organizacijai traktuoja kaip individo bendras pastangas susitapatinti su
organizacija ir jsitraukti  jos veikla (Kavaliauskiené, 2011), kartu tai gali biiti apibréziama ir kaip
asmens psichosocialinis prisiri§imas, lojalumas ir identifikavimasis organizacijoje (Kavaliauskiené,
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2011).

Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai siejamas su psichologinio kontrakto samprata.
Psichologinis kontraktas, psichologiné sutartis — tai terminas, kuris iSreiSkia santykj tarp individo,
darbuotojo ir organizacijos (darbdavio). Psichologinis kontraktas reiSkia santykiy tarp darbuotojo ir
darbdavio (organizacijos) abipusiSkuma, t.y. jog darbdavys ir darbuotojas turi tam tikrus
psichologinius jsipareigojimus vienas kitam. Psichologinio kontrakto samprata iSplétota zmogiskojo
dviejy veiksniy Hercberg motyvacijos teorijos kontekste, aiskinant, jog darbo turinio ir konteksto
veiksniai lemia darbuotojo pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu. Modernieji $ios teorijos
kontekste iSplétoti modeliai — tai Zmogiskojo kapitalo ir jsipareigojimo modeliai. Pagal zmogiskojo
kapitalo ir jsipareigojimo modelj, tarp darbdavio ir darbuotojo sudaromas psichologinis kontraktas,
tai tokio tipo nerasytinis sandoris, pagal kurj darbdavys ir darbuotojas jsipareigoja vienas kitam
(Nguyen, Mai, 2014). Taigi psichologinio kontrakto sampratos esm¢ yra jsitikinimas, jog santykis
tarp darbdavio ir darbuotojo néra vien tik ekonominis (jog darbuotojas kuria ekonoming vertg
darbdaviui, uz kg darbdavys jam sumoka atlyginimg), bet ir kupimas psichologinio, emocinio,
socialinio turinio. Sis turinys ir apimamas sudarant psichologinj kontrakta (Zhuang ir kt., 2017).
Taigi galima teiti, jog organizacinis jsipareigojimas yra psichologinio kontrakto tarp darbdavio
(organizacijos) ir darbuotojo elementas. Psichologinis kontraktas turi didele reikSme darbdavio
santykiams su darbuotojais ir darbuotojo santykiui su pacia organizacija. Pasak Kim’o ir kt. (2017),
darbuotojo organizacinj jsipareigojimg ugdo darbdavys realizuodamas psichologinj kontrakts, bei
darbuotojas 1§ savo pusés vykdydamas jsipareigojimas, o taip pat yra labai svarbu, kiek teisingi,
darbuotojo pozitiriu, yra jo santykiai su darbdaviu (1 pav.).

Psichologinis kontraktas Darbuotojo jsipareigojimas
Darbuotojo  psichologinio  kontrakto Emocinis jsipareigojimas
jvykdymas S Testinis jsipareigojimas
Darbdavio psichologinio kontrakto
jvykdymas

Mainy / santykio teisingumo suvokimas

1 pav. Santykis tarp psichologinio kontrakto ir organizacinio jsipareigojimo (pagal Kim, ir kt., 2017, p. 48)

Pasak Kim’o ir kt. (2017), socialiniy mainy teorija aiskina, jog darbuotojas palygina savo indélj i
organizacijg ir tai, kg jis i organizacijos gauna, ir darbuotojas suinteresuotas kad jo indélis ir jo
gauti rezultatai buty lygiaverciai. Taigi darbuotojas jvertina mainy tarp darbuotojo ir darbdavio
teisinguma. Svarbu, kad savo veiksmais darbdavys parodyty, jog jis geba jvykdyti savo pareigas
darbuotojo atzvilgiu. Pasak Kim’o ir kt. (2017), Sis veiksmais darbdavys paskatina organizacinj
isipareigojima, pirmiausia emocinj. Darbdavys turi investuoti i darbuotojus, gerinti jy jgudzius ir
Zinias, taip pat darbuotojai galéty kuo geriau dirbti, teikti kuo kokybisSkesnes paslaugas klientas, taip
gerindami organizacijos veiklg ir jos rezultatus. Svarbus ir organizacinis klimatas, apimantis
karjeros vystyma, komandos ugdyma (Nguyen, Mai, 2014). Kai darbdavys nevykdo savo
isipareigojimy darbuotojams, darbuotojy organizacinis jsipareigojimas silpnas, imonéje kyla daug
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problemy, pavyzdziui, iSauga darbuotojy kaita, kuri siejama su papildomais kastais darbuotojy
samdai, jmonés know-how susilpnéjimu, konkurencingumo mazéjimu (Zhuang ir kt., 2017). Taigi
galima teigti, jog siekdami sustiprinti darbuotojy jsipareigojima, darbdaviai turi stengtis investuoti i
darbuotojus, sudaryti geras darbo sglygas, teisingai elgtis su darbuotoju, investuoti i jo ugdyma,
uztikrinti jo karjeros galimybes. Vis tik konkretiis darbuotojy poreikiai personalo valdymo
sprendimams gali skirtis priklausomai nuo darbuotojo amziaus (Khan ir kt., 2015; Rabla, Triana,
2013).

Kaip jau minéta, suvokiant vyresnio amziaus darbuotojy svarbg organizacijoms dél vystanciy
demografiniy pokyciy, ilgéjancio pensinio amziaus, jmonés privalo imtis veiksmy, kad uztikrinty
jvairaus amziaus darbuotojy, taip pat ir vyresnio amziaus darbuotojy stipresnj organizacinj
jsipareigojimg, jvertinant tai, kokia yra nauda organizacijai, jos mikroklimatui ir rezultatams kai
joje dirba stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai. Remiantis Macken’u (2019), Man’u ir Man’u (2018),
Fasbender’iu (2016) jZvalgomis apie vyresnio amziaus darbuotojy padétj organizacijose bei jy
organizacinio jsipareigojimo specifikg galima teigti, jog darbuotojo jsipareigojimas gali skirtis
priklausomai nuo darbuotojy amziaus. Svarbu suvokti, kokie veiksniai lemia biitent vyresniojo
amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg — tokie duomenys yra svarbiis jmonéms, kurie nori
iSlaikyti sklandy darba kolektyve, bei iSlaikyti kompetentingus, didele patirt] turinCius vyresnius
darbuotojus. Jmonés, Zinodamos veiksnius, kurie lemia vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj
isipareigojima jie gali parinkti ir tinkamas personalo valdymo priemones, kuriomis sustiprinty $ios
darbuotojy grupés organizacinj jsipareigojima. Daugelis tyréjy jrodé teigiama rysj tarp zmogiskuyjy
iStekliy valdymo praktikos ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai (Celis, 2018; Da Camara ir kt.,
2015; Bala ir kt., 2019), toks rySys pastebimas ir vyresnio amziaus darbuotojy atveju (Armstrong-
Stassen ir Schlosser, 2008). Kadangi teigiama, kad vyresnio amziaus darbuotojai turi specifiniy
poreikiy, santykis tarp suvoktos zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos ir jsipareigojimo, tikétina,
priklauso nuo to, kiek zmogiskyjy istekliy valdymo praktika yra pritaikyta specifiniams vyresnio
amziaus darbuotojy poreikiams (Hennekam, Herrbach, 2013).

Ankstesni vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tyrimy rezultatai tik
fragmentiskai atskleidzia vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksnius.
Pavyzdziui, Micken’as (2019) tyré vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg ir siejo
tai su patiriamu stresu, tyrimg atliko Vokietijoje. Man’as ir Man’as (2018) daugiau démesio skyré
psichologiniams vyresnio amziaus darbuotojy savijautos organizacijose aspektams. Fasbender’is
(2016) akcentavo vyresnio amziaus darbuotojy diskriminacijos problemg, daugiau démesio skyré
personalo valdymo praktikoms nagrinéti. Svarby tyrimg $ioje srityje atliko Yamada ir kt. (2005), Siy
autoriy tyrimo rezultatai leidzia identifikuoti tokiy organizaciniy veiksniy kaip vadovy ir kity
darbuotojy parama, diskriminacijos dél amziaus nebuvimo, darbo autonomijos, gebéjimo pritaikyti
savo jgiidzius darbe, vyresnio amziaus darbuotojams orientuoty programy darbe vykdymas reikSme
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui, taCiau tyrimas turi ir nemazai ribotumy — tirti tik
organizaciniai veiksniai, be to, tyrimo imtj sudaré¢ tik vyrai, kuriy dauguma dirba itin ilgg laikg savo
darbovietése.

Be to, nors mokslinéje literatiiroje (Woods ir kt., 2012; Rahman ir kt., 2018; Ahuja ir kt., 2018;
Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008) pladiai taikomas trijy komponenty organizacijos
isipareigojimo modelis, pagal kurj yra i$skiriami organizacinio jsipareigojimo tipai ir aiSkinama, jog
darbuotojai zmonéms jsipareigoja organizacijai, jei jie jauciasi emociskai prisiriS$¢ prie
organizacijos (emocinis jsipareigojimas, arba jaucia moralinj jsipareigojima organizacijai
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(normatyvinis jsipareigojimas), arba dél alternatyvy trikumo (jsipareigojimas testi veikla; testinis
isipareigojimas). Tac¢iau néra pakankamai iStirta, kaip Siy tipy organizacinis jsipareigojimas susij¢s
su darbuotojy amziumi.

Atsizvelgiant j ankstesniy tyrimy ribotumus, svarbu detaliau tirti vyresnio amziaus darbuotojy, tiek
vyry, tiek motery, turin¢iy jvairios trukmés stazg darbovietéje, organizacinj jsipareigojima, kas
leisty sudaryti i§samy vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniy model;.
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2. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
TEORINIAI ASPEKTAI

2.1 Organizacinio jsipareigojimo samprata, elementai ir reik§mé

Mokslin¢je literatiroje aptinkamos organizacinio jsipareigojimo sampraty jvairoveé. Kai kurie
apibrézimai pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo samprata (sudaryta autorés)

Autoriai

Apibrézimai

Zhuang ir kt. 017)

Organizacinis jsipareigojimas — tai darbuotojo identifikavimasis su organizacijos tikslais
ir vertybémis, taip pat stiprus noras dirbti organizacijoje.

Yahaya ir Ebrahim (2016)

Organizacinis jsipareigojimas apibidinamas kaip emociné bisena apibtdinanti
darbuotojo pozifirj ] organizacija, kuris grindZiamas jo pasirengimu priimti organizacijos
tikslus ir vertybes, o taip pat sunkiai dirbti siekiant organizacijos interesy.

Armstrong-Stassen ir
Schlosser (2008)

Organizacinis jsipareigojimas — darbuotojo nuostata organizacijos atzvilgiu, kuri lemia
sprendimy priémima dél tolimesnés narystés organizacijoje ar pasitraukimo i$ jos.

Ahuja ir kt. (2018)

Organizacinis jsipareigojimas - psichologiné nuostata pasireiskianti pozityviu buvimo
organizacijoje vertinimu, pasirengimu aktyviai veikti siekiant jos tiksly ir narsytés joje
iSsaugojimu.  Organizacinio jsipareigojimo nebuvimas pasireiskia darbuotojo
atsiribojimu nuo organizacijos.

Organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojo pasirengimas déti daugiau pastangy

Celis (2018) siekiant organizacijos interesy, noras pasilikti (dirbti organizacijoje, jos pagrindiniy
tiksly ir vertybiy priémimas.

Kumpikaité, Rupsiené, | Organizacinio jsipareigojimo samprata siejama su darbuotojo jsipareigojimu

2008, p. 374) organizacijai, kuris suvokiamas kaip atsidavimas organizacijai, savo tiksly sutapatinimas

su organizacijos tikslais ir pasiaukojimas vardan jy, iStikimybé kritiniu organizacijai
laikotarpiu, darbas ne vien dél atlyginimo, teigiama atmosfera darbe ir kt.

Da Camara ir kt. (2015)

Organizacinis jsipareigojimas - tai darbuotojo identifikavimasis su organizacija,
iSreiskiamas siekiu dirbti joje ir skatinti jos s€ékme.

Kavaliauskiené (2011)

Organizacinis jsipareigojimas — tai individo bendros pastangos susitapatinti su
organizacija ir jsitraukti j jos veikla.

Bala ir kt. (2019)

Darbuotojo sgmoningas pasirengimas dirti organizacijos gerovei, dedant daugiau
pastangy; organizacijos tiksly ir vertybiy pripazinimas ir siekimas; pareigos jausmas.

Pagal pateiktus apibrézimus organizacinis jsipareigojimas suvokimas kaip identifikavimasis su
organizacija ir jos tikslais, siekis joje dirbti ir veikti jos labui. Apibendrinant galima teigti, kad
organizacinio jsipareigojimo samprata apima tokias reikSmes:

e pasirengimg déti daugiau pastangy;

norg pasilikti organizacijoje;

e organizacijos tiksly ir vertybiy priémima;

e emociskai palanky darbuotojo poziiirj j organizacija;

e organizacijos geroves siekimg.

Molodchik’as ir Molodchik’as (2015) organizacinj jsipareigojima apibrézia kaip vertybiy elementa,
kuriamg Ziniy aktyvy pagrindu. Smirnova (2008) organizacinj jsipareigojima traktuoja kaip vieng i§
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lojalumo elementy (2 pav.).

( Lojalumas J

Identifikacija Isitraukimas j Isipareigojimas
organizacijos veikla

2 pav. [sipareigojimo struktiira (Smirnova, 2008, p.245)

Remiantis §iuo pozitriu jsipareigojimas negalimas be identifikavimo elemento, darbuotojas turi
save identifikuoti kaip organizacijos narj, priimti jos vertybes ir savo tikslus susieti su organizacijos
tikslais. Isipareigojimas negalimas be darbuotojo jsitraukimo j organizacijos veikla.

Organizacinio jsipareigojimo struktiirg apibréz¢ Porter’is (cit. Kavaliauskieng, 2011 (3 pav.).

Stiprus individo tikéjimas
organizacija, jos tiksly ir
vertybiy pripaZinimas,
susiejimas su asmeniniais
tikslais ir siekiais

Darbuotojo
apsisprendima
déti didesnes

pastangas
organizacijos la

Siekis ir troskimas
iSsaugoti naryste
organizacijoje

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo elementai pagal Porter (Kavaliauskiené, 2011)

Taigi kaip pateikta paveiksle, remiantis Porter’iu organizacinj jsipareigojima sudaro darbuotojo
tikéjimas organizacija, siekis likti jos nariu ir pastangos dirbti jos labui. Organizacijai jsipareigoj¢
darbuotojai siekia geresniy rezultaty profesinéje veikloje, kas tiesiogiai lemia organizacijos
pasiekimus (Kavaliauskiené, 2011).

Tarp svarbiausiy ypatybiy apibiidinan¢iy organizacijai jsipareigojusius darbuotojus, pagrindinés yra
Sios (Chiu, Fai Ng, 2015):

. Isipareigoje darbuotojai turi aukstesnj pagarbos lygj savo ir kity atzvilgiu;

. Isipareigoje darbuotojai yra pasirenge naujovéms ir priima pasikeitimus be panikos ir
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pasipriesinimo;

. Isipareigoje darbuotojai geba atsizvelgti ] aplinkiniy interesus ir neapsiriboti vien tik
sprendziamais uzdaviniais;

. Isipareigoj¢ darbuotojai siekai geriausio rezultato, jo siekimui naudoja jvairiausias
priemones, orientuodamiesi labiau j tikslus nei j priemones, kuriomis Sie tikslai yra pasiekiami;

. Isipareigoj¢ darbuotojai labiau remiasi savo asmenine nuomone ir maziau pasiduoda
propagandos, manipuliacijy ir kitokioms jtakoms;

. Isipareigoje darbuotojai siekia profesinio tobul¢jimo ir neiesko lengvy keliy ar darby.

Kiti autoriai (Felstead, Duncan, Green, Zhou, 2010; Rego, Pina, Cunha, Souto, 2007) taip pat
pabrézia organizacinio jsipareigojimo nauda ir svarbg Siuolaikinéms organizacijoms, kuri
pasireiskia per Siuos aspektus:

. Darbuotojy pasirengima, jei to reikalauja aplinkybés, déti daugiau pastangy neapsiribojant
pareigybiniais jsipareigojimais;

. Savigarbos jausmas, pagristas pasitenkinimu savo profesiniais pasiekimais ir dirbamu darbu;
. Susidoméjimas siekti organizacijai reikSmingy darbo rezultaty;
° Atsakomyb¢ uz asmeniniy rezultaty pasiekimg.

Gomes’as ir Bittencourt’as (2019) akcentuoja, kad organizacinis jsipareigojimas yra vienas esminiy
darbuotojy lojalumo organizacijai lemiantis, kad darbas skatina darbuotojy:

. Pasitenkinimg darbo, atliekamo organizacijoje, turiniu;
. Uztikrina pasitenkinimg organizacijos rodomu démesiu;
. Isitikinimg atliekamo darbo tikslingumu ir testinumu organizacijoje;

o Pasitikéjimg vadovybe.

Galima teigti, kad jsipareigoj¢ darbuotojai disponuoja eile svarbiy savybiy padedanciy jiems
efektyviai organizuoti savo darbg ir jsilieti j darbuotojy kolektyva. Chen’as, Silverthorne ir Hung’as
(2006) pazymi, kad jsipareigoj¢ darbuotojai dazniausiai yra savo srities profesionalai, kurie
sistemingai tobulina savo kompetencija ir yra susikoncentrave j siekiamus rezultatus bei pasizymi
stipria vidines motyvacija. D¢l Sios priezasties tokie darbuotojai yra naudingi organizacijai, nes
uztikrina stabilig organizacijos veikla, leidzia sumazinti ar iSvengti tokiy personalo valdymo
problemy, kaip silpna darbuotojy motyvacija, didelis tekamumas (Van Dalen ir kt., 2009).

Apibendrinant, darbuotojo organizacinis jsipareigojimas suvokimas kaip identifikavimasis su
organizacija ir jos tikslais, siekis joje dirbti ir veikti jos labui; tai apima darbuotojo pasirengima déti
daugiau pastangy, norg pasilikti organizacijoje, organizacijos tiksly ir vertybiy pri€mima, emociskai
palanky darbuotojo poziiirj | organizacija, organizacijos gerovés siekimg savo darbu. Isipareigoje
darbuotojai jmonei yra naudingesni, nes labiau stengiasi organizacijos labui, yra jai lojalesni.
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2.2. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipai

Mokslingje literatiiroje organizacinio jsipareigojimo tipy identifikacijai dazniausiai naudojama
Meyer’io, Allen’o ir Smith’o (1993) isskirti tipai, kurie buvo aptarti jvairiy autoriy (Nguyen, Mai,
2014; Kavaliauskiené, 2011; Kumpikaité, Rupsiené, 2008) darbuose. Remiantis placiai mokslinése
publikacijose (Van Dalen ir kt., 2009; Ahuja ir kt., 2018; Rahman ir kt., 2018; Celis, 2018) iki Siol
taikoma Meyer’io ir kt. (1993) klasifikacija, darbuotojy organizacinis jsipareigojimas gali biiti trijy
pagrindiniy tipy (4 pav.).

Darbuotojy organizacinis
jsipareigojimas
v v v
Emocinis/ Afektinis Normatyvinis Testinis (ilgalaikis)
jsipareigojimas isipareigojimas

4 pav. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipai pagal Meyer’j, Allen’g ir Smith’g (1993)
(sudaryta autorés Gomes, Bittencourt, 2019)

Emocinis/ Afektinis (angl. affective commitment) jsipareigojimas apima susitapatinima, t.y.
tiesiogin] rysj tarp darbuotojo ir organizacijos (Kumpikaité, RupSien¢, 2008). Emocinio
jsipareigojimo Saltiniais yra nuoSirdus darbuotojo noras islikti organizacijos nariu, kuris susijes su
emociniu prisiriSimu jos atzvilgiu. Minétas jsipareigojimas susiformuoja kaip identifikacijos su
organizacija rezultatas ir dél aktyvaus jsitraukimo ] jos veikla (Chai-Amonphaisal,
Ussahawanitchakit, 2008).

