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PADEKA

Noriu nuosirdziai padékoti visiems, kuriy déka tapau tuo, kuo esu dabar ir kurie prisidéjo
rengiant §j mokslinj darba. Pirmiausia esu labai dékinga darbo vadovei prof. dr. Auksei
Endriulaitienei uz galimybe iSmokti svarbiausiy mokslo tiesy, uz kantrybe ir pagalbg atrandant
atsakymus ] painius mokslo klausimus, uz paramg susidiirus su jvairiais i§Sukiais ir uz
prasmingas mokslines diskusijas bei jzvalgas rengiant disertacija. Tariu acid doc. dr. Visvaldui
Legkauskui ir dr. Laurai Seibokaitei, kuriy tikslingi pastebéjimai ir vertingi patarimai padéjo
pagerinti §io mokslinio darbo kokybg. Dékoju visiems Vytauto Didziojo universiteto
psichologijos padaliniy darbuotojams ir doktorantams uZ vertingus klausimus ir pastebéjimus,
taip pat uz galimybe biiti Sios bendruomenés nare. Acili studentams, kurie padéjo vykdyti
empirinj tyrima, taip pat Vytauto DidZiojo universiteto vadovybei, suteikusiai finansing parama,
skirtg jsigyti licencijg tyrimo instrumentui, taip pat pristatyti tyrimo rezultatus ir tobuléti
auksciausio lygmens mokslo renginiuose uzsienyje. Norisi padékoti ir organizacijy vadovams
bei darbuotojams, sutikusiems skirti brangy laika dalyvauti tyrime, uz jy supratingumg ir
geranoriSkumg. Taip pat dékoju Raimundui uz pagalbg ir kryptingus patarimus analizuojant
tyrimo rezultatus, kalbos redaktorei Danguolei — uz nuoseklia darbo perzitirg ir pasitilymus.
Noriu padékoti savo pirmajai mokytojai Zanetai, kuri atvedé mane j §j Ziniy ir ieskojimy pasaulj.
Nepaprastai esu dékinga artimiesiems (vyrui, tévams, sesei ir broliui, kitiems brangiems
zmonéms), draugams, kurie manimi tikéjo, sunkiausiomis akimirkomis drasino siekti uzsibrézty
tiksly ir be kuriy paramos, pagalbos ir supratimo nebac¢iau pasiekusi $io tikslo.

Sj darba skiriu dviem brangiausioms mergaitéms pasaulyje — Emilijai ir Gabrielei. A&ia
joms, kad mane iSmoké kantrybés ir dar didesnio atkaklumo, aciti uz jy supratingumg ir

palaikyma kantriai laukiant visiems svarbaus rezultato.



IVADAS

Neabejotinai veikiant globalizacijos ir konkurencijos procesams, kiekviena Siuolaikiska
organizacija siekia buti produktyviai ir efektyviai funkcionuojancia sistema, kurioje dirbantys
Zmoneés yra jsipareigoje jai, t. y. tiki organizacijos vertybémis ir tikslais, nori déti kuo daugiau
pastangy siekiant organizacijos s¢kmés, yra lojallis savo organizacijai, nori likti dirbti joje kuo
ilgiau (Allen, Meyer, 1991). Todél Siy dieny mokslingje literatiiroje, nepaisant darbo struktiiros,
pobiidzio, organizavimo, santykio tarp darbdavio ir darbuotojo pokyc¢iy (Metcalfe, Rees, 2010;
Meyer, Allen, 1997; Suki, Suki, 2011; Swailes, 2004; Yancheva, Lagneaux, Maquet—Engsted,
Aujean, Arranz, Joseph 2014; ir kt.), vis dar pastebimas didelis susidoméjimas darbuotojy
isipareigojimo organizacijai problema (pvz., Kam, Morin, Meyer, Topolnytsky, 2013; Maltin,
2011; Meyer, Maltin, 2010; Meyer, Stanley, Parfyonova, 2012a; Meyer, Stanley, Vandenberg,
2013b; Somers, 2009, 2010; Stanley, Vandenberghe, Vandenberg, Bentein, 2013).

Gausybé tyrimy jrodé stipriai jsipareigojusiy darbuotojy nauda organizacijoms. Meta
analiziy rezultatai rodo, kad stipriau jsipareigoj¢ organizacijai darbuotojai turi maziau ketinimy
palikti organizacija (Cohen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002; Mathieu,
Zajac, 1990; Tett, Meyer, 1993), daugiau biina darbe (Meyer et al., 2002), efektyviau dirba
(Cooper—Hakim, Viswesvaran, 2005; Jaramillo, Mulki, Marshall, 2005; Meyer et al., 2002;
Riketta, 2002, 2008), darbe atlicka daugiau, nei jiems priklauso pagal pareigas (Meyer et al.,
2002; Riketa, 2008). Neseniai pastebéta, kad jsipareigojimas organizacijai veikia ne tik
sékminga organizacijos funkcionavimg, bet ir pacius darbuotojus (Maltin, 2011; Meyer et al.,
2012a; Meyer, Maltin, 2010; Panaccio, Vandenberghe, 2009; Somers, 2009; Wasti, 2005).
Taciau $iai organizacinio jsipareigojimo tyrinéjimy sri¢iai skiriama kur kas maziau démesio
(Meyer, Maltin, 2010). Iki Siol atlikti tyrimai daugiausia yra skerspjuvio koreliaciniai,
ignoruojant pasaulyje pripazinty mokslininky skatinimus atlikti kuo daugiau longitudiniy
organizacinio jsipareigojimo tyrinéjimy (Meyer et al., 2002; Meyer, Maltin, 2010; Neininger,
Lehmann—Willenbrock, Kauffeld, Henschel, 2010; Riketta, van Dick, 2005), todél esami
fragmentiSki koreliacinio pobiidzio rezultatai nepateikia i§samaus atsakymo, ar darbuotojams
yra naudinga biiti stipriai jsipareigojusiems organizacijai. Be to, vis dar nemazoje dalyje tyrimy
(pvz., Buonocore, Russo, 2013; Lapointe, Vandenbeghe, Panaccio, 2011; Li, Lu, Zhang, 2013;
Panaccio, Vandenberghe, 2009) organizacinio jsipareigojimo komponentai analizuojami kaip
atskiri analizés elementai ignoruojant pagrjsta pozitrj, kad jsipareigojimas organizacijai yra
nuostata, apibiidinama skirtingais visy jsipareigojimo komponenty lygiais vienu metu (Meyer,
Allen, 1991; Meyer, 2009; Meyer, Herscovitch, 2001; Meyer, 2012a; Stanley et al., 2013).
Tyrimuose, kurie yra orientuoti tik | rySiy tarp kintamyjy nustatyma, neatsizvelgiama j