Starnes’as ir Truhon’as (2010) nurodo, kad emocinis jsipareigojimas gali biiti keliy tipy:

e Meilé Zmonéms: darbuotojas gali biiti emociskai prisiriSes prie konkre¢iy zmoniy su kuriais jis
dirba, tame tarpe ir prie tiesioginio vadovo, kurj traktuoja kaip pagrinding figlra savo
profesiniame gyvenime;

e Meilé vietai: emociniame lygmenyje darbuotojas gali buti prisiriSes ir prie savo darbo vietos,
ofiso, vaizdo pro langg, kity elementy ar bendro mikro klimato darbovietéje, kuris uztikrina
psichologinj komforta, tam tikrg stabilumg. Daugelis Zmoniy, ypatingai vyresnio amziaus, labai
vertina gerus santykius su kolegomis. Tokie darbuotojai yra pasirenge padaryti labai daug, kad
i§saugoty Siuos santykius. Siam tipui priskiriami darbuotojai yra pasirenge jsipareigoti
organizacijai, dirbti daugiau ir geriau nei nustatytos normos, atlikti tuos darbus, kurie
nepriklauso jam pagal pareigas, dirbti sagziningai.

e Meilé savo darbui: darbuotojas mégsta savo darbg ir vertina organizacijg, kuri sudaro galimybes
jam uzsiimti mégstamu darbu. Siuo atveju jsipareigojimas organizacijai yra persipynes su
jsipareigojimu profesijai. Savo profesija mégstantys darbuotojai jsipareigoja organizacijai
biitent d¢l to, kad pastaroji sudaro palankias salygas jiems uzsiimti mégstamu darbu ir tinkamai
jvertina jy profesionalumg.
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Felstead’as ir kt. (2010) pozitriu emocinis jsipareigojimas daznai yra organizacinio jsipareigojimo
branduolys. Emocinio jsipareigojimo formavimas ir vystymas tiesiogiai priklauso nuo pacios
organizacijos, jos sugebéjimo sukurti palanky mirko klimatg, | darbuotojus orientuotos
organizacinés kultiiros formavimo, salygy darbuotojams tarpusavyje bendrauti sudarymo. Emocinio
organizacinio jsipareigojimo formavime iniciatyvg turéty pademontuoti tiesioginiai vadovai, kurie
bendravime su darbuotojai pademonstruoty emocinj palankuma darbuotojy atzvilgiu (Rego ir kt.,
2007).

Normatyvinis jsipareigojimas (angl. normative commitment) pasireiSkia tuo, jog darbuotojas
paklusta organizacijos normoms. Svarbi tokio jsipareigojimo dalis — psichologinis kontraktas.
Isipareigojimas yra skatinamas pareigos jausmo, darbuotojas jaucia tarsi moraling skolg
organizacijai, arba remiasi vertybémis kurios apibrézia bitinybe buti lojaliam organizacijai
(Visagie, Steyn, 2011). Jlunaros’as ir Curuyk’as (2015) nuomone normatyvinis jsipareigojimas
formuojasi veikiant moraliniams jsipareigojimams organizacijos atzvilgiu. Sis jsipareigojimo tipas
numato, kad darbuotojas nesvarsto pasitraukimo iS organizacijos dél pareigos jausmo pries ja.
Galima teigti, kad $ig organizacinio jsipareigojimo formg lemia jsipareigojimas normoms, pareigos
jausmas (Visagie, Steyn, 2011).

Testinis jsipareigojimas (angl. continuous commitment) apima asmeninj pasiSventimg, alternatyvy
trakuma (Kumpikaité, Rupsiené, 2008). Jj lemia tai, kokias investicijas darbuotojas yra padargs
organizacijos atzvilgiu, kaip uzmezges santykius su kolegomis, galbiit dalyvavo organizacijos
pensijy kaupimo planuose (Visagie, Steyn, 2011). Gomes’as ir Bittencourt’as (2019) pazymi, kad
testinis jsipareigojimas, susiformuoja dél poreikio tgsti darba organizacijoje dél to, kad darbuotojui
del tam tikry priezas¢iy nenaudinga palikti organizacijos. Pastarasis jsipareigojimas susiformuoja
darbuotojui suvokiant galimas prastovas (nuostolius), kurios jis patirs palikdamas organizacija.

Mokslingje literatiiroje aptariami ir kitokie organizacinio jsipareigojimo tipai. Pvz. Starnes’as ir
Truhon’as (2010) pamini du organizacinio jsipareigojimo tipus, nepaminétus Meyer’io ir kt..
(1993), modelyje:

Organizacinis jsipareigojimas pagal isskaiciavimg grindziamas principu ,,ko negalima paskaiciuoti,
tas nesiskaito. Skiriami du $io jsipareigojimo tipai. Pirma, jsipareigojimas dé¢l materialinés naudos-
organizacinis jsipareigojimas grindziamas aiskiai apskaiCiuojama materialine nauda. Daznai
darbuotojas dirba organizacijoje tam, kad galéty atlikti savo materialinius jsipareigojimus Seimai.
Siuolaikinéje visuomenéje zmonés linke jsipareigoti toms organizacijoms, kuriuose mokamas
didesnis darbo uzmokestis. Isipareigojant pagal materialinj iSskaiiavimg aukojami kiti svarbiis
aspektai, tokie kaip mégstamas darbas, palankus mirko klimatas, draugiskas kolektyvas ir t.t.
(Yamada ir kt., 2005; Starnes, Truhon, 2010).

Kitas organizacinio jsipareigojimo pagal isskaiiavima tipas — jsipareigojimas dél privalumy. Siuo
atveju darbuotojas jsipareigoja organizacijai dél privalumy, kurie gali biiti ne tik materialiniai: dirbti
organizacijoje yra prestiZas; baiminamasi, kad nepavyks susirasti geriau apmokamo darbo; dirbant
organizacijoje gaunamos netiesioginés materialinés naudos (naudojamasi tarnybiniu transportu,
jranga; darbas organizacijoje suderinamas su kita darbuotojo veikla; geografinis artumas ir t.t.).
Organizacinis jsipareigojimas pagal iSskaiCiavima daugeliu atveju yra susij¢s su tam tikry naudy
paketu, kurios skatina darbuotojg jsipareigoti organizacijai (Agarwal, Sajid, 2017).
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Organizacinis jsipareigojimas pagal iSskai¢iavimg nuo emocinio skiriasi tuo, kad jis gali buti
»nupirktas“. ISvengiant ilgalaikio formavimo, kuris reikalingas siekiant emocinio jsipareigojimo.
TacCiau organizacinis jsipareigojimas pagal iSskaiCiavimg néra stabilus ir priklauso nuo iSorinés
situacijos darbo rinkoje. Triukstant specialisty rinkoje, konkuruojancios organizacijos gali perpirkti
specialistus jsipareigojusius organizacijai pagal iSskaic¢iavimg pasitilant jiems didesnj naudy paketa
(Starnes, Truhon, 2010; Agarwal, Sajid, 2017).

Organizacinis jsipareigojimas dél pareigos. Darbuotojas jsipareigojes organizacijai dél to, kad
jaucia pareigg prie$ organizacijg ar joje dirbancius kolegas. Starnes’o ir Truhon’o (2010) minimas
organizacinis jsipareigojimas dél pareigos yra panasus j Meyer’io ir kt.. (1993) normatyvinj
jsipareigojimg. Pagrindinis §io jsipareigojimo iSskirtinumas yra tame, kad tai yra jsipareigojimas
grindziamas vidiniu darbuotojo asmenybés padidintu atsakomybés jausmu. Starnes’as ir Truhon’as
(2010) nurodo, kad Sio tipo jsipareigojimas gali biiti grindziamas darbuotojo pasaukimu, misija.
Organizacinis jsipareigojimas dél pareigos biidingas asmenims turintiems didelj atsakomybés
jausma, Zzmonéms anksciau organizavusiems savo versla, tikriems lyderiams. Tokio tipo Zmonés
jaucia atsakomybe uz kolegas, kuriems vadovauja; jei yra jsitikine, kad niekas kitas nesugebés
tinkamai atlikti jy darbo, tiki, kad pasitraukimas i§ pareigy turés labai neigiamas pasekmes.
Darbuotojy jsipareigojimas dél pareigos skiriasi nuo kity jsipareigojimo tipy, nes toksai darbuotojas
dirba organizacijoje be pasitenkinimo, nejaucia psichologinio komforto, kaip emocinio
isipareigojimo atveju. Darbuotojy jsipareigojimas dél pareigos gali tapti darbuotojui ir jo kolegoms
didele psichologine nasta.

Skirtingi jsipareigojimo tipai turi nevienodg poveikj organizacijai. Gomes’as ir Bittencourt’as
(2019) nuomone, reikSmingiausiomis, organizacijos atzvilgiu, emocinis ir normatyvinis
jsipareigojimas, nes Sie jsipareigojimo tipai lemia darbuotojo elgseng, kuri yra priimtina
organizacijai, maziausiai priimtinas ilgalaikis jsipareigojimas, kuris grindziamas ,,iSlaidy®, susijusiy
su iS¢jimo 1§ darbo, apskaiiavimu. Remiantis Chen’u ir kt. (2006), organizacijai labiausiai
naudingas emocinis jsipareigojimas, kuris gali biti traktuojamas kaip ,,branduolys® arba kaip
organizacinio jsipareigojimo ekvivalentas (Gomes, Bittencourt, 2019). Yamada ir kt. (2005)
nuomone, normatyvinis, nors ir yra atskiras organizacinio jsipareigojimo komponentas, glaudziai
susijes su emociniu jsipareigojimu, jo vystymasis gali skatinti ar sekti paskui emocinj
isipareigojima (JIumatos, CuHuyk, 2015).

Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tipas priklauso nuo tokiy sglygy (Gomes, Bittencourt,
2019):

e informavimo lygio apie organizacijos padétj, apie darbuotojams aktualiy problemy sprendimo
perspektyvas;

e darbuotojy jsitraukimo stiprinimo deleguojant atsakomybé darbuotojams, didziavimosi savo
darbu organizacijoje skatinimu;

e darbuotojy pasiekimy jvertinimo, adekvataus ir sgZiningo darbo uzmokescio.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo tipus galima teigti, kad jy déka darbuotojas jauciasi
organizacijos dalimi, suvokia, kad jo atliekamas darbas yra reikSmingas, tinkamai jvertintas;
pasiekti rezultatai yra svarblis organizacijos gerovei ir asmeniskai darbuotojui.
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Apibendrinant iSnagrinétus darbuotojo organizacinio jsipareigojimo modelius, galima iSskirti
pagrindinius darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipus; dazniausiai minimi emocinis (dar
jvardinamas kaip afektinis), normatyvinis, testinis jsipareigojimo tipai. Emocinis jsipareigojimas
daznai yra organizacinio jsipareigojimo branduolys. Emocinis jsipareigojimas gali bati d¢l meilés
zmonéms (kolegoms); meilés vietai, meilés savo darbui. Kiti organizacinio jsipareigojimo tipai yra
normatyvinis; tgstinis; jsipareigojimas pagal iSskai¢iavimg (jsipareigojimas dél materialinés naudos;
dél privalumy); jsipareigojimas dél pareigos. Vertinant pagal darbuotojy jsipareigojimo naudinguma
organizacijai iSskiriamas emocinis ir normatyvinis organizacinio jsipareigojimo tipai.
Isipareigojimas pagal iSskaiiavimg gali buiti uztikrinamas greitai, taciau jo stabilumas priklauso
nuo organizacijos sugebéjimo islaikyti auksta jsipareigojimo jai naudg. [sipareigojimas dél pareigos
grindziamas stipriu asmeniniu pareigos jausmu, kuri gali tapti naSta organizacijai. Skirtingi
darbuotojy jsipareigojimo tipai turi ir skirtingg reikSme paciai organizacijai; laikoma, jog palankioje
organizacinéje aplinkoje formuojasi emocinis jsipareigojimas, kuris stipriausiai susaisto darbuotoja
su organizacija.

2.3. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo modeliai

Nagrin¢jant darbuotojy organizacinio jsipareigojimo problematika tikslinga apZvelgti organizacinio
jsipareigojimo modelius. Mokslingje literatiiroje galima i$skirti keleta organizacinio jsipareigojimo
modeliy:

e vieno matmens Porter’io modelis (Mowday, Porter, Steers, 2013);
e trijy komponenty Meyer’io ir kt. (1993) modelis;
e penkiy komponenty Wong’o ir Tong’o (2014) modelis;

e Molodchik’o ir Molodchik’o (2015) keturiy kintamyjy organizacinio jsipareigojimo strukttiros
modelis;

o  Tiesioginés darbo jégos* organizacinio jsipareigojimo modelis (Soltani, Hajikarimi, 2016).
Zemiau jie visi trumpai aptariami.

Vieno matmens Porter’io modelis. Siame modelyje darbuotojy organizacinis jsipareigojimas
suvokiamas kaip asmens jsitraukimas ] organizacijos veiklag. Modelyje darbuotojy organizacinis
isipareigojimas pasizymi tokiomis savybémis (Mowday, ir kt., 2013):

e Stiprus noras pasilikti konkrec€ios organizacijos nariu;
e Noras déti maksimalias pastangas siekiant organizacijos interesy;
e Tvirtas tikéjimas organizacinémis vertybémis, organizacijos tiksly priémimas ir jy siekimas.

Mowday ir kt. (2013) modelyje darbuotojy organizacinis jsipareigojimas nagrin¢jamas kaip
socialiné — ekonominé nuostata, kuri atspindi pagrindines darbuotojo reakcijas j organizacijg kaip
visumg, jtikinimo ir organizacijos tiksly priémimo galig, pasirengimg déti pastangas siekiant
organizacijos interesy.

Porter’io modelis grindziamas stipriu darbuotojy noru pasilikti konkrecios organizacijos nariu, kuris
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sudaro jsipareigojimo pagrindg. Meyer‘is ir kt. (1993) modelio pagrindu sukuiré trijy komponenty
darbuotojy organizacinio jsipareigojimo modelj. Siame modelyje iSskiriami trys pagrindiniai
koreliatai (tarpusavyje susij¢ elementai) formuojantys darbuotojy organizacinj jsipareigojima:
pasitenkinimas darbu; jsitraukimas j darbg ir profesinis jsipareigojimas. Trijy komponenty Meyer’io
ir kt. (1993) modelyje iSskiriami trys pagrindiniai darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipai,
kurie veikiami bendry darbuotojy organizacinio jsipareigojimo koreliaty ir individualiy
jsipareigojimo prielaidy lemia skirtingg jsipareigojusiy darbuotojy elgsena (Chen ir kt., 2006).

Pagrindinés emocinio jsipareigojimo prielaidos, anot Meyer’io ir kt. (2002), asmeninés darbuotojo
charakteristikos ir i§gyvenimai darbe. Neigiama $iy prielaidy iSraiska lemia personalo tekamumg ir
siekj pereiti j kitg darba.

Isipareigojimo orientuoto j pasekmes prielaidos yra taip pat susijusios su asmeninémis darbuotojo
charakteristikomis, alternatyviais variantais susijusiais su jsidarbinimu, taip pat investicijomis
atliktomis siekiant jsitvirtinti esamame darbe. Kuo didesnés investicijos ir maZesnés alternatyvios
jsidabinimo galimybés, tuo stipresnis jsipareigojimas orientuotas j pasekmes. Atitinkamai tai lemia
darbuotojo elgseng darbe (5 pav.).

Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo koreliatai
e Pasitenkinimas darbu
e [sitraukimas j darbg
e  Profesinis jsipareigojimas

'

Emocinio jsipareigojimo prielaidos: Emocinis jsipareigojimas Personalo

e  Asmeninés darbuotojo tekamumas, siekis
charakteristikos; pereiti j kitg darba

e ISgyvenimai darbe.

A 4

A 4

Isipareigojimas orientuotas

Isipareigojimo orientuoto j pasekmes i pasekmes Elgsena darbe

prielaidos:
Asmeninés charakteristikos;
Alternatyviis variantai;
Investicijos.

A 4
A 4

Normatyvinis Darbuotojo sveikata

jsipareigojima ir gerove
Normatyvinio jsipareigojimo Isipareigojumas gerove

prielaidos:
Asmeninés charakteristikos;
Socialiné patirtis;
Organizacijos investicijos.

A 4

5 pav. Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo Meyer‘io, Allen‘o, Smith‘o (1993) modelis (Meyer,
Stanley, Herscovitc, Topolnytsky, 2002)

Normatyvinio jsipareigojimo prielaidas, be asmeniniy charakteristiky, sudaro socialiné patirtis ir
organizacijos investicijos. Didel¢ socialing patirt] turintys darbuotojai sugeba iSsireikalauti i$
organizacijos geresniy darbo salygy, o didelés organizacijos investicijos i gery darbo salygy kiirima
ir | darbuotojus stiprina jy normatyvinj jsipareigojima (Felstead ir kt., 2010).
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Meyer’io ir kt. (1993) modelis atskleidzia rySius tarp darbuotojy organizacinio elementy,
organizacinio jsipareigojimo prielaidy, darbuotojy elgsenos ir rezultaty. Panasia logika sudarytas ir
Kavaliauskienés (2011) modelis, kuris atskleidzia tiping darbuotojy elgseng priklausancia nuo
emocinio, testinio jsipareigojimo tipo (6 pav.).

Darbuotojo elgsena

Norminis/
formalusis
jsipareigojimas

AS lieku, nesito is
manes tikimasi

AS lieku, fes as
to nodji

A\
(Veikios / DARBUOTOJO

\ o
organizacijoje) : ISIPAREIGOJIMAS | pobﬁi;gﬂ?;icims
/ g L] !
iesllnumq HUVOIEllInIS f ORGANIZACIJAI 4 Jaipareigojimas
jsipareigojimas \ p

turiy elgtis

6 pav. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai dimensijos (Kavaliauskiené¢, 2011, p.9)

Kavaliauskiené (2011) nurodo, kad Sis modelis laikomas bendriniu, tiksliausiai apibiidinantis
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcija, kurios esme¢ sudaro suvokimas jog
isipareigojimas yra psichologinés buisenos, patiriamos darbuotojy skirtingu laipsniu (stiprumu).
Isipareigojimo organizacijai, o taip pat projekto komandai stiprumas turi tendencija kisti
priklausomai nuo aplinkybiy ir jsipareigojimg lemianciy veiksniy.

Wong’as ir Tong’as (2014) nurodo, kad Meyer’io ir kt. (1993) modelyje organizacinis
jsipareigojimas pavaizduojamas kaip procesg, kurio eigoje darbuotojai jsipareigoja organizacijai
atsizvelgdami j savo santykius su ja, jvertindami ar jy asmeninés vertybés ir tikslai yra suderinami
su organizacijos vertybémis. Kiek kitokj poziiirj iSsako Bala ir kt. (2019). Pagal Siuos autorius,
organizacinio jsipareigojimo tipas ir darbuotojo elgsena priklauso nuo individualaus darbuotojo
jsitraukimo j konkrecig organizacijg aplinkybiy ir proceso. Pazymima, kad darbuotojo organizacinis
jsipareigojimas neapsiriboja vertybémis ir tikslais, bet taip pat atspindi norg, poreikj ir (arba)
pareiga palaikyti naryste organizacijoje. Galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas apima
standartines ir individualias prielaidas ir veiksnius. Remiantis Huey ir Zaman’u (2009) galima
pridurti, kad darbuotojo organizacinj jsipareigojima lemia ir ankstesné darbo patirtis, t.y. ankstesné
neigiama darbo patirtis, iSnaudojimas darbe skatina darbuotojg vertinti geras darbo sglygas ir
organizacijos démesj, stiprina jo norg jsipareigoti.

Nagrin¢jamos problemos kontekste yra aktualus Wong ir Tong penkiy komponenty modelis ((7
pav.).
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Verte

Normatyvinis
Emocinis
Pasyvus testinis
1Sipareigojimas Aktyvus testinis
Pasyvus jsipareigojimas Aktyvus

A
v

7 pav. Penkiy organizacinio jsipareigojimo komponenty modelis (Wong, Tong, 2014, p.71)

Wang’o ir Tong’o (2014) modelis atskleidzia darbuotojy emocinj pririSimg ir prievole likti
organizacijoje. Jame jtrauktos dvi testinio jsipareigojimo skalés. Modelyje iSskirti penki
komponentai yra: normatyvinis, vertés, emocinis, aktyvus ir pasyvus testinis organizacinis
jsipareigojimas. Modelyje paminéti vertés, emocinis, aktyvus testinis organizacinis jsipareigojimas
priskiriami prie aktyvaus jsipareigojimo formy. Tuo tarpu normatyvinis ir pasyvus testinis
organizacinis jsipareigojimai priskiriami prie pasyvaus jsipareigojimo formy.

Molodchik’as ir Molodchik’as (2015) remiantis praktiniais tyrimais sudaré organizacinio
Isipareigojimo strukttiros modelj, kurio pagrindg sudaro 4 kintamieji (8 pav.).

Dauguma darbuotojy suvokia, kad jy asmeniné gerové yra
susijusi su jmonés sékme

Dauguma darbuotojy yra pasirengg ilgai dirbti jmonéje

Organizacinis
jsipareigojimas

A

Dauguma darbuotojy didziuojasi tuo, kad dirba organizacijoje /

Dauguma darbuotojy siekia dirbti kaip jmanoma geriau

8 pav. Organizacinio jsipareigojimo struktiiros modelis (Molodchik, Molodchik, 2015)

Molodchik’as ir Molodchik’as (2015) nurodo, kad daugelis darbuotojy asmening gerove susieja su
jmonés sé¢kme. Déka asmeninés identifikacijos su organizacija darbuotojai jgyja stipriag motyvacija
siekti asmeninio ir organizacijos veiklos efektyvumo.

Antrasis elementas numato darbuotojy ketinima profesing veikla susieti su organizacija ilgesniam
laikotarpiui. Remiantis Meyer’iu ir kt. (1993) darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipais galima
teigti, kad ilgalaikis profesinés veiklos susiejimas su organizacija gali buti grindZziamas asmeniniu

26



pasiSventimu ar alternatyvy trikumu, gaunama nauda (Banjarnahor ir kt., 2018).

Treéias elementas susijes su didziavimosi organizacija jausmu. Sis jausmas persipina su jsitraukimu
] organizacijos veiklg, lojalumu (Molodchik, Molodchik, 2015; Veress, Gavreliuc, 2018).
Setyaningrum’as ir kt. (2017) teigimu, didziavimasis organizacija formuoja iSskirtini darbuotojy
isipareigojima, kuris grindziamas emociniu darbuotojy jsitraukimu j organizacijos veikla ir aktyviu
dalyvavimu joje.

Ketvirtas modelio elementas - darbuotojy siekis dirbti kaip jmanoma geriau, mokslingje literattiroje
sutinkamas tokiose variacijose:

» Skiria daugiau laiko organizacijos reikalams nei reikalaujama (Dominiak, 2004);
» Pasirengimas déti daugiau pastangy organizacijos vardu (Niehaus, Price, 2012);

» Pasirengimas déti papildomas pastangas virSijancias pareigybines instrukcijas, jei to reikalauja
aplinkybés (Niehaus, Price, 2012);

* Suinteresuotumas pasiekti organizacijai reikSmingus rezultatus (Barling, Clegg, Cooper, 2008).

Molodchik’o ir Molodchik’o (2015) organizacinio jsipareigojimo struktiiros modelis apjungia
skirtingus darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tipus, numato, kad organizacinis jsipareigojimas
pasiekiamas organizacijai glaudziai bendradarbiaujant su darbuotojais. Panasaus pozitrio laikosi ir
kiti autoriai. Soltani ir Hajikarimi (2016) sudaré organizacinio jsipareigojimo modelj, kuriame
jvardijamos kompleksinés ,,tiesioginés darbo jégos®, kurios formuoja darbuotojy isipareigojima
organizacijai. Sios jégos yra apsvarstymo lyderysté, griztamasis rysys, teigiama darbo aplinka ir
darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus. Tiesioginés darbo jégos skatina glaudziy santykiy
tarp organizacijos ir darbuotojy susiformavimg ir jsipareigojima jai (9 pav.).

Remiantis Soltani ir Hajikarimi (2016), organizacija uztikrina Sie veiksniai:

e tiesioginés darbo jégas, kurios formuoja pasitikéjima vadyba ir veikia organizacinj
jsipareigojima individualiame lygmenyje.

e kita svarbi elementy grupé, nagrinéjamame modelyje, suvokiamas personalo valdymas.
Kiekvienas darbuotojas individualiai suvokia personalo valdymg organizacijoje, kuris apima
paramos, procesinio ir paskirstymo teisingumo, pagarbos suvokimg. Jei Sis suvokimas yra
teigiamas, darbuotojas turi papildoma paskata jsipareigoti organizacijai.

Nagringjant Soltani ir Hajikarimi (2016) modelj pasigendama rysio tarp tiesioginio darbo jégy ir
suvokiamo personalo valdymo. Tikétina, kad tiesioginés darbo jégos turi didelj poveikj
darbuotojy personalo valdymo suvokimui.
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priimant sprendimus

Apsvarstymo lyderysté
Grjztamasis rySys
Darbuotojy dalyvavimas

—a| Teigiama darbo aplinka

Tiesioginés
darbo jégos

Vieneto lygis

Individualus lygis

Suvokiama parama —

Suvokiamas

Organizacinis

personalo
valdymas

Suvokiamas procesinis isipareigojimas

teisingumas

Suvokiamas paskirstymo
teisingumas

A

Pasitikéjimas vadyba

Suvokiama pagarba

9 pav. ,, Tiesioginés darbo jégos™ organizacinio jsipareigojimo modelis (Soltani, Hajikarimi, 2016,
p-390)

Apibendrinant, organizacinio jsipareigojimo modelius Vieno matmens Porter’io modelis (Mowday,
ir kt., 2013) grindziamas asmeniniu darbuotojy jsitraukimu j organizacijos veikla, stipriu darbuotojy
noru pasilikti konkreCios organizacijos nariu, tai sukuria jsipareigojimo pagrinda. Meyer ir kt.
(1993) trijy komponenty darbuotojy organizacinio jsipareigojimo modelis darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg formuoja trys pagrindiniai veiksniai: pasitenkinimas darbu; jsitraukimas j darba ir
profesinis jsipareigojimas. Kavaliauskienés (2011) modelis atskleidZia tiping darbuotojy elgseng
priklausan¢ia nuo emocinio, testinio jsipareigojimo tipo. Wong'o ir Tong’o (2014) penkiy
komponenty modelis atskleidzia darbuotojy emocinj pririSimg ir prievole likti organizacijoje. Jame
itrauktos dvi testinio jsipareigojimo skalés ir iSskirti penki komponentai yra: normatyvinis, vertés,
emocinis, aktyvus ir pasyvus testinis organizacinis jsipareigojimas. Molodchik’o ir Molodchik’o
(2015) organizacinio jsipareigojimo struktiiros modelyje i$skirti 4 kintamieji (darbuotojy asmeninés
gerovés susiejimas su jmonés sékme, pasirengimas ilgai dirbti jmonéje, didziavimasis darbu
organizacijoje, siekis dirbti geriau), kurie formuoja darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Soltani
ir Hajikarimi (2016) organizacinio jsipareigojimo modelyje jvardijamos kompleksinés
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»tiesioginés darbo jégos® ir individualus personalo valdymo suvokimas, kurie formuoja darbuotojy
isipareigojima organizacijai. Visi iSanalizuoti modeliai kiek skirtingus organizacinio jsipareigojimo
elementus, kas leidzia teigti, kad darbuotojy jsipareigojima organizacijai formuoja organizacijos
vykdoma personalo valdymo politika, asmeninis darbuotojo pozitris j darbg, kuris yra veikiamas
kompleksiniy veiksniy bei dirbamo darbo specifika. Atsizvelgiant | atitiriant darbuotojy
jsipareigojimg konkrec€ioje organizacijoje turéty biiti pasirenkamas labiausiai tinkamas modelis ir
adaptuojamas pagal jos veiklos specifika.

2.4. Organizacinj jsipareigojimg lemiantys veiksniai

Nagrin¢jant organizacinio jsipareigojimo reiSkinj svarbu nagrinéti jsipareigojimo veiksnius.
Starnes’as ir Truhon’as (2010) akcentuoja pozitrio ir elgsenos veiksnius, svarbius formuojantis
darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui (10 pav.).

Pozitirio nersnektvva

Aplinkybés »  Psichologiné buklé > Elgsena
+
Elesenos nersnektvva
Aplinkybés Elgsena

Elgsena

\ /
T

Psichologiné buklé

10 pav. Pozitrio ir elgsenos veiksniai lemiantys organizacinj jsipareigojimag (Starnes, Truhon, 2010, p.4)

Kaip pateikta 11 paveiksle, darbuotojo organizacinis jsipareigojimas gali biiti aiSkinamas tiek i$
pozitirio perspektyvos, tiek i§ elgsenos perspektyvos. IS pozilrio perspektyvos, aplinkybés ir
darbuotojo psichologiné biiklé lemia darbuotojo elgseng. IS elgsenos perspektyvos, tam tikra
elgsena lemia tiek psichologine buklg, tiek ir tolimesng elgsena, Siuos rySius dar veikia ir situacinés
aplinkybés. Tad remiantis Siais poziliriais, tam tikros organizacinés aplinkybés, salygojamos pacios
jmonés, jos vadovy veiksniy, gali paveikti darbuotojo organizacinj jsipareigojima, ji sustiprinti,
arba, prieSingai, susilpninti.

Remiantis Bala ir kt. (2019), organizacinio jsipareigojimo Saltiniai salyginai gali buti skirstomi j dvi
grupes:

o Individualios darbuotojy savybés;
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e Pagrindinés darbo ir darbo aplinkos charakteristikos.

Tokiam pozitriui pritaria ir Khan’as ir kt. (2015), kurie akcentuoja, jog analizuojant, kokie
veiksniai skatina darbuotojy organizacinj jsipareigojima, galima iSskirti dvi grupes veiksniy: pirma,
darbuotojy demografiniai veiksniai, antra, organizaciniai veiksniai (11 pav.).

Organizacinio
isipareigojimo veiksniai

Asmens veiksniai v S Organizaciniai veiksniai
Atlygis

Lytis Komandinis darbas

ISsilavinimas Mokymai

Amzius Komunikacija

11 pav. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniai (sudaryta autorés remiantis Khan ir kt., 2015)

Mokslingje literattiroje dazniausiai koncentruojamasis j organizaciniy veiksniy analize, pavyzdziui,

kaip atlygis, kuris suvokiamas kaip visy rasiy finansiné graza, ap¢iuopiamos paslaugos ir nauda,

kurig darbuotojas gauna darbo santykiy pasekoje, veikia darbuotojo organizacinj jsipareigojimag

(Brimeyer, Perrucci, Wadsworth, 2010). Maziau démesio skirta darbuotojo veiksniams ir jy svarbai.

Organizaciniy veiksniy svarba darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui pabréz¢é ir kiti autoriai
(Su, Baird, Blair, 2009; Bulut, Culha, 2010); Sie autoriai pabrézé, jog svarbu, kaip darbuotojas

vertina atlygio teisingumg, o mokymai leidzia tiek ir palaikyti bei padidinti darbuotojy

kompetencija, tiek ir pajusti savo kaip darbuotojo svarba.

Chai-Amonphaisal’as ir Ussahawanitchakit’as (2008), Celis’as (2018), Da Camara ir kt. (2015)
nuomone individualios darbuotojy savybés lemia jy polinkj jsipareigoti organizacijai. Tarp tokiy
savybiy svarbiausiomis galima laikyti $ias:

Darbo pasirinkimo motyvai. Didelj polinkj jsipareigoti turi tie darbuotojai, kuriuos traukia
konkretaus darbo turinys (Chai-Amonphaisal, Ussahawanitchakit, 2008; Celis, 2018).
Darbuotojai, kurie orientuoti i darbo uzmokesti, pasizymi Zzenkliai mazesniu polinkiu
isipareigoti (Celis, 2018);

Motyvacija dirbti ir darbo vertybés. Didelis motyvy dirbti komplektas (pasitenkinimas darbu,
darbo uzmokestis, garantuotas uzimtumas, profesinés perspektyvos, savirealizacijos galimybés
ir t.t.) formuoja stiprig motyvacijg dirbti (Da Camara ir kt., 2015). Ne maziau svarbi ir atliekamo
darbo verté darbuotojui. Visa tai yra svarbiis darbuotojo jsipareigojimo organizacijai Saltiniai
(Celis, 2018);

Darbo etikos ypatybés. Organizacinis jsipareigojimas yra aukstesnis tarp darbuotojy, kurie
darba organizacijoje vertina kaip pagrinding savirealizacijos forma, pilnai atsiduoda darbui ir
yra pasirengg prisiimti asmenin¢ atsakomybe uz darbo rezultatus (Da Camara ir kt., 2015).
Organizacinis jsipareigojimas yra Zemesnis pas darbuotojus, kurie profesing veiklg vertina tik
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kaip budg uzsidirbti pinigus, nenusiteikusius dirbti pilnu pajégumu ir siekiancius iSvengti
atsakomybés (Yahaya, Ebrahim, 2016). IS kitos pusés, darbuotojo nuostatos apie tai, koks yra jo
ir organizacijos rySys, turi jtakos ir jy poZitiriui j organizacija, toks pozityvus rySys paskatina
organizacinj jsipareigojima, gali prailginti darbuotojo darbo organizacijoje trukme, skatina
labiau stengtis dél aukstesnio darbo rezultato organizacijoje (Hennekam, Herrbach, 2013).

Amzius. Kuo vyresni darbuotojai, tuo labiau yra linke jsipareigoti savo organizacijai (Chai-
Amonphaisal, Ussahawanitchakit, 2008; Celis, 2018; Da Camara ir kt., 2015). Vyresniy
darbuotojy organizacinis jsipareigojimas yra stipresnis dél daugelio priezasciy, tame tarpe dél
didesnio pasitenkinimo savo darbu, geresnés pozicijos organizacijoje, kurios pagrindzia buvima
organizacijoje  (Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008). Amziaus reikSme¢ darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui akcentavo ir kiti autoriai (Khan ir kt., 2015; Rabla, Triana, 2013;
Brimeyer ir kt. 2010).

Stazas. Didelis darbo stazas organizacijoje yra veiksnys skatinantis darbuotojo jsipareigojima.
Tai lemia keli aspektai: darbuotojai ilgai dirbantys vienoje organizacijoje turi sukaupe jvairiy
lengvaty, iSskirtiniy salygy ir kitokiy naudy paketa, kuris sustiprina jy norg jsipareigoti (Chai-
Amonphaisal, Ussahawanitchakit, 2008; Celis, 2018; Brimeyer, ir kt., 2010) Kaip pazymi Ahuja
ir kt. (2018), didelis darbo stazas vienoje organizacijoje formuojas darbuotojo pripratimg prie
darbo tvarkos, stabilius rySius su valdzia ir kitais darbuotojais. Didelis darbo stazas vienoje
organizacijoje formuoja darbuotojo pripratima prie jos, nenora kazko keisti. Visa tai stiprina
organizacinj jsipareigojima;

Lytis (Da Camara ir kt., 2015; Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008; Brimeyer, ir kt., 2010).
Moterys, dazniau nei vyrai, linkusios jsipareigoti organizacijai. Tokia tendencija yra aiSkinama
Jvairiai, moterims bidinga uzmegzti tvirtesnius emocinius rySius su bendradarbiais; didesne
priklausomybe nuo atlyginimo gaunamo organizacijoje;

I$silavinimo lygio (Da Camara ir kt., 2015; Brimeyer, ir kt., 2010). Kuo aukstesnis darbuotojo
i$silavinimo lygis, tuo mazesnis jo pasirengimas jsipareigoti organizacijai. [sipareigojimo lygio
mazéjimas didéjant darbuotojo iSsilavinimui gali buti susietas su tuo, kad labiau iSsilavine
asmenys turi didesnius liikesCius, kuriuos atitinka ne visos organizacijos. Be to, kaip teigia
Rahman’as ir kt. (2018), tikétina, kad labiau iSsilaving darbuotojai turi palankesnes darbo
pasirinkimo galimybes, tai ir lemia Siuos rysius;

Seimyniné padétis taip pat lemia jsipareigojima organizacijai. Seimas turintys darbuotojai yra
labiau jsipareigoj¢ nei darbuotojai neturintys Seimy. Tai siejama didesne Seimas turinCiy
darbuotojy finansine priklausomybe nuo organizacijos iSmokamo atlyginimo (Da Camara ir kt.,
2015; Chai-Amonphaisal ir Ussahawanitchakit, 2008);

Gyvenamosios darbo vietos nutolimas nuo darbovietés. Kuo toliau darbuotojas gyvena nuo
darbo vietos, kuo daugiau laiko jis skiria kelionei j/i§ darbo, tuo didesni jo lukeséiai susij¢ su
darbu organizacijoje, tuo mazesnis pasirengimas jsipareigoti (Chai-Amonphaisal,
Ussahawanitchakit, 2008).

Apibendrinus auks$¢iau aptartus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksnius, jie sugrupuoti 3
lenteléje.
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3 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo veiksniy grupés (sudaryta autorés)

Veiksniai/
autoriai

Starnes
ir
Truhon
(2010)

Bala ir
kt.
(2019)

Khan
ir  kt.
(2015)

Chai-
Amon-
phaisal  ir
Ussaha-
wanitchakit
(2008)

Celis
(2018)

Da
Camara
ir  kt
(2015)

Armstrong-
Stassen ir
Schlosser,
2008

Ahuja
ir kt
(2018

Rabla,
Triana
(2013)

Brimeyer
ir kt.
(2010)

Darbuotojo demografija

Liytis

+

ISsilavinimas

Amzius

Darbo stazas

Seimyniné
padétis

|+ ]+

|+ ]+ ]+

Darbovietés
atstumas nuo
gyvenamos
vietos

Darbuotojo psichologinis profilis

Psichologinés
savybés

+

+

Darbuotojo
motyvacija
dirbti ir
pasitenkini-
mas darbu

Darbo charakteristikos

Darbo turinys

Darbas
leidziantis
darbuotojui
realizuoti save

Darbo aplinka/ organizaciniai veiksniai

Atlygis

+

+

+

Komandinis
darbas

+

Mokymai

Komunikacija

Rysys tarp
darbuotojo ir
jmonés

Taigi galima teigti, jog gausesniais moksliniy tyrimy rezultatais pagrista, jog darbuotojo
organizacinj jsipareigojimg lemia vidiniy ir iSoriniy veiksniy grupés. Vidiniai veiksniai — tai
darbuotojo demografiniai veiksniai (jskaitant ir amziy, o taip pat lytis, darbo stazas, iSsilavinimas),
darbuotojo psichologinis profilis darbo kontekste (psichologinés savybés, motyvacija dirbti ir
pasitenkinimas darbu). ISoriniai veiksniai siejami su darbu ir organizacine aplinka: tai darbo
charakteristikos (darbo turinys priimtinas darbuotojui, darbas jgalina darbuotojo savirealizacija),
organizaciniai darbo aplinkos veiksniai (atlygis, komandinis darbas, mokymas, rysio tarp
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darbuotojo ir jmonés stiprumas pasireiskiantis tiksly bendrumu). Kalbant apie darbuotojo
asmeninius veiksnius, amzius yra laikomas vienu i§ veiksniy, kurie gali lemti stipresnj ar silpnesnj
darbuotojo organizacinj jsipareigojima.

2.5. Vyresnio amzZiaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas

Mokslingje literatiiroje netriiksta jrodymy, jog vyresnio amziaus darbuotojams biidingas stipresnis
organizacinis jsipareigojimas. Woods’as ir kt. (2012) pabréZzia, jog jvairlis empiriniai tyrimai rodo,
jog vyresnio amziaus darbuotojai linke biiti labiau jsipareigoje darbdaviui, jie ilgiau dirba
organizacijose, maziau linke keisti darba, jaucia didesn¢ atsakomybe prie kolegas arba darbdavius.
Armstrong-Stassen’o ir Schlosser’io (2008) tyrimo rezultatai rodo, jog kad vyresni darbuotojai yra
labiau jsitvirting savo vaidmenyse ir gali biiti maZiau linkg palikti organizacija, maziau linkg
vykdyti radikalius pokycius savo profesinéje veikloje. Woods’o ir kt. (2012) empirinio tyrimo
rezultatai atskleidé¢, jog vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau linke susitelkti | savo veikla, yra
jsitvirtine ir yra stabiliis atlikdami savo pareigas. Be to, vyresni darbuotojai gali biti labiau linkg
likti tam tikroje geografinéje vietoje, nelinke greitai keisti darbo vietos lokalizacijos, pavyzdziui,
del seimos, vaiky ar finansiniy problemy.

Taciau svarbu ir jvertinti, kokie yra veiksniai, lemiantys aukSta arba Zzemg vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Mokslingje literatiroje esama jrodymy, jog vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj
jsipareigojima skatina tiek vidiniai (darbuotojo), tiek iSoriniai (organizaciniai) veiksniai.