5



individualia darbuotojo jsipareigojimo komponenty saveika', kuri skirtingy darbuotojy gali biiti
patiriama skirtingai ir turi kitokia reikSme nei turéty kiekvienas komponentas atskirai (Kam et
al., 2013). Todél disertacijoje siekiama jvertinti, kokia reik§me organizacinio jsipareigojimo
komponentai ir jy saveikos turi tieck su organizacija, tieck ir su darbuotoju susijusioms
psichologinémis pasekméms®. Kitaip tariant, $iuo tyrimu norima atskleisti, kad darbuotojo
organizacinis jsipareigojimas gali turéti teigiamy ir neigiamy pasekmiy tiek organizacijai, tiek ir

paties darbuotojo psichologinei savijautai darbe ir asmeniniame gyvenime.

Darbo aktualumas

Pastaruoju metu darbdaviai kencia nuo kvalifikuotos darbo jégos trilkumo (Lietuvos darbo
birza, 2014) ir vis didéjan&ios emigracijos Lietuvoje’ ir visame pasaulyje (Metcalfe, Rees, 2010;
Lietuvos statistikos departamentas, 2014), todél aukstos kvalifikacijos specialisty iSlaikymas
Vienas tinkamiausiy biidy, padedanéiy sulaikyti darbuotojg nuo ketinimy palikti savo darbovietg
ir i8éjimo i§ darbo, yra jo jsipareigojimas organizacijai (Lee, Allen, Meyer, Rhee, 2001;
Mathieu, Zajac, 1990; Meyer, Allen, Smith, 1993; Meyer et al., 2002; Tett, Meyer, 1993).
Isipareigojimas organizacijai gali padéti sumazinti kasStus, atsirandancius praradus darbuotoja,
reikalingus naujo darbuotojo paieskai ir atrankai, taip pat mokymams. Be to, stipriau
jsipareigoje darbuotojai turi maziau ketinimy emigruoti ir reiau emigruoja (Genevicilité—
Janoniené, Endriulaitiené, 2014; Verkhohlyad, McLean, 2012). Taigi, organizacinis
jsipareigojimas, nepaisant poky¢iy darbo pasaulyje, lieka aktualiu tyrimy objektu ir praktikoje
pritaikomu reiSkiniu sprendziant darbuotojo iSlaikymo jo darbo vietoje problemas.

Daugelio mety tyrimai ir praktika rodo, kad organizacinis jsipareigojimas padeda numatyti
darbuotojy pravaikstas, ketinimg iseiti i§ darbo, pasitenkinima darbu, pastangas imtis darbinés
veiklos ir produktyvumg (Cetin, 2006; Gellatly, Meyer, Luchak, 2006; Meyer, Kam,
Goldenberg, Bremner, 2013a; Meyer et al., 2002; Meyer et al., 2012a; Ng, Feldman, 2011;
Somers, 2009; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Kuvaas, 2006; Hallberg, Schaufeli, 2006;
Labatmediené et al., 2007) ir taip optimizuoti sgnaudas, siekti geriausiy rezultaty. Todél

susiklos¢ius sudétingai pasaulinei ekonominei situacijai, kai organizacijy vadovai imasi

Organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika atspindi organizacinio jsipareigojimo komponenty (emocinio,

Su organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms darbe priskirtinos numatomos organizacinio

isipareigojimo pasekmés, pasireiskiancios individo lygmeniu, kurios yra svarbesnés organizacijai ir jos efektyviam
funkcionavimui, pavyzdziui, darbuotojy ketinimai iSeiti i§ organizacijos, pilietiskas elgesys organizacijoje. Su
darbuotoju susijusios pasekmés reiskia numatomas organizacinio jsipareigojimo pasekmes (pasireiSkiancias
individo lygmeniu), kurios yra svarbesnés darbuotojo psichologinei savijautai, pavyzdziui, darbuotojo profesinis
pervargimas ir darbo ir Seimos konfliktai.

? Remiantis Lictuvos statistikos departamento duomenimis, 2004 — 2012 metais i§ Lictuvos emigravo daugiau nei
keturi Simtai tikstanciy gyventoju, i§ kuriy daugiausia — vidutinio ir vyresnio amziaus darbingi suaugusieji
(www.stat.gov.It, 2014).
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butiniausiy priemoniy, iSnaudoja turimas Zinias, patirtj ir zmogiSkuosius iSteklius tam, kad
iSlikty, organizacinio jsipareigojimo problema iSlieka ypa¢ aktuali. Ekonominés krizés
laikotarpiu ir maZinant etatus organizacijos, negalin¢ios i§saugoti darbuotojy darbo vietose, gali
prarasti konkurencinguma ateityje. Todél, anot kai kuriy autoriy (Pollard, Hotho, 2006; Selmer,
Waldstrom, 2007), darbuotojy jsipareigojimo organizacijai stiprinimas yra vienas i§ strateginiy
biidy jveikti ekonominj nuosmukj. Zinant, jog ekonomika vystosi ciklais ir pakilimai bei krizés
nuolat kartojasi (West, 1995; Selmer, Waldstrom, 2007), jsipareigojimo organizacijai problema
i8licka aktuali ne tik Siandienai, bet ir ateiciai.

Be to, atlickant organizacinés elgsenos tyrimus, toliau ieSkoma biidy, kaip sukurti
darbuotojui palankig darbo aplinka, apsaugoti darbuotojg nuo patiriamo streso ir neigiamy jo
pasekmiy (Leiter, Maslach, 2009; Maslach, Leiter, Jackson, 2012). Kai kuriy mokslininky
teigimu, organizacinis jsipareigojimas gali veikti tarsi skydas ir apsaugoti darbuotojus nuo
neigiamo streso poveikio (Begley, Czajka, 1993; Gemlik, Sisman, Sigrid, 2010; Glazer, Kruse,
2008; Lazarus, Folkman, 1984; Panaccio Vandenberghe, 2009), taip pat gali prisidéti kuriant
palankig darbo aplinkg (Irving, Coleman, 2003, Meyer et al., 2002). Siais laikais, iaugus
konkurencijai tarp organizacijy ir didinant jy efektyvuma, vis daugiau reikalaujama i§
darbuotojy: trumpinami darby atlikimo terminai, keliami auksti kokybés standartai (Suki, Suki,
2011). Be to, patys darbuotojai, sickdami didesnés materialinés gerovés, linke dirbti ilgiau ir
energingiau (Hargis, Kotrba, Zhdanova, Baltes, 2011). Tai darbuotojams kelia stresg ir kartu jie
netenka galimybés skirti pakankamai laiko savo asmeniniam gyvenimui, tinkamai atliepti
Seimos poreikiy (Akintayo, 2010; Zhang, Liu, 2011). Kaip buvo minéta, taip jsipareigojimas
organizacijai teigiamai veikia ne tik organizacijos, bet ir darbuotojo funkcionavima.

Taciau kai kuriy tyrimy (pvz., Mathieu, Zajac, 1990; Allen, Meyer, 1990; McClean,
Collins, 2011) rezultatai byloja, kad stiprus jsipareigojimas organizacijai gali iSeikvoti
darbuotojo emocinius iSteklius darbe ir paskatinti pervargima. Kaip Zinia, stipriai jsipareigoj¢
organizacijai darbuotojai labiau emociskai atsiduoda darbui, skiria daugiau energijos ir laiko
atlikdami uzduotis ir jvykdydami jsipareigojimus. Be to, stiprus jsipareigojimo lygis gali
paskatinti darbuotojo nelankstuma planuojant savo karjerg (Mowday, Porter, Steers, 1982), taip
pat didesne jtampg Seimoje (Li et al., 2013), sumazé&jusj asmens vystymasi (Tufail, Zia, Khan,
Irfan, 2012). Aukstas jsipareigojimo lygis taip pat veda prie maziau inovatyvaus elgesio ir
maZesnio kiirybiskumo (Mathieu, Zajac, 1990). Sis rezultaty priestaringumas rodo, kad
jsipareigojimas organizacijai turéty veikti darbuotojo elgesj ir jo gerove ir skatina giliau ir
nuosekliau tyrinéti organizacinio jsipareigojimo reik§me asmens funkcionavimui darbe ir uz jo
riby, t. y. asmeniniame gyvenime. Nors jprastai organizacinis jsipareigojimas yra daugiau
susijes su teigiamais aspektais, taciau skirtingy organizacinio jsipareigojimo komponenty, kurie

7



nurodo skirtingg jsipareigojimo priezastj, analizé padeda jvertinti ir potencialig $io reiSkinio zalg
darbuotojui. Be to, atsizvelgiant j naujausius mokslininky pasteb¢jimus, kad darbuotojas jauciasi
jsipareigojes organizacijai dél skirtingy priezaséiy skirtingu laipsniu tuo paciu metu (Meyer,
Herscovitch, 2001; Meyer, et al., 2012a; Stanley et al., 2013), svarbu atsizvelgti ir |
organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika, kuri gali turéti skirtingg reikSme (teigiamag

arba neigiama) psichologiniam darbuotojo funkcionavimui darbe ir asmeniniame gyvenime.

Mokslinis darbo naujumas

Atsizvelgiant | numatomas tyrimy gaires tolesniems organizacinio jsipareigojimo
tyrin¢jimams, darbo naujumas pagrindziamas keliais aspektais teoriniu ir metodologiniu
pozitriu. Visy pirma, daugelyje moksliniy studijy (pvz., Ariani, 2012; Kuvaas, 2006; Yiing,
Ahmad, 2009) ir praktikoje organizacinj jsipareigojima jprasta matyti kaip teigiama reiskinj,
prisidedantj tiek prie kokybiSko organizacijos funkcionavimo, tiek prie paties darbuotojo
gerovés. Taciau sistemingai analizuojant organizacinio jsipareigojimo tyrimus, galima jzvelgti ir
tam tikras neigiamas jo pasekmes organizacijai ir jos darbuotojy darbiniam bei asmeniniam
gyvenimui. Tikétina, kad dazniausiai tyrinéjamas emocinis jsipareigojimo komponentas, kartais
tapatinamas su bendru jsipareigojimo organizacijai reiSkiniu (pvz., Meyer, Hecht, Gill,
Topolnytsky, 2010; Ertosun, Erdil, 2012; Trimble, 2006; Wayne, Matthews, Casper, Allen,
2013), iSrySkina teigiamas organizacinio jsipareigojimo pasekmes, taciau neretai tyrimuose
ignoruojamas normatyvinis ar testinis jsipareigojimas silpnina emocinio jsipareigojimo teigiama
poveikj darbuotojui ir organizacijai. Sioje disertacijoje naudojamas Meyer ir Allen (1991) trijy
komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis ir kompleksiné trijy komponenty analizé
suteikia galimybe papildyti esamy organizacinio jsipareigojimo tyrimy gretas parodant ne tik
teigiamg, taciau ir galimai neigiamg $io reikinio reik§me darbuotojo funkcionavimui darbe ir
asmeniniame gyvenime.