Kalbant apie tai, kokios asmeninés vyresnio amziaus darbuotojy savybés lemia organizacinj
jsipareigojimag, asmeninio gyvenimo veiksniy, tokiy kaip Seimos, finansiniy jsipareigojimuy, ir su
tuo siejamo séslumo jtakg darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui akcentuoja Pathardikar’as ir
Sahu (2011); van Dam’as, van Vuuren’as ir Kemps ’as (2017). Jie teigia, jog jauni darbuotojai
neiesko ilgalaikiy rySiy su jmone pradiniame karjeros etape, jie labiau linkg greic¢iau pakeisti darba,
nei vyresni kolegos. Didesnis séslumas biidingas vidutinio amziaus Zmonéms, kuriuos saisto
asmeniniai finansiniai jsipareigojimai susij¢ su Seimos iSlaikymu, biisto jsigijimu, kity finansiniy
poreikiy tenkinimu. Tai lemia, jog skirtingoms amziaus grupéms priklausantys darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo stiprumas skiriasi.

Darbo stazo, darbo patirties svarbg vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui
akcentavo Micken’as (2019), Sikorska- Simmons (2005). Siy autoriy teigimu, vyresni darbuotojai,
turintys didesn¢ profesing patirtj bei ilgesnj darbo staza konkreCioje organizacijoje, yra labiau
Isipareigoje ir atsidave organizacijai, sunkiau priima sprendimg iseiti dirbti kitur.

Khan’as ir kt. (2015) pabrézia darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu organizacijoje jtaka
vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Pasitenkinimo darbui svarbag
akcentuoja ir Sikorska-Simmons (2005). Sios autorés nuomone, amzius, greta kity demografiniy
veiksniy, turi jtakos tam, kaip pasitenkinimas darbu, o taip pat organizaciniai veiksniai veikia
darbuotojo organizacinj jsipareigojima (12 pav.).
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Darbuotojo charakteristikos
Amzius

Lytis

I$silavinimas

Seimyniné padétis
Religingumas

Darbo stazas organizacijoje

Isipareigojimas
organizacijai

Organizacijos veiksniai

Pasitenkinimas darbu

12 pav. Teorinis organizacinio jsipareigojimo veiksniy ir amziaus jtakos modelis (Sikorska- Simmons, 2005,
p. 198)

Sikorska-Simmons (2005) tyrimo rezultatai rodé, jog darbuotojo amzius yra labiau kaip tarpinis
veiksnys, o ne pagrindinis veiksnys lemiantis organizacinio jsipareigojimo stiprumg.

Moksliniuose tyrimuose akcentuojama, jog vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniai
isipareigojimui didZiausios jtakos jtakos turi jvairiis organizaciniai, darbo aplinkos veiksniai.

Darbo mikroklimato veiksnys — koks yra vadovy ir kity darbuotojy pozitiris | vyresnio amziaus
darbuotojus ir diskriminacijos nebuvimas. Tyrimai rodo, jo vyresnio amziaus ir labai jauni
darbuotojai prastai jauciasi organizacijoje, kurioje jauciama diskriminacija dél amziaus. Tokiose
organizacijose tvyrantis diskriminuojantis mikroklimatas neigiamai veikia darbuotojo organizacinj
jsipareigojima (Su ir kt., 2009). Literatiroje daznai teigiama, kad diskriminacija dél amziaus yra
stresorius darbuotojams; Sio stresoriaus stiprumas priklauso nuo to, koks yra rySys tarp darbuotojo
suvokiamos amziaus diskriminacijos ir darbuotojy emocinio organizacinio jsipareigojimo
(Runeson-Broberg, du Prel, Westerholm, ir kt., 2017). Teoriniu poziliriu, stresinése situacijose
Zmogus sumazina savo energijg ir iStekliy naudojima, kad sumazinty jos praradimus dél streso, tad
nuolat pairiant stresa, darbuotojo produktyvumas gali prastéti (Rabla, Triana, 2013).

Darbuotojo patiriama diskriminacija bet kokiu pagrindu susijusi su streso reakcijomis, tokiomis
kaip fiziologinés ir sveikatos reakcijos, taip pat tyrimais buvo nustatyta, jog darbuotojy
diskriminacija dél amziaus yra susijusi su psichologine kancia (Rabla, Triana, 2013; Runeson-
Broberg ir kt. 2017). Stresas kyla dél istekliy praradimo arba dél pusiausvyros tarp iStekliy gavimo
ir investicijy | iSteklius svyravimy. Pradédami dirbti organizacijoje darbuotojai suformuluoja tam
tikrus poreikius, kuriuos, jy manymu, organizacija patenkins mainais j savo iStekliy investavima,
pavyzdziui, sudarydami teisingg, palaikancig ir vertinancig darbo aplinkg (Brimeyer ir kt., 2010).
Jei darbuotojai savo organizacijoje susiduria su diskriminacija dél amziaus, jie tai suvokia kaip
poreikiy ignoravima, pirmiausia tokiy kaip poreikis jaustis vertingam, suprastam vadovo, poreikio
kad biity pripazinti pasiekimai, kad biity jauciama parama i§ vadovy ir kolegy pusés. Tai vercia
darbuotojus slopinti savo paciy iniciatyva (Rabla, Triana, 2013). Diskriminuojamy darbuotojy rysiai
su organizacija silpnesni, jie maziau motyvuoti stengtis, déti pastangas ir jy organizacinis
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jsipareigojimas biina silpnesnis (Su ir kt., 2009; Fasbender, 2016; Runeson-Broberg ir kt., 2017).
Tai, jog darbuotojy diskriminacija dé¢l amziaus mazina organizacinj jsipareigojima rodo ir Yamada
ir kt. (2005) tyrimo rezultatai. Tad galima teigti, jog kai darbuotojai yra diskriminuojami kokiu nors
pagrindu, skaitant ir diskriminacija dél amziaus, dél to netiesioging zala gali patirti ir pati
organizacija, nes toks darbuotojas gali tapti maziau efektyvus. Vyresnio amziaus darbuotojai, kurie
jau susiduria su istekliy praradimu dél, pavyzdziui, sveikatos problemy, pazinimo apribojimy ar
artimyjy netekimo, greiciausiai labiau linke reaguoti ir j diskriminacijg dél amziaus. Taigi teigiama,
kad vyresnio amziaus darbuotojai gali buti labiau motyvuoti save tausoti, jie jautriau reaguoja i
neigiamg eting, psichologing aplinkg darbe. Taigi, kai vyresnio amziaus darbuotojai susiduria su
diskriminacija dél amziaus, palyginti su jaunesniais kolegomis, jie turéty labiau linke taikyti iStekliy
iSsaugojimo strategijas, pavyzdziui, sumazinti savo emocinj atsidavimg organizacijai ir atsisakyti
didesnio savo profesiniy iStekliy investavimo organizacijos labui (Rabla, Triana, 2013), kitaip
tariant, jie dirba ne pilnu pajégumu, samoningai stengiasi kiek atsiriboti organizacijoje, galimai
formuojasi atsainus poziiiris j darba. Darbuotojy patiriama stresg organizacijoje dél prasto
mikroklimato ir diskriminacijos egzistavimo galima laikyti neigiamai organizacinj jsipareigojima
lemianc¢iu veiksniu. Tad svarbu yra organizacijos pastangos ne tik efektyviai valdyti amziaus
jvairove, bet ir uztikrinti teisingg elgesi su bet kokio amziaus darbuotojais ir iSvengti
diskriminacijos dél amziaus (Rabla, Triana, 2013). Dél organizacijy darbuotojy amziaus jvairovés
demografiniy poky¢iy metu yra svarbu, kad bet kokio amziaus darbuotojai jausty, kad yra laukiami
organizacijoje, ir kad biity uztikrintas teigiamas klimatas jvairaus amziaus darbuotojams (Scott,
Heathcote, Grumanas, 2011).

Svarbus vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg skatinantis veiksnys yra
vadovybés, kity darbuotoju palaikymas. Vadovy ir kolegy paramos svarbg vyresnio amziaus
darbuotojams rodo Yamada ir kt. (2005) tyrimo rezultatai. Mokslinéje literatiroje (Yeandle, 2005)
akcentuojama, jog vyresnio amziaus darbuotojai natiiraliai praranda isteklius, dél pavyzdziui, létiniy
sveikatos problemy, senatviniy ligy (pvz. Alzheimerio liga), tiesa, Sios ligos gali pasireiksti ir
ankstyvesniame amziuje, kai zmogui iki pensinio amziaus dar lieka 15-10 mety. Kad kompensuoti
Siuos istekliy nuostolius, vyresnio amziaus zmonéms yra padidéjes palaikymo kultiiros poreikis.
Nepaisant to, dél biologiniy apribojimy tokiy kultiiros iStekliy veiksmingumas maz¢ja su amziumi.
Pavyzdziui, mokymo galimybés gali biiti ne tokios efektyvios vyresnio amziaus zmonéms nei
jaunesniems zmonéms dél pazinimo funkcijos trikumo ir maz¢jancio efektyvumo. Be to, be Siy su
amziumi susijusiy biologiniy pokyc€iy, vyresni zmonés taip pat turi neretai patiria iStekliy praradima
dél kritiniy gyvenimo jvykiy, tokiy kaip artimyjy netektis (Fasbender, 2016). Kai vyresnio amziaus
darbuotojai dar ir susiduria su stresinémis situacijomis darbo vietoje pavyzdziui, su amziaus
stereotipais ar diskriminacija dél amziaus, juos neretai lydi mazéjancio saviveiksmingumo jausmai,
nerimas dél darbo ir dél galimybés islaikyti darbo vieta, arba nes¢kmés baimé (Rabl, 2010). Tai
reiskia, jog jeigu vyresnis zmogus turi sveikatos ar kity problemuy, tai jis dar skaudziau iSgyvena ir
diskriminacijg dél amziaus (Man, Man, 2018). van Dam ir kt. (2017) tyrimo rezultatai rodo, jog
vyresnio amziaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas stipresnis, kai jie jaucia, jog
organizacijoje vyresnio amziaus darbuotojai yra vertinami, jiems teikiama vadovy ir kity darbuotojy
parama.

Hennekam’as ir Herrbach’as (2013) akcentuoja, jog vyresnio amziaus darbuotojams svarbus darbo
turinys, o biitent lanksCios darbo galimybés. Darbo turinio, uztikrinant darbo lankstumg, svarba
vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui akcentuoja ir Hornung’as ir kt. (2008).
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Yamada ir kt. (2005) teigimu, vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui jtakos
turi tai, kiek darbo turinys yra pritaikyti vyresnio amziaus darbuotojams, tai yra, tiek ir uztikrinamos
lanks¢ios darbo valandos, tiek ir nejauCiama spaudimo dirbti virSvalandziy, taip pat vyresnio
amziaus darbuotojai linke rinktis séslesnj, mazesnio mobilumo reikalaujantj darbg. Ankstesni
tyrimai nustaté, kad darbuotojai, kuriems siGlomos lanksCios darbo galimybés, yra labiau
jsipareigoj¢ organizuoti, nes lankstus darbas leidzia prisitaikyti prie individualiy poreikiy
(Anderson, Kelliher, 2009).

Kalbant apie darbo turinj, svarbus ne tik darbo lankstumas, bet ir savirealizacijos galimybés. Kai
kuriems galimybé dirbti sudétingas uzduotis ir galimybé pereiti | maziau stresg keliantj ar sunky
darbg yra teigiamai susijusi su organizaciniu jsipareigojimu susij¢ su tuo, jog vyresni darbuotojai
iesko darbo, kuris sustiprinty jy tapatumg, suteikty teigiamos patirties ir leisty jiems panaudoti
turimas zinias, jgidzius ir geb¢jimus (Hennekam, Herrbach, 2013). Darbo turinio svarbg darbuotojo
savirealizacijai rodo ir Yamada ir kt. (2005) tyrimo rezultatai. Siy autoriy teigimu, vyresnio amziaus
darbuotojams svarbu matyti, jog darbe jy jgiidziai yra pritaikomi.

Itraukimas | mokymus yra labai svarbus veiksnys kalbant apie vyresnio amziaus darbuotojy
organizacinj jsipareigojima, tai buvo pabrézta daugelio autoriy (Khan ir kt., 2015; Su ir kt., 2009;
Hennekam, Herrbach, 2013) . Mokymo galimybiy suteikimas yra biidas parodyti jiems, kad jie vis
dar yra vertinami, svarbiis organizacijai ir kad jie nori tgsti savo darbo santykius (Man, Man, 2018).
Dalyvavimas mokymo programose paprastai mazéja su amziumi, nes vyresni darbuotojai turi
maziau galimybiy mokytis, o0 mokymai, kuriuos jie gali lankyti, daZnai btina trumpesni ir Zemesnés
kokybés (Felstead ir kt., 2010). Daznai manoma, kad vyresni darbuotojai paprasciausiai laukia
i$¢jimo | pensija ir kad jie nenori darbo, kurj reikia atnaujinti ar pakeisti savo jgudzius ir
sugebéjimus, taciau i$ tikryjy gali biiti prieSingai. Chai-Amonphaisal’as ir Ussahawanitchakit’as
(2008) nustaté, jog darbuotojy mokymosi galimybés yra teigiamai susij¢ su organizaciniu
jsipareigojimu, ir kad nesugeb¢jimas suteikti mokymo galimybiy turés neigiamos jtakos jtaka
organizaciniam jsipareigojimui.

Darbuotojuy veiklos vertinimo svarba taip pat akcentuojama moksliniuose tyrimuose (Khan ir kt.,
2015; Bala ir kt., 2019). Tai svarbu ne tik tod¢l, kad jiems yra atlyginama pagal §j vertinima, bet ir
todel, kad jis atspindi jy sékme ar neseékme ir taip daro jtakg vidinéms darbuotojy vertybéms,
tokioms kaip jy saviverté¢ ir pasitikéjimas savimi. Be to, tai atspindi nuolatinj bendroveés
susidoméjimg Zmonémis, todél gali buti aktuali vyresnio amziaus darbuotojo atveju (Hennekam,
Herrbach, 2013). Be kita ko, veiklos rezultaty vertinimas yra btdas perduoti organizacijos
strategijas, tikslus ir vizija, ir tai padidina darbuotojy jsipareigojima siekti Siy tiksly, o tai savo
ruoztu sustiprina jy atsidavimg. Darbuotojo veiklos rezultaty vertinimas daro teigiama jtaka
Jsipareigojimui, nes jis vercia darbuotojus jaustis vertinamais ir organizacijos dalimi ir yra signalas,
kad organizacija yra atsidavusi jiems (Celis, 2018). Su darbuotojo veiklos jvertinimu yra siejama
jam skiriama pagarba ir pripaZinimas (Bala ir kt., 2019). Visa tai taip pat yra teigiamai susij¢ su
organizacijos jsipareigojimais. Kolegy ir vadovybés pagarbos trikumas skatina vyresnio amziaus
darbuotojy atsiribojima, tuo tarpu gaudami pagarba, vyresnio amziaus darbuotojai linke padaryti
viska, ka gali, kad jvykdyty savo darbo pareigas. Tuo tarpu darbuotojo pelnytas pripazinimas
padidina emocionaly aukstos kvalifikacijos darbuotojy organizacinj jsipareigojimg (Celis, 2018;
Hennekam, Herrbach, 2013).

Khan’as ir kt. (2015), Su ir kt. (2009) akcentuoja, jog vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam
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Isipareigojimui jtakos turi tokie organizaciniai veiksniai kaip atlygis. Tiriant tai svarbu vertinti ir ar
skirtingo amziaus darbuotojai vienodai, ar skirtingai reaguoja ] darbuotojo organizacinj
Jsipareigojimg lemianciy veiksniy, tokiy kaip atlygis, kaitg. Yamada ir kt. (2005) tyrimo rezultatai
rodo, jog vyresnio amziaus darbuotojy grupéje darbo uzmokesCio dydis neturi tokios didelés
reikSmés organizaciniam jsipareigojimui kaip jauniems darbuotojams, be to, kuo darbuotojas
vyresnis, tuo atlygio dydis reikSmingas maziau, pavyzdziui, skiriasi 50-meciy ir 60-meciy
organizacinis jsipareigojimas priklausomai juo atlygio dydzio. Taciau Sioje amziaus grupéje svarbus
darbo uzmokescio stabilumas, egzistuoja baimé peréjus j kita organizacija, netekus darbo nebegauti
ty paciy pajamy.

Svarbu pabréZti, jog svarbus ne tik finansinis atlygis, o taip pat ir emocinis atlygis. Tyrimai taip pat
rodo, jog vyresni darbuotojai reaguoja j emocinj atlygj, pvz., naudingumo jausmg ir vertinima,
vadovy pripazinimg ir pagarbg uz gerai atlikta darbg ir jausma, kad jie yra svarbiis organizacijai
(Hennekam, Herrbach, 2013). Sikorska-Simmons (2005) teigimu, daZnai teigiamas amziaus ir
jsipareigojimy santykis gali biiti susijes su tuo, kad vyresnio amziaus darbuotojai gauna didesnj tiek
finansinj atlygj, tiek ir emocinj atlygj, siejamg su pripazinimu, tokj kaip ilgalaikis jy autoriteto
pripazinimas, jtraukimas j sprendimy priémimg. Tai, $ios autorés nuomone, sietina ir su ilgalaike
karjera, kuri neretai koreliuoja su geresniu darbuotojo jsitvirtinimu organizacijoje, aukstesnés ne tik
hierarchingés, bet ir autoritetinés, moralinés padéties pasickimu. Tad Sios autorés teigimu, vyresnio
amziaus darbuotojy organizacinis jsipareigojimas gali biiti stipresnis tiek del didesnio, labiau
garantuoto atlygio, tick ir dél tvirtesnés darbuotojo pozicijos organizacijoje, salygoto jo
ilgalaikio darbo.

Apibendrinant iSnagrinéta moksline literatiira daromos teorinés prielaidos apie tai, jog vyresnio
amziaus darbuotojy tarpe esama tam tikros jsipareigojimo organizacijai specifikos. Tikétina, jog
vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, lyginant su jaunesniais
darbuotojais (Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008; Van Dalen ir kt., 2009). Be to, esama jrodymuy,
jog vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima skatina tiek ir bendri veiksniai (atlygis,
mokymai, darbo turinys ir kita), bet ir specifiniai, pavyzdziui, diskriminacijos dé¢l amziaus
nebuvimas. Apibendrinant iSnagrinétus Saltinius galima jvardinti tokias vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniy grupés (4 lentelé).

4 lentelé. Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksniy grupés (sudaryta autorés)

Veiksniai Veiksnio Autoriai, atskleide veiksniy svarba
poveikis

organizaciniam
isipareigojimui

Vyresnio amZiaus darbuotojy asmeniniai veiksniai

Seimos,  finansiniy  jsipareigojimy, | Teigiamas Pathardikar ir Sahu (2011), van Dam ir kt. (2017)
veiksniai skatinantys sésluma

Darbo stazas Teigiamas Miécken (2019), Sikorska- Simmons (2005).
Darbuotojo motyvacija dirbti Teigiamas Khan ir kt. (2015), Sikorska-Simmons (2005)
Bendras pasitenkinimas darbu Teigiamas Khan ir kt. (2015), Sikorska-Simmons (2005)
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Veiksniai Veiksnio Autoriai, atskleide veiksniy svarba
poveikis
organizaciniam
isipareigojimui
Organizaciniai veiksniai
Diskriminacija dél amziaus Neigiamas Su ir kt. (2009); Fasbender (2016); Runeson-
Darbuotoi tiri " Neici oberg ir kt. (2017); Rabla ir Triana (2013);
arbuotojo -~ patiriamas stresas ciglamas Brimeyer ir kt. (2010); Yamada ir kt. (2005);
organizacijoje dél savo amziaus Scott ir kt. (2011)
Teigiamas Yamada ir kt. (2005); Yeandle (2005); Fasbender
Vadovybeés, kity darbuotojy palaikymas (2016); Rabl (2010); Man ir Man (2018); van
Dam ir kt. (2017)
Darbo turinys
. . . Teigiamas Hennekam ir Herrbach (2013); Hornung ir kt.
Lankscios darbo galimybés (2008); Anderson ir Kelliher (2009 )
Darbas leidziantis darbuotojui realizuoti | Teigiamas Hennekam ir Herrbach (2013); Yamada ir kt.
save (2005)
Teigiamas Khan ir kt. (2015); Su ir kt. (2009); Hennekam ir
Jtraukimas j mokymus Herrbach (2013), Man ir Man (2018), Felstead ir
! ym kt. (2010), Chai-Amonphaisal ir
Ussahawanitchakit (2008).
. . .. Teigiamas Khan ir kt. (2015); Bala ir kt. (2019); Hennekam
Darbuotojy veiklos vertinimas ir Herrbach (2013); Celis (2018)
Pagarba ir pripazinimas kaip emocinis | Teigiamas Bala ir kt. (2019); Celis (2018); Hennekam ir
atlygis (jskaitant jtraukimg j sprendimy Herrbach (2013); Sikorska-Simmons (2005)
priémima)
Stabilus finansinis atlygis Teigiamas é}(l)a(.)lg )1r kt. (2015), Su ir kt. (2009); Yamada ir kt.