Antra, dauguma organizacinio jsipareigojimo tyrimy (pvz., Buonocore, Russo, 2013;
Lapointe et al., 2011; Li et al., 2013; Panaccio, Vandenberghe, 2009) vis dar paremti j kintamajj
orientuotu pozitiriu, kai démesys sutelkiamas j atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty
rySius su kitais reiskiniais. Siuose tyrimuose neatsizvelgiama j Meyer ir kity tyréjy (Meyer,
Allen, 1991; Meyer, Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2002; Meyer, Maltin, 2010; Meyer et al.,
2012a) pastebéjimus, kad darbuotoja vienu metu veikia skirtingi organizacinio jsipareigojimo
komponentai (emocinis, normatyvinis ir testinis) skirtingais laipsniais, todél tinkamiausias
organizacinio jsipareigojimo jvertinimo biidas yra organizacinio jsipareigojimo komponenty
saveikos, kurig atspindi organizacinio jsipareigojimo profiliai, jvertinimas. Si organizacinio

isipareigojimo profiliy analizé atspindi j asmenj orientuota pozilirj. Atliktos mokslinés studijos



(Gellatly et al., 2006; Herscovitch, Meyer, 2002; Kam et al., 2013; Maltin, 2011; Meyer,
Srinivas, Lal, Topolnytsky, 2007, Meyer et al., 2012a, 2013; Somers, 2009, 2010; Tsoumbris,
Xenikou, 2010; Wasti, 2005) rodo, jog vieni profiliai labiau nei kiti prognozuoja pageidaujama
elgesj darbe, ir kartu skatina tolesnius tyrin¢jimus, siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo
profiliy reikSme¢ darbuotojo funkcionavimui darbe ir asmeniniame gyvenime (Stanley et al.,
2013). Todél Siame darbe siekiama ] kintamajj ir | asmenj orientuoty pozitiriy integracijos tiek
teorinés literatliros analizés, tiek ir tyrimo metodologijos dalyje.

Sio darbo naujumg jrodo ir tyrimo metodologija. Daugelis tyréjy (pvz., Markovits, Ullrich,
van Dick, Davis, 2008; Meyer et al., 2002; Meyer, Maltin, 2010; Neininger et al., 2010; Riketta,
van Dick, 2005; O’Neill, Harrison, Cleveland, Almeida et al., 2009) kaip vieng didziausiy
esamy organizacinio jsipareigojimo tyrimy trilkumy jvardija priezastingumo nebuvimg ir skatina
atlikti tyrimus, padedancius jvertinti priezasties ir pasekmés rySius. Atlikti tyrimai dazniausiai
yra skerspjlivio koreliaciniai, kurie nesuteikia informacijos apie reiskiniy veikimo kryptj, o
longitudiniai organizacinio jsipareigojimo tyrin¢jimai iki §iol yra retenybé (Neininger et al.,
2010). Longitudinis tyrimo planas i§ dalies atitinka priezastiniy rySiy nustatymo kriterijy ir yra
vertingas biidas numatant priezasties ir pasekmés rySj (Becker, Klein, Meyer, 2009).
Disertacijoje pristatomais longitudinio tyrimo rezultatais siekiama bent i§ dalies papildyti $iy
tyrimy trokuma ir pateikti vertingos informacijos apie galima organizacinio jsipareigojimo
kitimg ir reikSme¢ darbuotojo funkcionavimui darbe ir asmeniniame gyvenime. Be to,
atsizvelgiant j tai, kad kritikuojami tokie tyrimai, kuriuose tyrimo imtj dazniausiai sudaro
universitety studentai, absolventai (pvz., Sinclair, Tucker, Wright, 2005; Stanley et al., 2013) ar
vienos organizacijos darbuotojai (pvz., Gellatly et al., 2006; Meyer et al., 2007; Kam et al.,
2013; Russo, Vecchione, Borgogni, 2013; Somers, 2009), pasizymintys specifinémis, konkre¢iai
organizacijai budingomis charakteristikomis, Sios disertacijos autorés empirinis tyrimas atliktas
daugiau nei 15—oje jvairiy skirtingo dydzio ir paskirties Lietuvos organizacijy i§ visy Lietuvos
apskriéiy.

Nauja disertacijoje yra ir tai, kad tyrimu siekiama jvertinti iki Siol santykinai mazai
tyrinétag organizacinio jsipareigojimo kitimo problema. Visy pirma, kartais longitudiniuose
tyrimuose nagrinéjamas organizacinio jsipareigojimo kitimas socializacijos organizacijoje
laikotarpiu (t. y. pirmaisiais jsidarbinimo organizacijoje metais) (pvz., Farkas, Tetrick, 1989;
Meyer, Allen, 1987, 1988; Meyer et al., 1993; Vandenberg, Self, 1993), todél stokojama
informacijos apie skirtingg darbing patirtj organizacijoje turin¢iy darbuotojy organizacinio
jsipareigojimo poky¢ius. Antra, pavieniy skerspjivio koreliaciniy tyrimy, kuriuose tyrinéjama
organizacinio jsipareigojimo profiliy sistema, rezultatai skatina analizuoti profiliy kitimo per
laikg problema, nes esamas longitudiniy organizacinio jsipareigojimo tyrimy trikumas palieka §j
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klausima neatsakyta. Vienos §ia tema atliktos studijos (Kam et al., 2013) rezultaty nepakanka
patvirtinti profiliy stabilumo per laika, todél disertacijoje bandoma atliepti iy tyrimy poreikj ir
analizuoti profiliy kitimo problema.

Galiausiai §is darbas yra vienas i§ nedaugelio Lietuvoje atlikty ir publikuoty psichologiniy
organizacinio jsipareigojimo tyrimy (pvz., Labatmediené, Endriulaitiené, Gustainiené, 2007) ir
dazniausiai atstovaujanéiy vadybos sritj empiriniy (pvz., Kavaliauskiené, 2010, 2011b, 2012b)
Kavaliauskiene, 2011a, 2012a, 2012c). Tad atlikto tyrimo rezultatai papildo turimas
organizacinés psichologijos zinias apie Lietuvos darbuotojy jsipareigojima organizacijai, taip

pat ry$ius su kitais organizacijai ir darbuotojams svarbiais reiskiniais.

Teoriné ir praktiné darbo reik§mé

Teoriniu pozidriu $is darbas yra reikSmingas organizacinio jsipareigojimo tyrimy
kontekste keliais aspektais. Visy pirma, darbe pristatomas teorinis organizacinio jsipareigojimo
modelis papildo ir prapledia supratima apie galimas organizacinio jsipareigojimo psichologines
pasekmes darbuotojui ir organizacijai, taip pat padeda paaiskinti jo komponenty teigiama ir
neigiamg reikSme darbuotojui ir organizacijai. Antra, tyrimo rezultatai pagilina Zinias apie
organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy profiliy kitima (stabilumg) per laikg. Trecia,
atlikto tyrimo rezultatai pagrindzia j asmenj orientuoto pozilirio pritaikymo privalumus
organizacinio jsipareigojimo tyrimuose ir atskleidzia, kad organizacinio jsipareigojimo
komponenty saveikos yra reik§mingos siekiant prognozuoti su organizacija ir asmeniu susijusias
psichologines pasekmes. Be to, Sis darbas atliepia mokslininky skatinimus tyrinéti organizacinio
isipareigojimo reiskinj uz Siaurés Amerikos riby ir suteikia didesniy galimybiy palyginti ir
analizuoti skirtingy kultiry tyrimus. Galiausiai, tai vienas pirmyjy pastaryjy mety bandymuy,
tyrinéjant  organizacinio jsipareigojimo pasekmes, kontroliuoti darbuotojy socialiai
pageidaujamy atsakymy pateikimg ir taip atkreipti tyréjy démesj i Sio kintamojo svarba ry§iams
tarp organizacinio jsipareigojimo ir jo galimy pasekmiy.

Sis darbas turi ir prakting reikime. Tyrimo rezultatai gali bati vertingi kuriant
darbuotojams palankia darbo aplinka. Nustacius profilius, kurie yra labiausiai susij¢ su norimu
darbuotojy elgesiu darbe ir prognozuoja tam tikrus darbuotojy psichologinés gerovés aspektus,
personalo valdymo, zmogiskyjy istekliy specialistai ar organizacijy vadovai galés prisidéti
formuojant darbdavio labiausiai pageidaujamag ir darbuotojui palankiausia organizacinio
isipareigojimo profilj, juo labiau, kad $io tyrimo rezultatai rodo, jog darbuotojy profiliai kinta, o
tai reiSkia, kad yra imlis poveikiui. Be to, atlikto tyrimo rezultatai jau pasitarnavo vystant

Lietuvos organizacijy zmogiskyjy iStekliy potencialag. Pagal tyrimo rezultatus konkreciy
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organizacijy darbdaviams bei darbuotojams buvo parengtos ir pristatytos devynios jy

organizacijos tyrimo rezultaty ataskaitos, taip pat pateiktos rekomendacijos.

Pagrindinis Sio darbo objektas yra psichologiné organizacinio jsipareigojimo reikSmé
darbuotojui ir organizacijai ir jo kitimas per laika.

Sio darbo tikslas — jvertinti organizacinio jsipareigojimo reik§me su darbuotoju ir
organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms analizuojant organizacinio jsipareigojimo
komponenty profilius ir kitima per laika.

Tikslui pasiekti formuluojami Sie uZdaviniai:

1. Ivertinti organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy saveikos reik§mg su darbuotoju

ir organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms.

2. lvertinti organizacinio jsipareigojimo komponenty ir profiliy kitima per 12 ménesiy.

3. Nustatyti, ar darbuotojai, kuriems budingi skirtingi organizacinio ijsipareigojimo
profiliai, psichologines pasekmes (t. y. ketinimus iSeiti i§ organizacijos, pilietiska elgesj
organizacijoje, profesinj pervargima ir darbo ir Seimos konfliktg), patiria skirtingai.

Disertacijoje ginami teiginiai:

1. Organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika kartu su atskirais komponentais geriau nei
tik atskiri komponentai prognozuoja su darbuotoju ir organizacija susijusias psichologines
pasekmes.

2. Organizacinio jsipareigojimo komponentai turi skirtingas su darbuotoju ir organizacija
susijusias psichologines pasekmes:

2.1. Emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra susij¢s su retesniais ketinimais iSeiti i$
organizacijos, labiau demonstruojamu pilietisku elgesiu organizacijoje, silpnesniu
profesiniu pervargimu ir re¢iau patiriamu darbo ir §eimos konfliktu.

2.2. Testinis jsipareigojimas yra susij¢s su retesniais ketinimais iSeiti i§ organizacijos, bet
maziau demonstruojamu pilietiSku elgesiu organizacijoje, stipresniu profesiniu
pervargimu ir dazniau patiriamu darbo ir §eimos konfliktu.

3. Darbuotojai, priklausantys skirtingiems organizacinio jsipareigojimo profiliams,
psichologines pasekmes patiria skirtingai:

3.1. Darbuotojai, kuriy profiliui blidingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir stiprus
emocinis jsipareigojimas, reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi
pilietiskai organizacijoje, patiria maziau darbo ir Seimos konflikty bei reCiau pervargsta
darbe nei tie, kuriy profiliui budingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir silpnas

emocinis jsipareigojimas.
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3.2. Darbuotojai, kuriy profiliui biidingas stiprus testinis jsipareigojimas ir stiprus emocinis
isipareigojimas, re€iau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi pilietiskai,
reCiau patiria darbo ir Seimos konflikty bei reciau pervargsta darbe nei tie, kuriy
profiliui budingas stiprus tgstinis jsipareigojimas ir silpnas emocinis jsipareigojimas.