Taigi galima daryti prielaidas apie tai, jog tokie asmeniniai veiksniai kaip Seimyninés padéties,
finansiniy jsipareigojimy nulemtas séslumas, darbo stazas organizacijoje stiprina organizacinj
jsipareigojimg, kaip ir motyvacija dirbti ar pasitenkinimas darbu. Neigiamai vyresnio amziaus
darbuotojy organizacinj jsipareigojimg veikia darbuotojo patiriamas stresas dél amziaus (dél tam
tikro lygmens diskriminacijos) toje organizacijoje, paskatinamas neigiamai nusiteikusios aplinkos.
Teigiamai vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima veikia tokie organizaciniai
veiksniai kaip vadovy ir kolegy parama, darbo turinys (lankstus, leidziantis save realizuoti),
itraukimas ] mokymus, darbuotojy veiklos vertinimas bei su tuo siejamas pripazinimas ir pagarba,
finansinis atlygis.

Sie veiksniai jtraukiami j vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemiandiy
veiksniy modelj, pateikta 13 paveiksle.
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Organizacinio jsipareigojimo veiksniy

grupés
Asmeniniai veiksniai Organizacinio
e  Seimos, finansiniy isipareigojimo tipai

isipareigojimy, veiksniai

skatinantys sésluma
e Darbo stazas > - —
mocinis

e  Motyvacija dirbti
e  Pasitenkinimas darbu

Organizaciniai veiksniai ..

e  Darbuotojo patiriamas Testinis
stresas organizacijoje dél
savo amziaus

e  Vadovybeés, kity
darbuotojy palaikymas >

¢ Darbo turinys Normatyvinis

e Jtraukimas | mokymus

e Darbuotojy veiklos
vertinimas

e Pagarba ir pripazinimas
kaip emocinis atlygis

e Finansinis atlygis

13 pav. Apibendrintas teorinis vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy
modelis (sudaryta autorés)

Taigi remiantis auk$¢iau narinétas autoriais (Pathardikar, Sahu, 2011; van Dam ir kt., 2017;
Micken, 2019; Sikorska- Simmons, 2005; Khan ir kt., 2015) daroma teoriné prielaida, jog vyresnio
amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima sustiprina tokie asmeniniai veiksniai kaip
Seimyniné padétis (iSlaikomi asmenys), finansiniai jsipareigojimai, darbo stazas (kuo ilgiau dirbta,
tuo stipresnis jsipareigojimas), motyvacija dirbti ir pasitenkinimas darbu.

Remiantis i$nagrinéta moksline literatara (Su ir kt., 2009; Fasbender, 2016; Runeson-Broberg ir kt.,
2017; Rabla, Triana, 2013).; Brimeyer ir kt., 2010; Yamada ir kt., 2005; Scott ir kt. 2011; ir kitais),
didesnis skaiCius organizaciniy veiksniy lemia, koks yra vyresnio amziaus organizacinis
isipareigojimas: tai stresas ir diskriminacija dél amziaus, vadovybés ir kolegy palaikymas, darbo
turinys (lankstumas ir savirealizacijos galimybés), jtraukimas | mokymus, veiklos vertinimas,
emocinis ir finansinis atlygis.

Pagal §j modelj, siekiama tiek ir iStirti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
veiksnius, tiek ir atskleisti jy sasajas su atskirais organizacinio jsipareigojimo tipais (emociniu,
normatyviniu, testiniu), kas mokslinéje literatliroje néra istirta net ir tyrimuose, kurie analizavo
vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksnius. Remiantis §iuo teoriniu
modeliu, rengiama tyrimo metodologija, pateikta 3 darbo skyriuje.
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3. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ORGANIZACINIO JSIPAREIGOJIMO
TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo tikslas — IStirti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemiancius
veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:
1. Nustatyti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tipus;

2. Jvertinti organizaciniy veiksniy poveikj vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam
isipareigojimui;

3. Ivertinti asmeniniy veiksniy poveiki vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui.

Tyrimo metodas- kiekybinis, anketiné apklausa.

Tyrimo instrumentas. Tyrimui atlikti parengta apklausos anketa. Anketos pagrindimas pateiktas 5
lenteléje.

5 lentelé. Apklausos anketos pagrindimas (sudaryta autorés)

Tyrimo uzdaviniai Kintamieji Klausimy nr. Skaliy autoriai
1.Nustatyti vyresnio | Emocinis organizacinis | 1-8 klausimai Mayer ir kt. (1993)
amziaus darbuotojy | jsipareigojimas skalé
organizacinio
jsipareigojimo tipus Tgstini; ) organizacinis | 9-16 klausimai
2 Tvertinti | 1SiPareigojimas
organizaciniy | Normatyvinis organizacinis | 17-24 klausimai
veiksniy poveikj | jsipareigojimas
vyresnio amziaus - — -
darbuotojy Darbu.otol(.) . Patlrlamas 3 stresas | 25-28 Skalés adgptuotos i§
organizaciniam organizacijoje dél savo amziaus Eﬁmada lg léo 1(g())Og);
isipareigojimui ; : - an ir kt. , Su
Isipareigo) V?dovybes pa}alkmas 29-30 i Kt (2009);
Kity darbuotojy palaikymas 31-32 Hennekam ir Herrbach
Darbo turinys 33-36 (2,013)’ Sikorska-
4 Simmons (2005)
Itraukimas | mokymus 37-38
Darbuotojy veiklos vertinimas 39-40

Pagarba ir pripazinimas kaip | 41-42
emocinis atlygis

Finansinis atlygis 43-44
3. Jvertinti asmeniniy | Pasitenkinimas darbu 45-46 Klausimai sudaryta
yresnio amafaus | Darbo motyvaci 47-48 Pabandikar it Sah
darbuotojy Seimos, finansiniy jsipareigojimy | 49-50 (2011), van Dam ir kt.
organizaciniam veiksniai (2017)
iSipareigoyimit Darbo stazas 51

Lytis 52

ISsilavinimas 53

Amzius 54
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Papildomai jterpti klausimai apie organizacijos, kurioje respondentai dirba, tipg, ir apie uzimamy
pareigy pobtdj, siekiant geriau suvokti organizacinio jsipareigojimo konteksta.

Apklausos anketoje 1-48 klausimai pateikiami teiginiy forma, o vertinimo skalé — penkiabale
Likerto skale (nuo ,,visiSkai pritariu® iki ,,visiSkai nepritariu®).

Organizacinio jsipareigojimo tipus (emocing, testinj, normatyvinj) apibudina kiekvieng po 8
teiginius/ klausimus, organizacinius ir asmeninius veiksnius — po 2-4 teiginius/ klausimus. Bendri
kintamyjy, t.y. organizacinio jsipareigojimo tipo ir jo veiksniy, vertinimai apskai¢iuojami iSvedant
bendra visy jj charakterizuojanciy teiginiy/ klausimy (t.y. kriterijy) vidurkj. Tokiu budu atskiry
organizacinio jsipareigojimo tipy ir atskiry veiksniy svarbg tiriamyjy tarpe galima palyginti, naudoti
Siuos duomenis koreliacinei — regresinei analizei. Kriterijy vidurkiai apskai¢iuojami atsakymy
variantus skal¢je prilyginus skaitinéms iSraiSkoms (,,visisSkai pritariu® - 5 balai, ,,labiau pritariu“ 4
balai, nei pritariu, nei nepritariu“ 3 balai, ,,labiau nepritariu® 2 balai, ,,visiSkai nepritariu“ — balas),
kiekvieng jy sudaiginus su tiriamyjy pasirinkusiy atsakymy variantg skai¢iumi ir bendrg suma
padalinus i3 tiriamyjy skaiGiaus. Dalis teiginiy turi neigiama israiska, pvz. 5 klausimas ,,Sioje
organizacijoje nesijauCiu kaip Seimos narys“. Siekiant iSvesti bendra vidurkj, neigiamg reikSme
turinciy teiginiy/ klausimy skalése ,,visiSkai nepritariu® prilyginta 5 balams, ,,labiau nepritariu™ 4
balams, ir t.t., t.y. atvirkstine tvarka.

Tyrimo imtis - vyresniojo amziaus darbuotojai. Remiantis Rabla ir Triana (2013), Scott ir kt.
(2011), apibréziama, jog vyresniojo amziaus darbuotojai — tai sulauke 50-ies mety ir daugiau.
Tyrimo imtj sudaro Sio amziaus Zmongs, turintys darbo viet3.

Tyrimo imties parinkimo biidas — netikimybiné patogioji imtis. Tyrimas atliktas apklausiant
dirbancius 50-ies sulaukusius ir vyresnius Alytaus m. gyventojus. LR statistikos departamento
duomenimis, 2018 m. pabaigoje Alytuje tokio amziaus dirbanciyjy buvo 13 tukst. asmeny.
ISplatinus 300 ankety, gautos 105 uzpildytos anketos, t.y. ankety griztamumas siekia 35 proc. Dél
santykinai nedidelés tyrimo imties, $io tyrimo rezultatai traktuojami kaip pilotiniai, t.y. tinkami
pirminéms i§vadoms formuluoti tyrimo imties kontekste, taciau platesnés iSvados didesnés
visuomenés kontekste galéty biti daromos atliktus didesnés apimties tyrimus.

Tyrimo eiga. Tyrimas atliktas 2019 m. lapkri¢io 16 — gruodzio 7 d. Anketa buvo patalpinta
internetinéje apklausy sistemoje www.apklausa.lt, jos anketa siuniama prieinamais asmeniniais ir

socialiniai kanalais, jtraukiant ir socialinius tinklus, siekiant uztikrinti didesne¢ tyrimo imtj. Buvo
padalinta ir 50 atspausdinty ankety keliose Alytaus miesto organizacijose. I$ jy uzpildytos sugrizo
22 anketos. Likusios 83 anketos surinktos elektroniniais kanalais.

Tyrimo rezultaty analizés metodai. Anketinés apklausos rezultatai iSanalizuoti taikant Ms Word ir
SPSS programine jrangg. Atliktos aprasomosios statistikos analizés procediiros: apskaiéiuoti
atsakymy pasiskirstymo dazniai procentais, vidurkiai, atlikta koreliaciné-regresiné analizé
(Spearman rho rodiklis, nes duomenys ranginiai) vertinant, kokios sgsajos tarp organizacinio
Jsipareigojimo organizaciniy ir asmeniniy veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo tipy (emocinio,
testinio, normatyvinio), skaiCiuotas Stjudento t kriterijus vertinant, kaip skiriasi jsipareigojimo
veiksniy ir tipy pasireiskimas pagal respondenty demografinius kriterijus, kai reikSmingumo
koeficientas p<0,05.

Koreliacinio rySio stiprumas vertinamas (kai p<0,05) pagal tokias koreliacijos koeficiento r
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reikSmes (Elliot, Woodward, 2007):

e 0,01-0,19 néra koreliacijos;

e 0,20-0,33 — labai silpnas koreliacinis rysys;

e 0,34-0,49- silpnas koreliacinis rysys;

e 0,50-0,64- vidutiniskai stiprus koreliacinis rysys;
e 0,65-0,79- stiprus koreliacinis rySys;

e 0,80-0,95- labai stiprus koreliacinis rysys ;

e 0,96-1- visiska koreliacija.

Regresiné analiz¢ atlickama pagal ,,stepwise principg, kai eliminuojami mazai susij¢ kintamieji.
Sudaromas ANOVA modelis, skai¢iuojamas determinacijos koeficientas (R;), kuris laikomas
patikimu jeigu R»>0,45, o p>0,05.
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4. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristika

Tiriamyjy tarpe moterys sudaré 57,1 proc., vyrai 42,9 proc. 42,9 proc. tiriamyjy 50-55 mety
amziaus, 37,1 yra 60-65 m. amziaus, 16,2 proc. sulauke 65 m., bet dar dirbantys asmenys. Viso 53,3
proc. respondenty turi aukstajj iSsilavinimg. 49.5 proc. gyvena Seimoje, 16,2 proc. vieni augina
nepilnamecius vaikus. Beveik pusé, t.y. 46,7 proc. nurodé, jog turi finansiniy jsipareigojimy arba
iSlaikomy asmeny Seimoje (6 lentelé).

6 lentelé. Tiriamyjy demografinés charakteristikos (sudaryta autorés)

Kintamieji Kriterijai Resp. Sk. %
Lytis Moterys 60 57,1
Vyrai 45 42,9
50-55 m. 45 42,9
Amzius 56-60 m. 39 37.1
61-65 m. 17 16,2
Daugiau nei 66 m. 4 3,8
Vidurinis 14 13,3
I3silavinimas Profesinis 21 20,0
Aukstesnysis 14 13,3
Aukstasis neuniversitetinis 29 27,6
AukStasis universitetinis 27 25,7
Vedes/ gyvena su partneriu, -¢ 52 495
Seimyniné padétis Gyvena vienas, -a 26 24,8
Vienas, -a augina nepilnamecius vaikus 17 16,2
Nenurodé 10 9,5
Finansiniai Yra 49 46,7
;ssllge;rs}liopmal/ iSlaikomi Neéra 46 5.8
Nenurodé 10 95
Viso 105 100

Viso 60,9 proc. respondenty organizacijoje dirba ilgiau negu 6 metus; 28.6 proc. 3-6 metus, o 10,5
proc. savo organizacijoje dirba nesenai, iki trejy mety (7 lentelé).

Pagal organizacijy tipus, 39 proc. respondenty dirba verslo jmonése, 37,1 proc. jvairaus tipo
biudZetinése jstaigose. 10,5 proc. dirba vieSojo valdymo organizacijose, o 13,3 proc.
nevyriausybinése organizacijose.
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7 lentelé. Tiriamyjy charakteristikos susijusios su darbo vieta (sudaryta autorés)

Kintamieji Kriterijai Resp. Sk. %
Iki 1 mety 2 1,9
Nuo 1 iki 3 mety 9 8,6
Nuo 3 iki 6 mety 30 28,6
Nuo 6 iki 10 mety 35 33,3
Darbo stazas Daugiau nei 10 mety 29 27,6
Verslo jmoné 41 39,0
Viesojo valdymo (valstybiné/
savivaldybés) institucija/ jstaiga 11 10,5
BiudZetiné  organizacija  (Svietimo,
sveikatos priezitros ir kt.) 39 37,1
Organizacijos tipas Nevyriausybiné organizacija 14 13,3
Darbininkas 29 27,6
Tarnautojas / specialistas 61 58,1
Zemesniojo/ viduriniojo lygmens
vadovas 11 10,5
Pareigybés Auksciausiojo lygmens vadovas 4 3.8
Viso 105 100

Daugiau nei pusé, t.y. 58,1 proc. dirba kvalifikuotg arbg, t.y. tarnautojai, jvairiy sri¢iy specialistai.
27,6 proc. yra darbininkai, 14,3 proc. jvairaus lygmens vadovai, tiesa, auk$ciausio lygmens vadovai
yra tik 3,8 proc. tiriamyjy.

4.2. Vyresnio amZiaus darbuotoju organizacinio jsipareigojimo tyrimo rezultaty analizé

Analizuojant tyrimo rezultatus pirmiausia aiSkinama, kokie yra respondenty organizacinio
sipareigojimo tipai. Atskiry emocinio jsipareigojimo kriterijy balai (5 baly skaléje) pateikti 14
paveiksle rodo, jog emocinis jsipareigojimas organizacijai tiriamyjy tarpe yra stipresnis nei
vidutinis.

Respondentai yra stipriau nei vidutiniskai prisiriS¢ prie organizacijos (vidurkis 3,10 balai; viso 30,5
proc. respondenty teigia, jog yra prisiriS¢ prie organizacijos, 33 proc. néra tikri, 16 proc. teigia, jog
néra prisiris¢), jaucia kad jai tinka (vidurkis 3,12 balai; 37 proc. respondenty teigia, jog
organizacijoje tinka, 35 proc. néra tikri, ir 27 proc. nejaucia, jog tinka organizacijoje); panasus yra
teiginio, kiek respondentai biity laimingi dirbdami S§ioje organizacijoje iki karjeros pabaigos
vertinimas (vidurkis 3,10; 33 proc. pritaria ar didzia dalimi pritaria Siam teiginiui, 24 proc. néra
tikri, 33 proc. nepritaria). Gana didelé dalis respondenty mégsta diskutuoti apie organizacijg su
kitais asmenimis (vidurkis 3,20; 47 proc. teigia, jog mégsta, 18 proc. vertina neutraliai, 34 proc.
teigia, jog to nemégsta).

Vidutiniskai vertinama tai, kiek daug organizacija reisSkia respondentams (vidurkis 3,01 baly; 37,2
proc. teigia, jog organizacija jiems labai daug reiskia, 26,7 proc. vertina neutraliai, 36,2 proc.
pasisako neigiamai), ir kiek jie galéty priprasti prie kitos organizacijos taip kaip prie Sitos (vidurkis
3,02 baly; 35,3 proc. teigia, jog prie kito organizacijos neprirasty taip kaip prie esamos, 33,3 proc.
teigia, jog priprasty ir prie kitos, 31 proc. vertina neutraliai).
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Jauciu, kad tinku Sioje organizacijoje

Si organizacija man asmeniskai labai daug reigkia.

Jauciuosi emociskai prisiriSgs prie §ios organizacijos

Sioje organizacijoje jauciuose kaip Seimos narys

Prie kitos organizacijos negaléciau taip priprasti, kaip
prie Sitos

AS jauciu, jog Sios organizacijos problemos — tai ir
mano problemos.

Megstu diskutuoti apie $ig organizacijg su

. o o 3,20
nepriklausanciais jai zmonémis

Biiciau laimingas, -a, jeigu galéciau praleisti likusj
karjeros laikg Sioje organizacijoje

2,75 2,80 2,85 2,90 2,95 3,00 3,05 3,10 3,15 3,20 3,25
Balai

14 pav. Emocinio jsipareigojimo raiska tiriamyjy tarpe (balai)

Siek tiek atsilieka vertinimas, ar respondentai jau¢ia organizacijoje Seimos nariais (vidurkis 2,96
balai; 33,4 proc. jauciasi kaip Seimos nariai, 32,4 proc. vertina neutraliai, 3,33 proc. nesijaucia
Seimos nariai), bei nuostatos jog organizacijos problemos — ir paciy respondenty problemos,
vertinimas (vidurkis 2,92 balai; 39 proc. tuo tiki, 22 proc. vertina neutraliai, 39 proc. tokios
nuostatos neturi).

Toliau vertintas testinis jsipareigojimas organizacijai (15 pav.). Testinio jsipareigojimo kriterijai
tiriamyjy tarpe labiau iSreikSti negu emocinio jsipareigojimo. Stiprus argumentas yra, jog iS€jus i$
esamos organizacijos respondenty gyvenime daug kas sutrikty (vidurkis 3,57 balai; net 57 proc. taip
teigia, 22,9 proc. teigia, jog gyvenimas nesutrikty, 20 proc. néra tikri). ReikSminga dalis
respondenty teigia, jog bijoty iSeiti i§ darbo neturédami kitos darbo vietos (vidurkis 3,49 balai; 48,5
proc. pritaria Siam teiginiui, 24,8 proc. nepritaria, 26,7 proc. vertina neutraliai); ir jog palikti darbo
vietg trukdo kity alternatyvy trikumas (vidurkis 3,47 balai; 54,3 proc. pritaria Siam teiginiui, 24,8
proc. nepritaria, 21 proc. vertina neutraliai), bei jog i§éjimas i§ organizacijos reikSty ekonominius
praradimus (vidurkis 3,47 balai; 57,2 proc. teigia, jog pritart ekonominius praradimus, 28,6 proc.
teigia, jog nepatirty, 14,3 proc. vertina neutraliai).