3.3. Reciausiai ketinimy iSeiti i§ organizacijos turi, labiausiai pilietiSkai elgiasi, maZiausiai
pervargsta darbe ir patiria darbo ir Seimos konflikty darbuotojai, kuriy profilyje visi
organizacinio jsipareigojimo komponentai yra stipriai iSreiks$ti arba dominuoja
emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas.

3.4. DazZniausiai ketinimy iSeiti i§ organizacijos turi, maZiausiai pilietiskai elgiasi
organizacijoje, labiausiai pervargsta darbe ir patiria darbo ir Seimos konflikty
darbuotojai, kuriy profilyje visi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra silpnai

iSreiksti arba dominuoja testinis jsipareigojimas.
Tyrimo rezultaty aprobacija

Mokslinés publikacijos disertacijos tema:

1. Geneviciaité—Janoniené, G., Skucaiteé, R. (2014). Vyry ir motery jsipareigojimo organizacijai
svarba patiriamam darbo ir Seimos konfliktui. Jaunyjy mokslininky psichology darbai, 3, 1 —
6. VU, ISSN: 2351-4620 (Online).

2. Genevicitté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2014). Employees’ organizational
commitment: its negative aspects for organizations. Procedia—Social and Behavioral
Journal, 40, 558-564.

3. Genevicitté—Janoniené, G. (2013). Employees’ organizational commitment and effort
propensity: the difference between private and public sector. Social Transformations in
Contemporary Society: Proceedings of an International Scientific Conference for Young
Researchers, 1 (1), 70-80. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas. ISSN: 2345-0126
(Online).

organizacijos klimato svarba darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui. Organizacijy
vadyba: sisteminiai tyrimai, 63, 35-47.
subjektyviai vertinamo transformacinio vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos ir

jsipareigojimo organizacijai sgveikos modelis. Psichologija: mokslo darbai, 41, 50 — 67.
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Tarptautinése mokslinése konferencijose pristatyti pranesimai

1.

women: does emigration experience and intention to emigrate matter? 28th International
Congress of Applied Psychology. 813 July 2014, Paris, France.
commitment: why does it matter in the context of children rights? 36th Annual Conference of

International School Psychology Association (ISPA). 15-18 July 2014, Kaunas, Lithuania.

. Geneviciuté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2014). Person—centered approach vs.

variable—centered approach in determining a relationship between organizational
commitment and work—family conflict. Capitalizing on OHP multidisciplinarity: 11th
conference of the European Academy of Occupational Health Psychology. 14-16 April 2014,
London, Great Britain. ISBN: 9780992878603, p. 329-330.

. Genevi¢itté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2014). From organizational commitment to
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planning for the future: Capitalizing on OHP multidisciplinarity: 11th conference of the
European Academy of Occupational Health Psychology. 14-16 April 2014, London, Great
Britain. ISBN: 9780992878603, p. 295-295.

. Geneviciuté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2013). The relationships between women’s

organizational commitment, work—family conflict and social connections. Conference
“Employee Well-Being”, organized by Latvian Society for Organizational Psychology, 9
March, 2013, Riga, Latvia.

propensity: the difference between private and public sector. Social Transformations in
Contemporary Society: International Scientific Conference for Young Researchers, Vilnius:

Mykolo Romerio universitetas, 2013 m. birzelio 67 d., Vilnius, Lietuva.

. Genevicitté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2013). Organizational commitment: its

positive and negative implications for employees well-being. The 13th European Congress of

Psychology, 9-12 July, 2013, Stockholm, Sweden.

. Geneviciuté-Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2013). Employees’ organizational

commitment: its negative aspects for organizations. 2nd World conference on Psychology

and Sociology. 27-29 Nowember, 2013, Brusells, Belgium.
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14

Genevicitté—Janoniené, G., Endriulaitiené, A. (2015). Organizacinio jsipareigojimo
pasekmés darbuotojui ir organizacijai: socialinio pageidaujamumo reik§mé. Ieskoti, atrasti,
dalintis: Lietuvos psichology kongresas, 2015 m. geguzés 8-9 d. Vilnius: Lietuvos
edukologijos universitetas: recenzuotas kongreso pranesimy santrauky leidinys, 46 p. [ISBN:
9786099560823.

svarba patiriamam darbo ir Seimos konfliktui. 11-oji Jaunyjy mokslininky psichology
konferencija, Vilnius: Vilniaus universitetas, 2014 m. balandzio 25 d. ISBN:
9786094593178.

identifikacijos su grupe ir darbo ir Seimos konflikto rySys: socialiniy—demografiniy rodikliy
svarba. Quo vadis, psichologija: Lietuvos psichology kongresas, 2014 m. geguzés 9—10 d.
Kaunas: Lietuvos sveikatos moksly universitetas: recenzuotas kongreso pranesimy santrauky
leidinys, 80—81. ISBN: 978995515348]1.
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moksliné konferencija ,,Mokslas— sveikatai, 2013 m. balandzio 5 d., LSMU, Kaunas:
konferencijos teziy rinkinys. Kaunas: LSMU Leidybos namai, 13—14. ISBN: 9789955152675
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psichology kongresas 2013, balandzio 25-27 d. Vilnius: recenzuotas kongreso prane$imy
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Kaunas, VDU.
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1. ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO KITIMAS IR REIKSME SU
DARBUOTOJU IR SU ORGANIZACIJA SUSIJUSIOMS
PSICHOLOGINEMS PASEKMEMS: TEORINES PRIELAIDOS

Disertacijos teoringje dalyje pirmiausia pristatoma organizacinio jsipareigojimo samprata
ir Sios sgvokos konceptualizavimo problema, aptariami skirtumai nuo kity su organizaciniu
jsipareigojimu susijusiy reiskiniy. Toliau pristatomas mokslinése studijose dazniausiai
naudojamas organizacinio jsipareigojimo modelis. Véliau analizuojama organizacinio
isipareigojimo reik§mé su organizacija ir darbuotoju susijusioms pasekméms ir pristatoma nauja
perspektyva tyrinéti organizacinj jsipareigojimg — jsipareigojimo profiliai, taip pat nagrinéjama
ju reik§mé su darbuotoju ir organizacija susijusioms pasekméms. Po to analizuojamas
organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy profiliy kitimas per laika. Galiausiai pateikiamas

literattiros analizés apibendrinimas ir teorinis tyrimo modelis.
1.1. Organizacinio jsipareigojimo samprata