Svarbus veiksnys yra ir tam tikry privalumy praradimas — jsitikinimas, jog kita organizacija
nesuteikty tokiy privalumy, kuriuos darbuotojas turi Sioje organizacijoje (vidurkis 3.,41; teiginiui
pritaria 54,3 proc. respondenty, 19 proc. vertina neutraliai, 26,7 proc. nepritaria tokiam teiginiui);
mazai galimybiy svarstyti apie i§¢jimg i$ organizacijos neturéjimas (vidurkis 3,40; teiginiui pritaria
52,4 proc. respondenty, neutraliai vertina 18 proc., nepritaria 29,5 proc. respondenty).
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Is¢jimas reikSty asmeninés naudos paaukojima — kita
organizacija nesuteikty visy privalumy, kuriuos gaunu ¢ia

Jei palikCiau §ig organizacijg, pagrindiné pasekmé biity kity
alternatyvy trikumas

Jauciu, kad turiu mazai galimybiy svarstyti iseiti i$ Sios
organizacijos

Siuo metu ir noriu, ir yra biitina man man likti Sioje
organizacijoje

Patir¢iau dideliy materialiniy praradimy jeigu iSeiciau i$ Sios
organizacijos dabar

Mano gyvenime daug kas sutrikty, jeigu iSeiciau i§
organizacijos dabar

Man biity labai sunku dabar palikti $ig organizacija, net jeigu
noréciau

AS bijociau iSeiti iS Sio darbo neturédamas kitos darbo vietos

3,20 3,30 3,40 3,50 3,60
Balai

15 pav. Testinio jsipareigojimo raiska tiriamyjy tarpe (balai)

Vienodus vidurkius gavo teiginiai, jog respondentai negaléty palikti organizacijos net jeigu ir noréty
(vidurkis 3,34; tam pritaria 51,4 proc. respondenty, nepritaria 31,4 proc. respondenty, 17 proc.
vertina neutraliai), ir jog nori ir bitina pasilikti dirbti esamoje organizacijoje (vidurkis 3,34;
teiginiui pritaria 52,4 proc. respondenty, neutraliai vertina 18 proc., nepritaria 29,5 proc.).
Normatyvinis jsipareigojimas iSreikstas silpniau (16 pav.).

Manau, kad ir Siais laikais svarbu priklausyti
kazkokiai organizacijai
Kai zmonés pasilikdavo vienoje organizacijoje
didziajg savo karjeros dalj, buvo daug geriau
AS buvau mokytas, jog lojalumas organizacijai,
kurioje dirbu, yra vertybé.
Jeigu gauciau geresnio darbo pasitilyma, jausciau, jog
yra neteisinga iSeiti i§ Sios organizacijos
Lojalumas man yra svarbus bei jau¢iu moralinj
isipareigojima organizacijai

Daznas darbovietés keitimas man atrodo neetiSkas

Manau, kad zmogus privalo visada biiti lojalus savo
darbovietei

Manau, jog $iais laikais Zmonés keicia darbovietes
per daznai.

3,03

2,60 2,70 2,80 2,90 3,00 3,10 3,20
Balai

16 pav. Normatyvinio jsipareigojimo raiska tiriamyjy tarpe (balai)

ReikSminga respondenty dalis turi stiprius moralinius etinius jsitikinimus dél lojalumo
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organizacijai: stipriau nei vidutiniSkai pritariama teiginiams, jog daznas darbovietés keitimas atrodo
neetiskas (vidurkis 3,14; teiginiui pritaria 43,8 proc., neutraliai vertina 21 proc., nepritaria 35,3
proc. respondenty); ir jog zmogus turi biti lojalus darbovietei (vidurkis 3,13; teiginiui pritaria 40
proc., nepritaria 31,5 proc., neutraliai vertina 28,6 proc. respondenty).

Vidutiniskai stipriai reiskiasi nuostata, jog gavus darbo pasiilyma atrodyty neteisinga iseiti i$
esamos organizacijos (vidurkis 3,05; tam pritaria 34,3 proc. respondenty, neutraliai vertina 33,3
proc., nepritaria 32,4 proc.), ir jsitikinimas, jog Siais laikais darbo vietas Zmonés keicia per daznai
(vidurkis 3,03; tam pritaria 40 proc. respondenty, neutraliai vertina 21,9 proc., nepritaria 38,1
proc.).

Silpniau nei vidutiniSkai, o tai reiSkia, jog teiginiam nepritarianCiyjy yra daugiau negu
pritarianciyjy, iSreikstas teiginys apie lojalumo svarbg ir moralinj jsipareigojimg organizacijai kaiop
priezast] neiSeiti i§ esamo darbo (vidurkis 2,94; tam pritaria 32,4 proc., nepritaria 35,2 proc.,
neutraliai vertina 31,4 proc.), bei apie auklé¢jimg butina lojaliam organizacijai (vidurkis 2,92; tam
pritaria 31,4 proc., nepritaria didesn¢ dalis, t.y. 39 proc., neutraliai vertina 29,5 proc.). mazesné
dalis mano, jog buvo geriau, kai zmonés dirbdavo didZigja dalj karjeros vietoje organizacijoje
(vidurkis 2,84; tam nepritaria 40 proc., pritaria tik 24,8 proc., neutraliai vertina 35,2 proc.
respondenty), arba mano, jog labai svarbu S§iais laikais priklausyti kokiai nors organizacijai (tam
pritaria 28,6 proc., o nepritaria 39,1 proc. respondenty, neutraliai vertina 32,4 proc. respondenty).

Apibendrinant i$nagrinétus kriterijus, apibtidinanc¢ius organizacinio jsipareigojimo tipus pagal
Mayer ir Alen (1993) skale, bendri vertinimai rodo, jog testinis jsipareigojimas, t.y. siejamas su
pragmatinés naudos suvokimu, reiskiasi stipriausiai (vidurkis 3,44), tad didesné dalis respondenty
suvokia savo gaunamg ekonominj stabilumg organizacijoje, suvokia rizikas, jog alternatyvy gali
nebiiti arba jos gali biiti prastesnés (17 pav.).

3,50 344
3,40

3,06

2,98

Emocinis Testinis Normatyvinis

17 pav. Organizacinio jsipareigojimo tipy raiSka tiriamyjy tarpe (balai)

Vidutiniskai iSreikStas emocinis jsipareigojimas (vidurkis 3,06 baly), tad nezymiai didesné dalis
respondenty jaucia emocinj ry$j su organizacija, tikétina, joje jauciasi pakankamai gerai, ir tai lemia
ju norag dirbti organizacijoje. Silpniausiai iSreikStas normatyvinis jsipareigojimas (vidurkis 2,98
baly); dalis, apie 40 proc. respondenty sieja savo darbg organizacijoje su moraliniais
Jsipareigojimais, pareigos jausmu, etiSko elgesio suvokimu, tacCiau Sios vertybés, tikétina,
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perziiirimos per praktiSkumo prizme, dél to reiskiasi ne itin stipriai.

4.3. Organizaciniy veiksniy poveikio vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam
isipareigojimui rezultatai

Toliau tyrimo metu vertinta, kokie respondenty tarpe yra biidingi organizacinio jsipareigojimo
organizaciniai veiksniai ir koks jy poveikis vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam
Jsipareigojimui.

Kalbant apie diskriminacijos ir streso dél amziaus veiksnj, pusé respondenty pritaria teiginiui, jog
jog vyresni nei 50 mety amziaus darbuotojai turi maziau galimybiy organizacijoje nei jaunesni
darbuotojy (tam pritaria 50,5 proc.), 22,8 proc. respondenty mano, jog galimybés nesiskiria
(vidurkis 2,5) (18 pav.).

Dirbant §ioje organizacijoje man nepablogéjo “ 3.69
sveikata )

_ 2’90
Organizacija sitilo programas/ priemones, kuriomis

. . - . 2,04
palengvina darbg vyresnio amziaus darbuotojams

Organizacijoje vyresni nei 50 mety amziaus 250
darbuotojai turi tiek pat galimybiy kaip kiti ’

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

balai

Sioje organizacijoje nesijauciu nemaloniai dél
savo amziaus

18 pav. Patiriamos diskriminacijos ir streso susijusio su amziumi raiska (balai)

Organizacijose reta praktika, kad bty taikomos priemonés, kurios palengvina darbg vyresniems
darbuotojams — jog tokios priemonés teikiamos nurodo vos 6,7 proc., 75,2 proc. teigia, jog
neteikiamos, 18 proc. néra tuo tikri (vidurkis 2,04). Dalis respondenty patiria tam tikra stresa,
nemalony jausma dél vyresnio amziaus (taip nurodé 32,4 proc., tai neigé 30,5 proc., neutraliai
vertinio 37,1 proc.; vidurkis 3,9). Ta¢iau organizacijoje patiriamo streso neigiamg poveikj sveikatai
izvelgia tik gana nedidelé, 13,4 proc. tiriamyjy dalis, tai neigia 59 proc., 27,6 proc. néra tikri
(vidurkis 3,69). Tad svarbus veiksnys, jog pusé respondenty mano, jog vyresnio amziaus
darbuotojai jy organizacijose turi vis maziau galimybiy, ir jog trecdalis nurodo, jog dél savo
amziaus jauciasi organizacijoje nemaloniai.

Toliau vertinta, koki vadovybés ir kity darbuotojy palaikyma organizacijoje darbuotojai patiria.
Vadovy palaikymas vertinamas vidutiniSkai: vadovy palaikymg jaucia daugiau respondenty (viso
33,3 proc.) negu jo nejaucia (viso 30,6 proc.), neutraliai tai vertina 37,1 proc. (vidurkis 3,10). Gauti
vadovo pagalbos pavyksta tik ketvirtadaliui respondenty (vidurkis 2,90; 26,6 proc. teigia, jog
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pagalbos i§ vadovo gauna, 34,3 proc. teigia, jog negauna, 39 proc. vertina neutraliai) (19 pav.).

I8 kity darbuotojy galiu tikétis pagalbos u 3,10

Kiti darbuotojai yra geranoriski mano atzvilgiu _ 3,36

Jeigu nesusidoroju su savo darbo uzduotimis,
gaunu pagalbos

Jauciu, jog tiesioginis vadovas mane palaiko m 3,10

2,60 2,70 2,80 290 3,00 3,10 3,20 3,30 3,40
balai

2,90

19 pav. Respondenty patiriamo kolegy ir vadovy palaikymo darbovietése raiska (balai)

Kolegy palaikymas vertinamas taip pat vidutiniSkai, tiesa, i§ kolegy pagalbos gauna daugiau
respondenty negu i§ vadovy (vidurkis 3,10; 36,2 proc. teigia, jog tokios pagalbos gauna, 28,6 proc.
teigia, jog negauna, 35,2 proc. vertina neutraliai). Kolegy geranoriSkumas vertinamas gana gerai
(vidurkius 3,36; viso 47,7 proc. teigia, jog kolegos geranoriski, 22,8 proc. tai neigia, 29,5 proc.
vertina neutraliai).

Su darbo turiniu siejamos savirealizacijos galimybés vertinamos geriau nei vidutiniskai: tai kiek
respondentai jauciasi save realizave darbe (vidurkis 3,11; Tam pritaria 42,9 proc., savirealizacijos
nejaucia 29,5 proc., neutraliai vertina 28,6 proc.), ir tai kiek darbas leidzia respondentams panaudoti
savo jgudzius bei geb&jimus (vidurkis 3,15; 45,7 proc. teigia, jog darbas leidzia panaudoti savo
igudzius, 31,4 proc. vertina neigiamai, 21,9 proc. neutraliai) (20 pav.).

Taciau darbo lankstumo galimybés yra menkos: tik 17,2 proc. respondenty turi galimybe dirbti
lanksCiomis darbo valandomis pagal asmeninius poreikius, tokios galimybés neturi 64,1 proc.
(vidurkis 2,37); 21,9 proc. gali nedirbti vir§valandziy jeigu to nenori, 57,1 proc. atsisakyti jy negali
(vidurkis 2,49).
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Siam darbe jauciuosi savirealizavesis 3,11

|

AS galiu nedirbti virSvalandZziy jeigu nenoriu _ 2,49
Turiu galimybe dirbti lanks¢iomis darbo _ 37
valandomis pagal asmeninius poreikius T

Mano darbas leidzia man panaudoti savo jgiidZius

. L 3,15
ir gebéjimus

|

0,00 050 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50
balai

20 pav. Respondenty pasitenkinimo darbo turiniu raiska (balai)

Itraukimo j mokymus raiSka pateikta 21 paveiksle. Vidutiniskai vertinama, kiek organizacijose
skiriama démesio respondenty ugdymui (vidurkis 3,02; 31,4 proc. respondenty teigia, jog ju
ugdymui skiriama pakankami démesio, 31,4 proc. tai neigiam, 37,2 proc. vertina neutraliai). Bet
gana maza respondenty dalis nurodo, jog jie siun¢iami j} mokymus ne maziau negu jaunesni kolegos
(vidurkis 2,83; 28,6 proc. teigia, jog siunciami ne maZziau negu jaunesni darbuotojai, 38,1 proc.
teigia, jog maziau, 33,3 proc. vertina neutraliai).

Esu siun¢iamas | mokymus ne maziau negu
jaunesni darbuotojai

Manau, Sioje organizacijoje pakankamai démesio

skiriama mano tobuléjimui 3

2,70 2,75 280 2,85 290 295 3,00 3,05
balai

21 pav. Respondenty jtraukimo j mokymus organizacijoje raiska (balai)

Pasitenkinimas darbuotojy veiklos vertinimu respondenty tarpe stipresnis negu vidutinis (22 pav. ).
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Uz gerus darbo rezultatus gaunu tam tikrus
Ivertinimus

Mano pastangos §ioje organizacijoje yra vertinamos

3.35

3118
3,05 3,10 3,15 320 325 330 335 340
balai

22 pav. Respondenty veiklos vertinimo raiska (balai)

Pusé respondenty (50,5 proc.) teigia, jog uz gerus darbo rezultatus gauna tam tikrus jvertinimus,
25,7 tai neigia, 23.8 proc. vertina neutraliai. Beveik pusé (4,8 proc.) teigia, jog jy pastangos
organizacijose yra vertinamos, 33,3 proc. tai neigia, 21,9 proc. vertina neutraliai (vidurkis 3,18).

Emocinio ir finansinio atlygio veiksniy raiska vertinama nevienareik§miskai (23 pav.).

Manau, jog pagal darbo sudétinguma man
atlyginama ne maZiau negu jaunesniems 3,05

darbuotojams

Esu patenkintas darbo uzmokeséiu Sioje _ 297
organizacijoje "

Esu patenkintas tuo, kiek esu itrauktas 1 tam tikry _ 5 84
sprendimuy priémima ?

Sioje organizacijoje jauciu pagarba 08

|

2,70 275 280 2,85 29 295 3,00 3.05 3.10
balai

23 pav. Respondenty gaunamo emocinio ir finansinio atlygio raiska (balai)

Jaucianciyjy pagarbg savo atzvilgiu organizacijose (41 proc.) yra daugiau negu tokios pagalbos
nejaucianciy (35,2 proc.; like 23,8 proc. vertina neutraliai) (vidurkis 3,08). Taciau pasitenkinimas
jtraukimo j sprendimus lygiu yra gana zemas (vidurkis 2,84; 31,4 proc. tuo patenkinti, 41 proc.
nepatenkinti, 27,6 proc. vertina neutraliai). Pasitenkinimas darbo uzmokesciu yra kiek mazesnis nei
vidutinis (vidurkis 2,84; tuo patenkinti 31,4 proc., nepatenkinti 35,3 proc., 33,3 proc. vertina
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neutraliai), o darbo uzmokescio teisingumas, t.y. kad darbo uzmokestis uz tokj darbg ne mazesnis
negu jaunesniy kolegy, vertinamas vidutiniskai (vidurkis 3,05; 41 proc. diskriminacijos pagal amziy
nejzvelgia, 37,1 proc. jZvelgia, 21,9 proc. néra tikri).

Atlikta koreliaciné analizé vertinant, kaip susij¢ atskiry organizaciniy veiksniy raiSka ir
organizacinio jsipareigojimo tipy raiSka respondenty tarpe. Koreliacinés analizés rezultatai,
vertinant tik jy sgsajas su organizacinio jsipareigojimo tipais (8 lentelé) rodo, jog esama statistiskai
reikSmingy sasajy tarp keturiy organizaciniy veiksniy ir emocinio jsipareigojimo, o su testiniu ir
normatyviniu jsipareigojimu susij¢ po du organizacinius veiksnius.

8 lentelé. Koreliacijos koeficiento r reik§Smés vertinant organizaciniy veiksniy sgsajas su organizacinio
isipareigojimo tipais (sudaryta autorés)

Organizaciniai veiksniai Emocinis Testinis Normatyvinis
isipareigojimas jsipareigojimas jsipareigojimas
r p r p r p
Diskriminacijos ir streso dél | 0,532% 0,002 0,153 0,354 -0,047 0,645
amziaus nebuvimas
Vadovy palaikymas 0,793* 0,0012 0,103 0,319 0,613%* 0,0003
Kolegy palaikymas 0,241 0,079 -0,043 0,576 0,001 0,659
Darbo turinys 0,314 0,065 0,529* 0,003 0,739%* 0,0001
Itraukimas | mokymus 0,199 0,092 0,145 0,119 0,157 0,099
Veiklos vertinimas 0,611* 0,001 -0,098 0,569 0,108 0,369
Emocinis atlygis 0,724%* 0,0001 0,119 0,245 0,203 0,0,47
Finansinis atlygis 0,227 0,061 0,814* 0,0001 0,089 0,639

*-statistiskai reikSmingos sasajos

Taigi kaip rodo tyrimo rezultatai, emocinis jsipareigojimas susijes su daugiausia organizaciniy
veiksniy: su diskriminacijos dél amziaus nebuvimu (koreliacijos koeficientas r=0,523, p<0,005),
vadovy palaikymu (r=0,793, p<0,05, vidutiniskai stiprus koreliacinis rySys), darbuotojo pajautimu,
jog jo veikla yra vertinama (r=0,611, p<0,05, vidutiniSkai stiprus koreliacinis rySys), jauciamu
emociniu atlygiu (r=0,724, p<0,05, stiprus koreliacinis rySys). Taigi emocinis jsipareigojimas
labiausiai susijes su emociniu atlygiu ir vadovy palaikymu.

Testinis jsipareigojimas susijes su darbo turiniu (r=0,529, p<0,05, vidutiniskai stiprus koreliacinis
rySys), finansiniu atlygiu (1=0,814, p<0,05, labai stiprus koreliacinis rySys). Taigi testinis
Jsipareigojimas labiausiai susij¢s su finansiniu atlygiu.

Normatyvinis jsipareigojimas yra vidutiniskai stipriui susijes su vadovy palaikymu (r=0,613,
p<0,05), ir stipriai susijes su darbo turiniu (r=0,739, p<0,05). Taigi normatyvinis jsipareigojimas
labiausiai susijes su darbo turiniu.

Atlikta regresiné analizg, jtraukiant tik koreliuojancius kintamuosius, vertinant, kiek organizaciniai
veiksniai, koreliuojantys su organizacinio jsipareigojimo tipais, daro jiems jtakg. ANOVA modelio
rodikliai ir beta koeficientai apibtidinantys rysj tarp emocinio jsipareigojimo ir diskriminacijos dél
amziaus nebuvimo, vadovy palaikymo, darbuotojo veiklos vertinimo, emocinio atlygio pateikti 9
lenteléje. Taikant Stepwise biidg, diskriminacijos dél amZiaus nebuvimas ir veiklos vertinimas buvo
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eliminuoti kaip mazai susij¢ veiksniai, tad jie j tolimesng¢ analize¢ nejtraukti.

9 lentelé. Organizaciniy veiksniy (nepriklausomy kintamyjy) ijtakos emociniam jsipareigojimui
(priklausomas kintamasis) regresinés analizés rodikliai (sudaryta autorés)

Nepriklausomi kintamieji ANOVA Beta (Const)
R, p koeficientai

Vadovy palaikymas 0,576 0,0001 0,251 2,116

Emocinis atlygis 0,117

Taigi regresinés analizés rezultatai rodo, jog vadovy palaikymo ir emocinio atlygio bendros jtakos
emociniam jsipareigojimui modelis yra statistiSkai patikimas (p=0,0001) ir reikSmingas (R2=0,576),
t.y. Sie veiksniai leidZia patikimai prognozuoti emocinio jsipareigojimo lygj 57,6 proc. atvejy.