Bendriausia prasme, jsipareigojimas (angl. commitment) yra pasiryZimas skirti savo laikg
ir energija tam, kuo asmuo tiki, arba pazadas ar tvirtas sprendimas kazka atlikti (Cambridge
online dictionary, 2014). Tai pamatiné savoka siekiant suprasti zmogaus elgesj jvairiuose
kontekstuose (Klein, Molloy, Cooper, 2009). Isipareigojimas, nepaisant konteksto, kuriame jis
analizuojamas, pasizymi dviem pagrindiniais pozymiais (Brown, 1997). Pirma, tam, kad
susiformuoty jsipareigojimas, butinas objektas arba démesio centras — tai, | ka nukreiptas
isipareigojimas. Objektu gali biiti asmuo, asmeny grupé, subjektas, kurj sudaro Zzmonés (pvz.,
organizacija), idéja ar procesas. Mokslingje organizacinés psichologijos literatiiroje tyrinéjamas
jsipareigojimas vadovui (pvz., Stinglhamber, Bentein, Vandenberghe, 2002), komandai (pvz.,
Neiniger et al., 2010), bendradarbiams (pvz., Wasti, Can, 2008) profesijai (pvz., Chang, Chi,
Miao, 2007; Maltin, 2011), tikslams (pvz., Klein, Wesson, Hollenbeck, Alge, 1999),
organizacijoje vykstantiems poky¢iams (Herscovitch, Meyer, 2002) ar klientams (Stinglhamber
et al., 2002). Antra, jsipareigojimas apima asmens supratima, ka jis turi padaryti dél konkretaus
objekto (Brown, 1997).

Ankstyvieji jsipareigojimo tyrimai, bandant paaiskinti esminius grupéje vykstancius
procesus sociologijos (pvz., Becker, 1960) ir socialinés psichologijos (pvz., Kiesler, 1971)
srityse, paskatino kelti prielaidas apie jsipareigojima organizacijai (Gardner, 1960). Anot
Gardner (1960), Simon (1950) buvo vienas pirmyjuy, kuris atskyré jsipareigojimo organizacijai

savoka nuo kity jsipareigojimo formy. Sis bendro jsipareigojimo atskyrimas nuo specifinio
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isipareigojimo tam tikrai sri¢iai buvo svarbus etapas link organizacinio jsipareigojimo reiskinio
visapusés analizés. Taigi, jsipareigojimas organizacijai yra viena jsipareigojimo formy
organizacingje aplinkoje ir yra dominuojantis visy jsipareigojimo formy kontekste (Klein et al.,
2009). Pasak Mathieu ir Zajac (1990), bendrgja prasme organizacinis jsipareigojimas nurodo
ry$j tarp asmens ir organizacijos. Siame darbe jsipareigojimas organizacijai ir organizacinis
jsipareigojimas vartojami kaip sinonimai, nurodantys tg patj reiskinj.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo savoka, susiduriama su keliais i§§tkiais. Visy
pirma, dél literatliroje pateikiamos organizacinio jsipareigojimo apibiidinimy gausybés néra
aiski Sio rei$kinio prigimtis. Dalis pateikiamy sampraty atspindi organizacinio jsipareigojimo
reiskinj: jsipareigojimas kaip nuostata dél organizacijos (pvz., Ahmad, Rainyee, 2014; Angle,
Perry, 1981; Cohen, 2007; Currivan, 1999; Gilliland, Bello, 2002; Johnson, Chang, Yang, 2010;
Sheldon, 1971; Solinger, van Olffen, Roe, 2008; Susanty, Miradipta, Jie, 2013), vidiné jéga,
skatinanti imtis veiksmy (pvz., Meyer, Herscovitch, 2001; Meyer, Becker, van Dick, 2006),
psichologinis rysSys su organizacija (pvz., Becker, Billings, Eveleth, Gilbert, 1996; Mathieu,
Zajac, 1990; O'Reilly, Chatman, 1986) ar psichologiné biisena, susiejanti asmenj su organizacija
(pvz., Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991). Kiti apibtidinimai, anot Klein ir kt. (2009), yra
painiojami su jsipareigojimo priezastimis, pavyzdziui, jsipareigojimas kaip investavimas (pvz.,
Becker, 1960) ar mainai tarp asmens ir organizacijos (pvz., Angle, Perry, 1981), identifikacija
su organizacija (pvz., Porter et al., 1974; Mowday et al., 1982) ir atitikimas tarp individo ir
organizacijos vertybiy ir tiksly (pvz., Porter et al,, 1974; O'Reilly, Chatman, 1986), arba
pasekmémis, pavyzdziui, jsipareigojimas kaip motyvacija (pvz., Meyer, Herscovitch, 2001) ir
testinumas” (pvz., Mowday et al., 1982).

Galima teigti, kad organizacinio jsipareigojimo rei$kinio apibrézimy gausa lemia istoriskai
susiformavusios skirtingos teorinés perspektyvos, i§ kuriy iSry$kéja organizacinio jsipareigojimo
susiformavimo prielaidos ir mechanizmai (Mathieu, Zajac, 1990; Scholl, 1981; Meyer,
Herscovitch, 2001). Literatiroje iSskiriami du pagrindiniai pozidiriai | organizacinj
jsipareigojima: (1) elgesio, kartais apibuidinamo kaip mainy ar kasty (Becker, 1960; Kiesler,
1971; Salancik, 1977) ir (2) psichologinis, dar vadinamas nuostatos. Kai kurie autoriai iSskiria
treCiaj] — integruotq poZiirj, kuris apima abu pirmuosius (Cohen, 2007; Klein et al., 2009).