Vertinant, kiek testinj jsipareigojimg veikia darbo turinys ir finansinis atlygis, pagal Stepwise
metodikg darbo turinio veiksnys eliminuotas kaip nereikSmingas. ANOVA modelio, kuriame
vertinama kaip finansinis atlygis lemia testinj jsipareigojima, rodikliai pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Organizacinio veiksnio — finansinio atlygio (nepriklausomojo kintamojo) jtakos testiniam
isipareigojimui (priklausomas kintamasis) regresinés analizés rodikliai (sudaryta autorés)

Nepriklausomas kintamasis ANOVA Beta (Const)
koeficientai
R, P
Finansinis atlygis 0,663 0,0001 0,292 2,319

Taigi regresinés analizés rezultatai rodo, jog finansinio atlygio jtakos testiniam jsipareigojimui
modelis yra statistiSkai patikimas (p=0,0001) ir reikSmingas (R2=0,663), t.y. Sis veiksnys leidzia
patikimai prognozuoti testinio jsipareigojimo lygi 66,3 proc. atvejy.

Vertinant, kiek normatyvinj jsipareigojima veikia darbo turinys ir vadovy palaikymas, pagal
Stepwise metodikg vadovy palaikymo veiksnys eliminuotas kaip nereikSmingas. ANOVA modelio,
kuriame vertinama kaip darbo turinys lemia normatyvinj jsipareigojima, rodikliai pateikti 11
lenteléje.

11 lentelé. Organizacinio veiksnio — darbo turinio (nepriklausomojo kintamojo) jtakos normatyviniam
jsipareigojimui (priklausomas kintamasis) regresinés analizés rodikliai (sudaryta autorés)

Nepriklausomas kintamasis ANOVA Beta (Const)
koeficientai
R, P
Darbo turinys 0,546 0,0001 0,344 1,958

Taigi regresinés analizés rezultatai rodo, jog darbo turinio jtakos normatyviniam jsipareigojimui
modelis yra statistiSkai patikimas (p=0,0001) ir reikSmingas (R2=0,546), t.y. Sis veiksnys leidzia
patikimai prognozuoti normatyvinio jsipareigojimo lygj 54,6 proc. atvejy.

Tad atlikta analizé patvirtina, jog organizaciniai veiksniai, tokie kaip darbo turinys, finansinis
atlygi, emocinis atlygis daro jtakg vyresnio amziaus darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui.
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4.4. Asmeniniy veiksniy poveikio vyresnio amzZiaus darbuotoju organizaciniam
isipareigojimui rezultatai

Vertinant asmeninius veiksnius, pasitenkinimo darbu ir darbo motyvacijos raisSka pateikta 24 pav.

Siame darbe stengiuosi organizacijos labui 346

Jaudiu stipry stimula savo darba atlikti kuo geriau _ 3.38
Esu patenkintas savo darbu ir pareigomis _ 3,16

Bendrai vertinant, esu patenkintas kad dirbu Sioje

... 3,15
organizacijoje

3,00 3,05 3,10 3.15 3,20 3.25 3.30 3.35 3.40 3.45 3,50
balai

24 pav. Respondenty pasitenkinimo darbu ir darbo motyvacijos raiska (balai)

Galima pastebéti, jog pasitenkinimas darbiu ir darbo motyvacija yra stipresni nei vidutiniai, darbo
motyvacija stipriau iSreikSta negu pasitenkinimas darbu. Savo darbu ir pareigomis patenkinti 42,9
proc. respondenty, nepatenkinti 29,5 proc. (neutraliai vertina 27,6 proc.) (vidurkis 3,16). Darbu
biitent toje organizacijoje patenkinti 46,7 proc. respondenty, nepatenkinti 34,3 proc., neutraliai
vertina 19 proc. (vidurkis 3,15).

Savo pastangas organizacijos labui pabrézia viso 54,2 proc. respondenty, o 22,9 proc. teigia, jog
organizacijos labui nesistengia, 22,9 proc. Vertina neutraliai (vidurkis 3,46). Stipry stimulg savo
darbg atlikti kuo geriau jaucia viso 50,4 proc. respondenty, 21 proc. tokio stimulo nejaucia, 28,6
proc. vertina neutraliai.

Organizacinio jsipareigojimo skirtumai pagal demografinius veiksnius vertinti taikant Stjudento t-
testag. Nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal lytj, iSsilavinimg. Lygintos
iSsilavinimo grupés (turintys aukstajj iSsilavinimg ir neturintys), pagal amziy (50-55 m., kuriy buvo
45 asmenys, ir vyresniy, kuriy buvo 60 asmeny)

TaCiau nustatyta, jog 50-55 m. respondentams (n=45) labiau budingas testinis jsipareigojimas
(vidurkis 3,67) negu visiems kitiems respondentams (n=60; vidurkis 3,21) (t=4,15, lls=104,
p=0,0012). Testinis jsipareigojimas biidingesnis respondentams, kurie turi finansiniy jsipareigojimy
arba iSlaikomy asmeny (n=49, vidurkis 3,54) negu tiems, kurie neturi arba nenurodé (n=56, vidurkis
3,19) (t=2,98, lls=104, p=0,0142).

Nustatyta, jog emocinis jsipareigojimas skiriasi pagal darbuotojy darbo staza, vertinant esamoje
organizacijoje dirbancius iki 6 mety (n=41), ir dirbancius ilgiau negu 6 metai (n=64). Dirbantys
ilgiau negu 6 metai turi stipresnj emocinj jsipareigojimg (vidurkis 3,21) negu dirbantys trumpiau
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(vidurkis 2,85) (t=3,12, lls=104, p=0,002).

Rezultatai taip pat rodo, jog normatyvinis jsipareigojimas skiraisi pagal organizacijos tipa.
Nustatyta, jog valstybés/ savivaldybés institucijose ir biudZetinése jstaigose dirbantieji (n=50) turi
stipresnj normatyvinj jsipareigojima (vidurkis 3,23) negu dirbantys verslo jmonés ir NVO (n=55;
vidurkis 2,75) (t=3,45, lls=104, p=0,0017).

Finansiniy jsipareigojimy turéjimas, organizacijos tipas vertinama pagal nominalines skales, jos j
koreliacing — regresing analiz¢ nejtrauktos. Amzius ir darbo stazas vertinama pagal intervalines
skales, jos traukiamos ] koreliacing — regresing skale, suteikiant skaitines reikSmes (1- maziausiy
skaiCiy intervalas, ir t.t. didéjancia tvarka).

Atlikta koreliaciné analizé¢ vertinant, kaip susij¢ respondenty pasitenkinimo darbu, motyvacijos
darbu raiska, respondenty amzius ir darbo stazas bei organizacinio jsipareigojimo tipy raiska
respondenty tarpe. Koreliacinés analizés rezultatai, vertinant tik jy sgsajas su organizacinio
Jsipareigojimo tipais pateikti 12 lenteléje.

12 lentelé. Koreliacijos koeficiento r reikSmés vertinant asmeniniy veiksniy s3sajas su organizacinio
isipareigojimo tipais (sudaryta autorés)

Asmeniniai veiksniai Emocinis Testinis Normatyvinis
isipareigojimas jsipareigojimas jsipareigojimas
r p r p r p
Pasitenkinimas darbu 0,819% 0,0001 0,746* 0,0001 0,329 0,051
Darbo motyvacija 0,715% 0,001 0,614%* 0,0012 0,517* 0,012
Amzius 0,124 0,243 -0,518%* 0,001 0,047 0,723
Darbo stazas 0,693* 0,0013 0,720* 0,147 0,109 0,524

*-statistiskai reikSmingos sasajos

Tyrimo rezultatai rodo, jog emocinis jsipareigojimas susij¢s su pasitenkinimu darbu (r=0,819,
p<0,05, labai stiprus koreliacinis rySys), darbo motyvacija (1=0,718, p<0,05, stiprus koreliacinis
rySys), darbo stazu (r=0,693, p<0,05, stiprus koreliacinis rysys).

Testinis jsipareigojimas susijes su pasitenkinimu darbu (1=0,746, p<0,05, stiprus koreliacinis rysys),
darbo motyvacija (=0,61; p<0,05, vidutinis$kai stiprus koreliacinis rySys), amziumi (=-0,518,
p<0,05, vidutiniskai stiprus neigiamas koreliacinis rySys, t.y. tirilamyjy imtyje jaunesnis amzius
lemty aukstesnj testinj jsipareigojima), stazas (r=0,720; p<0,05, stiprus koreliacinis rysys).

Normatyvinis jsipareigojimas susijes su darbo motyvacija (r=0,517, p<0,05, vidutiniskai stiprus
koreliacinis rySys)

Atlikta regresiné analizé, jtraukiant tik koreliuojan¢ius kintamuosius, vertinant, kiek Sie asmeniniai
veiksniai, koreliuojantys su organizacinio jsipareigojimo tipais, daro jiems jtakg. ANOVA modelio
rodikliai ir beta koeficientai apibidinantys rysj tarp emocinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu,
darbo motyvacijos ir darbo stazo. Taikant Stepwise biida, darbo stazo veiksnys eliminuoti kaip
mazai susij¢ veiksniai (13 lentelé).
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13 lentelé. Asmeniniy veiksniy (nepriklausomy kintamyjy) jtakos emociniam jsipareigojimui (priklausomas
kintamasis) regresinés analizés rodikliai (sudaryta autorés)

Nepriklausomi kintamieji ANOVA Beta (Const)
koeficientai
R, p
Pasitenkinimas darbu 0,591 0,00012 0,342 1,1145
Darbo motyvacija 0,271

Taiga regresinés analizés rezultatai rodo, jog stipresni pasitenkinimas darbu ir darbo motyvacija
lemia didesnj emocinj jsipareigojimg, §is modelis yra statistiSkai patikimas (p=0,00012) ir
reikSmingas (R2=0,591), t.y. Sie veiksniai leidzia patikimai prognozuoti emocinio jsipareigojimo
lygi 59,1 proc. atvejy.

Toliau vertinta, kaip pasitenkinimas darbu, darbo motyvacija, darbo stazas ir amzius lemia tgstinj
isipareigojima. ANOVA modelio statistiniai rodikliai pateikti 14 lentel¢je. Pagal Stepwise metoda,
motyvacija darbui ir amzius buvo eliminuota kaip nereikSmingas veiksnys.

14 lentelé. Asmeniniy veiksniy (nepriklausomy kintamyjy) jtakos testiniam jsipareigojimui (priklausomas
kintamasis) regresinés analizés rodikliai (sudaryta autorés)

Nepriklausomi kintamieji ANOVA Beta (Const)
koeficientai
R, p
Pasitenkinimas darbu 0,536 0,0014 0,342 1,634
Stazas 0,147

Taigi regresinés analizés rezultatai rodo, jog stipresnis pasitenkinimas darbu ir didesnis darbo stazas
didesnj testinj jsipareigojima, Sis modelis yra statistiskai patikimas (p=0,0014) ir reikSmingas
(R2=0,536), t.y. Sie veiksniai leidzia patikimai prognozuoti t¢stinio jsipareigojimo lygj 53,6 proc.
atvejy. Regresinés analizés rezultatai nepatvirtino darbo motyvacijos jtakos normatyviniam
isipareigojimui, jo reikSmingumas per Zemas, nes R2=0,267<0,45.

4.5.Apibendrinti tyrimo rezultatai ir diskusija

Apibendrinus iSnagrinétus tyrimo rezultatus galima teigti, jog nustatytas vidutinis emocinio
organizacinio jsipareigojimo lygis (vidurkis=3,06 i§ 5 baly), stipresnis nei vidutinis testinio
jsipareigojimo lygis (vidurkis=3,44 i§ 5 baly), vidutinio, bet silpniau iSreikStas negu emocinis
isipareigojimas — normatyvinio jsipareigojimo lygis (vidurkis =2,98 i§ 5 baly). Siuos tyrimy
rezultatus galima palyginti su ankstesniy moksliniy tyrimy, kuriuose buvo analizuotas vyresnio
amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo lygis, rezultatais. Woods’as ir kt. (2012) nustaté,
jog bendroje tiriamyjy grupg¢je, jtraukiant jvairaus amziaus darbuotojus, stipriausiai reiSkiasi
emocinis jsipareigojimas (vidurkis 4,04), antroje vietoje normatyvinis jsipareigojimas (vidurkis
3,6), trecioje vietoje testinis jsipareigojimas (3,4), taciau vyresniy nei 60 m. amziaus darbuotojy
tarpe stipriausiai reiskiasi testinis jsipareigojimas (vidurkis 3,9). Tad Siame darbe atlikto tyrimo
rezultatai patvirtina ir Woods’as ir kt. (2012) tyrimo rezultatg, jog vyresnio amziaus darbuotojams
svarbus testinis jsipareigojimas, suvokiant, kokius praradimus darbuotojas patirs jeigu neteks darbo
vietos, bei prastesniu darbo alternatyvy prieinamumo vertinimu.

Diskienés ir Tamosevicienés (2014) atlikto tyrimo rezultatai apklausiant pedagogus rodo, jog
normatyvinis jsipareigojimas yra stipresnis negu testinis. Reikia atkreipti démesnj, jos Diskienés
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ir TamosSevicienés (2014) tyrime dalyvavo jvairaus amziaus pedagogai, didesné dalis — jaunesni
negu 50 mety. Galima daryti prielaida, jog su darbo vietos netekimu susijusiy praradimy suvokimas
stipréja su amziumi. Be to, $iy tyrimy rezultatus galima sieti ir su darbo vietos specifika.

Zeffane (2009) tyré darbuotojy organizacinj jsipareigojimg pagal bendra skalg, t.y. neskirsté pagal
organizacinio jsipareigojimo tipus. Sis autorius nustaté, jog darbuotojams biidingas vidutinis
darbuotojy jsipareigojimo lygis. Tad galima teigti, jog vidutinis organizacinio jsipareigojimo lygis
yra biidingas jvairaus amziaus darbuotojams.

Remiantis Siame darbe atlikto tyrimo rezultatais, patikrinamas teorinis modelis ir jis
pakoreguojamas pagal tyrimo rezultatus, jtraukiant tik statistiSkai reikSmingus rezultatus (25 pav.).

Organizacinio jsipareigojimo veiksniuy grupés
Organizacinio
isipareigojimo tipai
Asmeniniai veiksniai
ad ..
/ Emocinis
Lw
0,271
arbo motyvacija 0,342 —
|
Pasitenkinimas darbu < 0.342
I
5 0,147
Darbo stazas ]
\‘ Testinis
-
Organizaciniai veiksniai 0,251
Vadovy palaikymas /
0,117
/ — /
Emocinis atlygis /
0,292
—
Finansinis atlygis / / Normatyvinis
0,344 |
Darbo turinys —

25 pav. Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima lemianciy veiksniy modelis tyrimo
rezultaty pagrindu (sudaryta autorés)

Taigi tyrimo rezultatai patvirtina, jog asmeniniai veiksniai, tokie kaip pasitenkinimas darbu, darbo
motyvacija, darbo stazas veikia organizacinj jsipareigojimg — emocinj ir t¢stinj, bet neturi poveikio
normatyviniam jsipareigojimui. Tad kuo vyresnio amziaus darbuotojas yra labiau motyvuotas dirbti
organizacijos naudai, kuo jis labiau patenkintas savo darbu ir organizacija, tuo labiau darbuotojas
jaucia stipresnj emocinj jsipareigojima, siejama su geresne psichologine savijauta organizacijoje bei
stipresniais emociniais ry$iais su organizacija.

Pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojy (jvairaus amziaus) organizaciniam jsipareigojimui buvo

57



nustatyta ir kity autoriy tyrimuose. Diskiené ir TamoSevic¢iené¢ (2014), tyrusios pedagogy
organizacinj jsipareigojimg, nustaté, jog pasitenkinimas darbu koreliuoja su emociniu
jsipareigojimu, taCiau koreliacijy su tgstiniu ir normatyviniu jsipareigojimu neaptikta, taigi
pasitenkinimas darbu pagal Siy autoriy atlikto tyrimo rezultatus neturi jokios jtakos normatyviniam
jsipareigojimui. Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai panasiis tuo, jog taip pat patvirtina, jog
pasitenkinimas darbu turi jtakos darbuotojy emociniam jsipareigojimui, bet skiriasi tuo, jog aptikta
pasitenkinimo darbu jtaka ir testiniam jsipareigojimui. Siy tyrimo rezultaty skirtumus galéjo nulemti
tai, jog pagal Diskienés ir TamoSevicienés (2014) tyrimo rezultatus testinis pedagogy
jsipareigojimas yra silpnesnis nei vidutinis, t.y. silpnesnis nei pagal Siame darbe atlikto tyrimo
rezultatus. Remiantis darbe atlikto tyrimo rezultatais testinis jsipareigojimas yra stipresnis negu
emocinis; tikétina, jog stipresnis pasitenkinimas darbu pastiprina ir testinj jsipareigojima, t.y.
dirbdami darba, kuriuo darbuotojai yra patenkinti, stipriau jaucia, kokie biity praradimai, jeigu tekty
palikti darbo vieta.

Zeffane (2009), tyrgs veiksnius, lemiancius darbuotojy organizacinj jsipareigojima, panasiai
nustaté, jog darbuotojy jsipareigojimui reikSmingg ir statistiSkai patikimg jtakg turi bendras
pasitenkinimas darbu.

Tyrimo rezultatai taip pat patvirtina, jog tokie organizaciniai veiksniai kaip darbo turinys, emocinis
atlygis ir finansinis atlygis, vadovy palaikymas turi jtakos visiems organizacinio jsipareigojimo
tipams, ypa¢ emociniam jsipareigojimui. Tad kuo stipresnj palaikymg ir démesinguma
demonstruoja vadovas, kuo labiau darbuotojas jauciasi vertinamas organizacijoje, tuo labiau
darbuotojas jaucia stipresnj emocinj jsipareigojima.

Kuo vyresnio amziaus darbuotojas yra ilgiau iSdirbes organizacijoje ir kuo labiau jam patinka
organizacija bei darbo vieta, bei kuo labiau jis patenkintas ¢ia gaunamu darbo uzmokesciu bei jo
teisingumu, tuo labiau jis suvokia savo praradimus siejamus su darbo organizacijoje praradimu, t.y.
stipresnis jo testinis jsipareigojimas. Be kita ko, vidurkiy analizé rodo, jog tgstinis jsipareigojimas
reikSmingai skiriasi ir pagal tai, ar asmuo turi finansiniy jsipareigojimy. Pastebéta, jog testinis
jsipareigojimas labiau biidingas 50-55 m. amziaus darbuotojas lyginant su vyresniais, bet $is rySys
néra pakankamai reikSmingas, kad toks amziaus skirtumas galéty bati laikomas testinio
Jsipareigojimo stiprumo skirtumy priezastimi.

Normatyvinio jsipareigojimo stiprumas, kaip rodo tyrimo rezultatai, patikimai nulemiamas tik vieno
organizacinio veiksnio, t.y. darbo turinio, t.y. kuo darbo turinys suteikia didesnes savirealizacijos
galimybes bei labiau pritaikytas asmens poreikiams, tuo stipriau asmuo vertina savo kaip lojalus
darbuotojo pareigas. Vidurkiy analizé¢ papildomai atskleidé, jog normatyvinis jsipareigojimas
budingas viesajame sektoriuje dirbantiems darbuotojams — tiek vieSojo valdymo institucijose, tiek
biudZetinése jstaigose.

Zeftane (2009) tyre ir organizacinius veiksnius, lemiancius darbuotojy organizacinj jsipareigojima,
tiesa, ] tyrimo imtj jtrauké jvairaus amziaus darbuotojus; vyresnio amziaus darbuotojy organizacinis
jsipareigojimas ¢ia nebuvo i§skirtas. Sis autorius taip pat nustaté kai kuriy organizaciniy veiksniy
itaka: ugdymo (kiek darbuotojai juo patenkinti), komunikacijos ir paramos i§ vadovy ir kolegu
pusés veiksnius. Kaip rodo Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai, paramos i§ vadovy ir kolegy
pusés veiksniai svarba organizaciniam jsipareigojimui pasitvirtino, o ugdyme (jtraukimo j
mokymus) veiksnys su organizaciniu jsipareigojimu nekoreliavo. Siame darbe gautus tyrimo
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rezultatus galéjo paveikti tas faktas, jog tiriamieji jtraukimo | mokymus veiksnio raiskg vertino tik
vidutiniskai, ir jog didelé dalis tiriamyjy 1 mokymus jtraukiami ne taip aktyviai kaip jaunesnio
amziaus darbuotojai- vidutiniai ir silpnesni nei vidutiniai vertinimai galéjo nulemti ir statistinius
rySius tarp iy vertinimy bei organizacinio jsipareigojimo tipy.

Hennekam’as ir Herrbach’as (2013) atlik¢ vyresniojo amziaus darbuotojy organizacinio
jsipareigojimo veiksniy tyrimg nustaté, jog emocinj organizacinj jsipareigojima lemia darbo turinys,
emocinis atlygis (pripazinimas, pagarba). Emocinio atlygio ir emocinio jsipareigojimo sgsajos buvo
patvirtintos ir Siame darbe atliktame tyrime, nustatyta, jog emocinis atlygis veikia emocinio
jsipareigojimo lygj. Taciau pagal Siame darbe atlikto tyrimo rezultatus, darbo turinys patikimai
veikia tik normatyvinj jsipareigojimg, o Hennekam’as ir Herrbach’as (2013) tyré tik veiksnius
susijusius su emociniu organizaciniu jsipareigojimu.

Rabla ir Triana (2013) tyrimo rezultatai rodo, jog vyresnio amziaus darbuotojy emocinj
jsipareigojima teigiamai veikia diskriminacijos dél amziaus nebuvimas darbo vietoje. Siame darbe
tyrimo rezultatai parodé, jog emocinis jsipareigojimas vidutiniSkai stipriai koreliuoja su
diskriminacijos nebuvimu (tuo, jog darbuotojas nejaucia streso darbo vietoje dél savo amziaus),
taCiau koreliaciné analizé nepatvirtino, jog tokios diskriminacijos nebuvimas is tiesy lemia didesnj
emocinj jsipareigojimg.

Khan’as ir kt. (2015 tyrimo rezultatai rodo, jog ugdymas, finansinis ir emocinis atlygis, komandinis
darbas ir bendravimas tarp darbuotojy ir vadovy turi teigiamos jtakos emociniam organizaciniam
jsipareigojimui. Palyging darbuotojy iki 50 m. ir daugiau negu 50 mety rezultatus, autoriai nustate,
jog vyresniy nei 50 mety darbuotojy emocinj organizacinj jsipareigojima labiausiai lemia atlygis.
Atlygio, ypa¢ emocinio, svarbg patvirtina ir Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai.

Palyginus su kituose moksliniuose tyrimuose aptinkamais tyrimy rezultatais galima teigti, jog Siame
darbe atliktas tyrimas suteikia naujy Ziniy apie vyresnio maziaus darbuotojy tesinj, normatyvinj
Jsipareigojimg ir veiksnius, kurie $iuos jsipareigojimo tipus sustiprina. Pazymétina, jog kai kuriuos
ankstesniuose tyrimuose (Khan ir kt., 2015; Hennekam, Herrbach, 2013) tirtas tik emocinis
jsipareigojimas ir jj lemiantys veiksniai, o vyresnio maziaus darbuotojy normatyviniam tgstiniam
isipareigojimui démesio triko. Tuo tarpu Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai, kurie rodo, jog
testinj vyresnio maziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg stiprina finansinis atlygis (ir jo
teisingumas amziaus aspektu), o normatyvinj jsipareigojimg teigiamai veikia darbuotojo realizacija
jgalintis darbo turinys, yra naudingi praktiniu pozitriu.

Reikia jvertinti kai kuriuos §io darbo tyrimo ribotumus. Tyrimo imties ribotumas lemia, jog tyrimo
rezultatai interpretuotini tyrimo imtis ribose, bet jy negalima priskirti visai Salies vyresniojo
amziaus darbuotojy populiacijai. Kad aptikslinti tendencijas placiojoje visuomenéje, reikéty atlikti
plataus masto tyrimus, jtraukiant apie 400 tyrimo imties nariy.

Palyginus Sio tyrimo rezultatus su kity autoriy atliktais tyrimais taip pat galima teigti, jog platesnio
masto tyrimus vertéty atlikti skirtingo tipo organizacijose, nes darbuotojy organizacinio
isipareigojimo veiksniai gali skirtis pagal organizacijy tipa (pvz., Diskien¢ ir Tamosevic¢ien¢ (2014)
identifikavo stipry normatyvinj jsipareigojimg pedagogy tarpe, neskirstant pagal amziy).

Rabla ir Triana (2013), Khan’o ir kt. (2015) tyrimo rezultatai rodo, jog vyresnio amziaus darbuotojy
emocinis jsipareigojimas aukStesnis negu jaunesniy darbuotojy — t.y. didéjant darbuotojy amziui
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statistiSkai reikSmingai didéja ir emocinis jsipareigojimas. Remiantis Siame darbe atlikto tyrimo
rezultatais to teigti negalima, nes j tyrimo imtj jtraukti tik vyresnio maziaus darbuotojai. Tikslinga
buty ir atlikti platesnio masto tyrimus, jtraukiant skirtingo amziaus darbuotojus, ir nustatyti kiek
skiriasi pagal amziaus grupes emocinio, testinio, normatyvinio organizacinio jsipareigojimo raiska,
bei kokie veiksniai lemia organizacinj jsipareigojima atskirose darbuotojy amziaus grupése.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tyrimy problematika pagrindzia tai,
jog ankstesni vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo tyrimy rezultatai tik
fragmentiskai atskleidzia vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo veiksnius.
IS ankstesniy mokslini tyrimy lieka neaiSku ir kaip organizacinio jsipareigojimo veiksniai
vyresnio amziaus darbuotojy tarpe susije su skirtingais organizacinio jsipareigojimo tipais.

2. Teoriniu poziiiriu, organizacinis jsipareigojimas yra identifikavimasis su organizacija ir jos
tikslais, siekis joje dirbti ir veikti jos labui; tai apima darbuotojo pasirengimg déti daugiau
pastangy, norg pasilikti organizacijoje, organizacijos tiksly ir vertybiy priémima, emociskai
palanky darbuotojo pozilirj ] organizacija, organizacijos gerovés siekima savo darbu.
Literatiiroje dazniausiai minimi organizacinio jsipareigojimo tipai — emocinis (siejamas su
psichologiniu komfortu organizacijoje), testinis (siejamas su ekonominiy ir kity praradimy
darbg praradus suvokimu), normatyvinis (siejamas su pareigos, etikos, moralés veiksniais).
Ankstesniy tyrimy pagrindu iSskiriami vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio
isipareigojimo asmeniniai ir organizaciniai veiksniai.

3. Parengtas teorinis vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianciy veiksniy
modelis, apimantis vyresnio amziaus asmeninius (Seimyninés padéties, finansiniy
jsipareigojimy nulemtas séslumas, darbo stazas, motyvacija dirbti, pasitenkinimas darbu) bei
organizacinius (darbuotojo patiriamas stresas ir diskriminacija dél amziaus (organizacinj
jsipareigojimag veikia neigiamai), vadovy ir kolegy parama, darbo turinys, jtraukimas j
mokymus, darbuotojy veiklos vertinimas bei su tuo siejamas pripazinimas ir pagarba, finansinis
atlygis (organizacinj jsipareigojimg veikia teigiamai) veiksnius. Modelyje daroma prielaida, jog
atskiri veiksniai skirtingai veikia atskirus organizacinio jsipareigojimo tipus (emocinj, testinj,
normatyvinj).

4. Empirinio tyrimo rezultatai atskleidzia, jog tiriamyjy tarpe stipriausiai i§ visy organizacinio
jsipareigojimo tipy reiskiasi tgstinis jsipareigojimas (lygis aukstesnis nei vidutinis, didesné dalis
respondenty suvokia savo gaunamg ekonominj stabilumg organizacijoje, rizikas, jog alternatyvy
gali nebiti arba jos gali buti prastesnés). VidutiniSkai iSreikStas emocinis jsipareigojimas
(nezymiai didesné dalis respondenty jaucia emocinj ry$j su organizacija), silpniau iSreikstas
normatyvinis jsipareigojimas (maZiau nei pusé respondenty sieja savo darbg organizacijoje su
moraliniais jsipareigojimais). Pusé respondenty mano, jog vyresnio amziaus darbuotojai jy
organizacijose turi vis maziau galimybiy, trecdalis darbe dél savo amziaus jauciasi nemaloniai.
Asmeniniai veiksniai - pasitenkinimas darbu, darbo motyvacija, darbo stazas - statistiSkai
patikimai veikia emocinj ir testinj organizacinj jsipareigojimg. Organizaciniai veiksniai - darbo
turinys, emocinis atlygis ir finansinis atlygis, vadovy palaikymas — statistiskai patikimai veikia
emocinj, testinj, normatyvinj jsipareigojimg. Kuo vyresnio amziaus darbuotojas labiau
motyvuotas dirbti organizacijos naudai, kuo labiau patenkintas savo darbu, kuo stipresnj
palaikymag jaucia i§ vadovo pusés ir jauciasi vertinamas, tuo stipresnis jo emocinis
isipareigojimas. Kuo vyresnio amziaus darbuotojas yra ilgiau dirbes organizacijoje ir kuo labiau
patenkintas darbu bei gaunamu darbo uzmokesciu, tuo stipresnis testinis jsipareigojimas. Kuo
darbo turinys suteikia didesnes savirealizacijos galimybes bei labiau pritaikytas asmens
poreikiams, tuo stipresnis vyresnio amziaus darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas.
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Remiantis tyrimo rezultatais, galima teikti Sias rekomendacijas darbdaviams dél biidy, kaip stiprinti
vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima:

1y

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)

9)

Vadovams teikti palaikymag vyresnio amziaus darbuotojams, kreipiant jy adaptacijai,
savirealizacijai, savijautai darbo vietoje ne mazesnj démesj negu jaunesniems darbuotojams.

Organizacijose eliminuoti diskriminacija amziaus pagrindu, kuri gali pasireiksti tuo, jog yra
skirtingai vertinami atskiry amziaus grupiy darbuotojy veiklos pasiekimai, vyresniems
darbuotojams mokamas mazesnis darbo uzmokestis, jie maziau jtraukiami j mokymus.
Personalo valdymo sprendimai turi biiti grindZziami objektyviais darbuotojo efektyvumo,
rezultaty, darbo vietos specifikos kriterijais.

Uztikrinti teisingg darbo apmokeéjima darbuotojams nepriklausomai nuo jy amziaus; darbo
apmokéjimas turi biiti susietas su darbuotojy vertinimo rezultatais, darbo turiniu. Galima
teikti tam tikras papildomas materialines naudas didé¢jant darbuotojy darbo stazui, taciau
darbuotojy finansinis atlygis negali biiti mazinamas dél to, kokio amziaus jie yra.

Vertinti visy amziaus grupiy darbuotojy kompetencijas vienodai, ir taikyti vienoda politika
dél darbuotojy siuntimo j mokymus priklausomai nuo kompetencijos ir jos trukumo,
neskirstant pagal amziy.

Darbuotojy materialiniy ir nematerialiniy jvertinimy (padékos, premijos ir kt.) sistema turi
biti taikoma vienoda visiems darbuotojams, nepriklausomai nuo amziaus.

Skatinti ilgesne karjera organizacijoje, teikiant paskatas uz darbo staza: priedus prie darbo
uzmokeséio, premijas uz didelj staza, padékas. Sios priemonés gali biti suderinamos ir su
darbuotojy vertinimo sistema, t.y. netikslinga skirti, jeigu darbuotojas vertinamas prastai,
netobulina kompetencijos.

Ripintis vyresnio amziaus darbuotojy savirealizacija darbo vietoje, svarstant su darbuotoju
galimybes, kaip darbo turinj praturtinti, ypa¢ orientuojantis j jo kompetencijas, kvalifikacijas
ir galimybes kompetencijas kuo geriau panaudoti. Galimos taikyti darbo praturtinimo
priemonés: darbo rotacija, sudétingesniy uzduociy skyrimas ir horizontalios atsakomybeés
didinimas, darbo uzduociy keitimas.

Vyresnio amziaus darbuotojams, kurie turi sveikatos problemy, pagal organizacijos
galimybes sitilyti lankstesnes darbo formas: darbas i§ namy, nuotolinis darbas; lankstesnés
darbo valandos.

Atsizvelgiant | tai, jog dalyje organizacijy vyresnio amziaus darbuotojai yra tik vidutiniskai
patenkinti darbu ir turi tik vidutinj organizacinj jsipareigojimg, organizacijose atlikti
tyrimus, vertinti veiksnius, kurie lemia skirtingo amziaus darbuotojy pasitenkinimg darbu, ir
priimti personalo valdymo sprendimus (darbo vietos pritaikymas, darbo turinys, emocinis ir
materialinis atlygis, ugdymas) atsizvelgiant j skirtingy amziaus grupiy poreikius, jeigu tokie
pasireiskia. Priimant tokius sprendimus darbuotojai negali biiti diskriminuojami bloginant jy
padéti pagal amziy, bet sprendimai, palengvinantys tam tikry darbuotojy amziaus grupiy
padétj organizacijoje, yra tikslingi.
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PRIEDAS
1 priedas. Apklausos anketa
Gerb. Respondente,

Sio tyrimo tikslas - IStirti vyresnio amziaus darbuotojy organizacinj jsipareigojimag lemiancius
veiksnius. Tyrimg atlicka KTU magistrant¢ Laima Dumbliauskiené. Garantuoju Jisy duomeny
anonimiskumg ir konfidencialuma bei tyrimo rezultaty panaudojimg tik moksliniais tikslais,
rengiant magistro baigiamgjj darbg. Jeigu turite klausimy, prasau kreiptis elektroniniu pastu
laima.dumbliauskiene@gmail.com.

Vertinant Jusy patirtj dirbant Sioje organizacijoje, kiek pritariate Siems teiginiams:

VisisSkai | Labiau Nei Labiau Visiskai
pritariu | pritariu | pritariu, nepritariu | nepritariu
neil
nepritariu

1 | Biiciau laimingas, -a, jeigu galéciau praleisti o o o o o
likusj karjeros laika Sioje organizacijoje

2 | Mégstu diskutuoti apie $ig organizacijg su o o o o o
nepriklausanciais jai Zzmonémis

3 | A§jauciu, jog Sios organizacijos problemos — ° ° ° ° °
tai ir mano problemos.

4 | Manau, kad ir prie kitos organizacijos o o o o o
galéCiau taip priprasti, kaip prie Sitos

5 | Sioje organizacijoje nesijau¢iu kaip $eimos ° o o ° o
narys

6 | Nesijauc¢iu emociskai prisiriSgs prie Sios o o o o o
organizacijos

7 | Si organizacija man asmeniskai labai daug ° ° o ° o
reiskia.

8 | AS nejauciu, kad tinku Sioje organizacijoje

9 | AS nebijociau iseiti i§ Sio darbo neturédamas
kitos darbo vietos

10 | Man buty labai sunku dabar palikti Sig o o o o o
organizacija, net jeigu noréciau

11 | Mano gyvenime daug kas sutrikty, jeigu o o o o o
iSeiCiau i§ organizacijos dabar

12 | Nepatir¢iau dideliy materialiniy praradimy o o o o o
jeigu iSeiCiau i$ Sios organizacijos dabar

13 | Siuo metu ir noriu, ir yra biitina man man o o o o o
likti Sioje organizacijoje

14 | Jauciu, kad turiu mazai galimybiy svarstyti o o o o o
iSeiti i$ Sios organizacijos

15 | Jei palik¢iau S§ig organizacijg, pagrindiné o o o o o
pasekmé biity kity alternatyvy triikumas
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Visiskai
pritariu

Labiau
pritariu

Nei
pritariu,
nei
nepritariu

Labiau
nepritariu

VisiSkai
nepritariu

16

Viena pagrindiniy priezas¢iy , kodél vis dar
dirbu Sioje organizacijoje, jog i$¢jimas man
reikS$ty asmeninés naudos paaukojima — kita
organizacija nesuteikty man visy privalumy,
kuriuos gaunu cia

(¢]

17

Manau, jog S$iais laikais Zzmonés keicia
darbovietes per daznai.

18

Netikiu, kad zmogus privalo visada biti
lojalus savo darbovietei

19

Daznas darbovietés keitimas man neatrodo
neetiskas

20

Viena i§ pagrindiniy priezasciy, kodél dirbu
Sioje organizacijoje - tai, jog lojalumas man
yra  svarbus  bei  jauciu = moralinj
jsipareigojima.

21

Jeigu gauciau geresnio darbo pasitilyma,
jausCiau, jog yra neteisinga iSeiti 1§ S$ios
organizacijos

22 | AS buvau mokytas, jog lojalumas ° ° o ° o
organizacijai, kurioje dirbu, yra vertybé.
23 | Kai Zmoneés pasilikdavo vienoje o o o o o
organizacijoje didziaja savo karjeros dalj,
buvo daug geriau
24 | Nemanau, kad Siais laikais svarbu priklausyti o o o o o
kazkokiai organizacijai
25 | Jauciu, kad organizacijoje vyresni nei 50
mety amziaus darbuotojai turi vis maziau
galimybiy
26 | Organizacija sitlo programas/ priemones,
kuriomis palengvina darbg vyresnio amziaus
darbuotojams
27 | Sioje  organizacijoje  nuolat  jaudiuosi
nemaloniai dél savo amziaus
28 | Dirbant Sioje organizacijoje man pablogéjo
sveikata
29 | Jauciu, jog tiesioginis vadovas mane palaiko
30 | Jeigu nesusidoroju su savo darbo uzduotimis,
gaunu pagalbos i$ vadovo
31 | Kiti darbuotojai yra geranoriski mano
atzvilgiu
32 | I8 kity darbuotojy galiu tikétis pagalbos
33 | Mano darbas leidzia man panaudoti savo
igiidzius ir gebéjimus
34 | Turiu galimybe dirbti lanksCiomis darbo
valandomis pagal asmeninius poreikius
35 | AS galiu nedirbti virSvalandziy jeigu nenoriu
36 | Siam darbe jauiuosi savirealizavesis
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Visi§kai | Labiau Nei Labiau VisiSkai
pritariu | pritariu | pritariu, nepritariu | nepritariu
nel
nepritariu
37 | Manau, Sioje organizacijoje pakankamai
démesio skiriama mano tobuléjimui
38 | Esu siun¢iamas | mokymus ne maziau negu
jaunesni darbuotojai
39 | Mano pastangos Sioje organizacijoje yra
vertinamos
40 | Uz gerus darbo rezultatus gaunu tam tikrus
jvertinimus
41 | Sioje organizacijoje jauéiu pagarba
42 | Esu patenkintas tuo, kiek esu jtrauktas j tam
tikry sprendimy priémima
43 | Esu patenkintas darbo uzmokesCiu S$ioje
organizacijoje
44 | Manau, jog pagal darbo sudétingumg man
atlyginama ne maziau negu jaunesniems
darbuotojams
45 | Bendrai vertinant, esu patenkintas kad dirbu
Sioje organizacijoje
46 | Esu patenkintas savo darbu ir pareigomis
47 | Jauciu stipry stimulg savo darba atlikti kuo
geriau
48 | Siame darbe stengiuosi organizacijos labui
Atsakykite j keleta klausimy apie Jus:
49 | Jasy Seimyniné padétis Vedgs/ gyvenu su partneriu, -¢
Gyvenu vienas, -a
Vienas, -a auginu nepilnamecius vaikus
Negaliu atsakyti
50 | Ar turite ilgalaikiy finansiniy jsipareigojimy o Taip
ir arba iSlaikomy Seimos nariy? o Ne
o Negaliu atsakyti
51 | Jusy darbo stazas §ioje organizacijoje o Iki 1 mety
o Nuo 1 iki 3 mety
o Nuo 3 iki 6 mety
o Nuo 6 iki 10 mety
o Daugiau nei 10 mety
52 | Jusy lytis o Moteris
o Vyras
53 | Jusy iSsilavinimas o Vidurinis
o Profesinis
o Aukstesnysis
o AukStasis neuniversitetinis
o AukStasis universitetinis
54 | Jisy amzZius o 50-55m.
o 56-60 m.
o 61-65m.
o Daugiau nei 66 m.
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55

Jusy darbovietés tipas

O

Verslo jmoné

Viesojo valdymo (valstybiné/ savivaldybés)
institucija/ jstaiga

BiudZetiné organizacija (Svietimo, sveikatos
priezitiros, kultiiros ir kt.)

Nevyriausybiné organizacija

56

Jisy pareigybés organizacijoje

O O O O |0

Darbininkas

Tarnautojas / specialistas

Zemesniojo/ viduriniojo lygmens vadovas
Auksciausiojo lygmens vadovas
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