Elgesio poziariu jsipareigojimas susiformuoja, kai asmuo jsitraukia j tam tikrg
ipareigojantj elgesi, t. y. imasi veiksmy, kurie ateityje varzo darbuotojo sprendimg pasitraukti i§
uzZimamos pozicijos ar tam tikros veiklos (Kiesler, 1971; Salancik, 1977). Kitaip tariant, asmuo

tampa susaistytas savo paties veiksmy, kurie formuoja jo jsitikinimus. Biitent $ie jsitikinimai

* Testinumas $iame kontekste reiskia asmens troskima ar ketinimus likti organizacijoje arba nenora ideiti i§
organizacijos.
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palaiko veikla ir darbuotojo jsitraukimg j organizacija. Todé¢l, remiantis Siuo poziiiriu, esama
stipraus ry$io tarp jsipareigojimo ir darbuotojy kaitos organizacijoje (Cohen, 2007).

Siam elgesio aspektu gristam pozZiiiriui j organizacinj jsipareigojima daznai priskiriamas
mainy (investavimo) pozilris, kurio atstovu yra laikomas Becker (1960). Becker (1960)
investicijy (angl. side—bets) teorijoje pristatyta organizacinio jsipareigojimo samprata buvo
vienas pirmyjy bandymy pateikti i§samig jsipareigojimo struktiirg ir paaiSkinti, kodél Zmonés
imasi veiklos (t. y. nuolatinio su darbu susijusio vaidmens atlikimo). Becker (1960) teigimu,
darbuotojas yra jsipareigojes dél to, kad turi visiSkai arba i§ dalies uzslépty investicijy (pvz.,
pensijos planas ar kitos kaupiamosios investicijos, turima reputacija organizacijoje ar darbo
rinkoje ir pan.), kurias prarasty palikdamas organizacija. Dirbdamas konkrecioje organizacijoje,
asmuo suvokia su tuo susijusig naudg kaip teigiama elementa mainuose ir, nenorédamas prarasti
Sios naudos ar privilegijy, yra labiau linkes likti Sioje organizacijoje. Becker (1960) teigimu,
bégant laikui, $i i§ organizacijos gaunama papildoma verté auga, todél darbuotojui yra vis
sunkiau atsisakyti narystés organizacijoje. Taip Becker (1960) atskyré jsipareigojimo pasekmes
ir jsipareigojimo procesa (Burke, Reitzes, 1991).

Nors Becker (1960) teorija paprastai priskiriama prie elgesio perspektyvos (pvz., Mowday
et al., 1982; Scholl, 1981), kiti (pvz., Burke, Reitzes, 1991; Meyer, Allen, 1991) mano, kad
Becker (1960) pristatytas apibrézimas labiau atspindi psichologinj nei elgesio pozitri. Nors
Becker (1960), aprasydamas organizacinj jsipareigojimg, pabréZé asmens tendencija testi
veiksmus dél organizacijos, taCiau laikantis Sios sampratos, tam, kad susiformuoty
isipareigojimas, biitinas asmens suvokimas apie nuostolius, kuriuos jis patirty nutraukes tam
tikrus veiksmus (pvz., naryste organizacijoje). Nuostoliy, susijusiy su i$¢jimu i§ organizacijos,
atpazinimas nurodo samoningg psiching blisena, kurig formuoja aplinkos salygos. Todél Meyer
ir Allen (1991) Becker teorija priskyré labiau prie psichologinio nei elgesio poziiirio.

Psichologinis poZiiris, kurio atstovais laikomi Porter, Steers, Mowday ir Boulian (1974),
susiformavo siekiant atskirti organizacinj jsipareigojima nuo kity ketinimy veikti (pvz., iSeiti i$
organizacijos arba likti joje). Remiantis §iuo pozilriu, organizacinis jsipareigojimas laikomas
santykine asmens tapatumo su organizacija ir jsitraukimo j ja jéga (Mowday et al., 1982;
Sheldon, 1971; Porter, Steers, 1973; Porter et al., 1974; Steers, 1977), kuri apibiidinama trimis
aspektais: (1) stipriu tikéjimu organizacijos vertybémis, taip pat tikslais ir jy priémimu, (2) noru
déti dideles pastangas organizacijos labui ir (3) stipriu troskimu likti organizacijoje (Mowday et
al., 1982). Sis psichologinis jsipareigojimas susiformuoja veikiant tam tikroms salygoms:
darbinei patiréiai, suvokimui apie organizacija ir asmeninéms darbuotojo charakteristikoms.
Darbuotojai, remdamiesi savo poziiiriu | organizacija, apsvarsto, kiek jy asmeninés vertybés ir
tikslai atitinka organizacijos vertybes ir tikslus, ir jvertina santykj su organizacija (Mowday et

17



al., 1982). Sie veiksniai paskatina teigiamus darbuotojo jausmus organizacijai, kurie suformuoja
jsipareigojimag. Taip jsipareigojimas nusako biiseng, kai asmuo tapatinasi su tam tikra
organizacija ir jos tikslais, nori likti organizacijoje ir déti visas turimas pastangas dél
organizacijos (Scholl, 1981). Tokio jsipareigojimo pasekmés yra iSimtinai teigiamos,
pavyzdziui, geresnis darbo atlikimas, sumazéjusios pravaikstos ir kaita (Steers, 1977; Morris,
Sherman, 1981). Be to, psichologiniu pozitiriu, jsipareigojimas organizacijai daznai apima ir
mainy santykj, kai darbuotojai, susiformave teigiamas nuostatas apie organizacija, yra i§ anksto
nusiteike jsipareigoti jai ir tampa organizacijos nariais siekdami sulaukti i§ jos tam tikry tikétiny
atlygiy ateityje (Angle, Perry, 1983; March, Simon, 1958).

Meyer ir Allen (1991) sujungé Sias dvi pagrindines perspektyvas — elgesio ir psichologing
— ir pateiké integruotg poziiirj i organizacinj jsipareigojima. Sie autoriai praplété organizacinio
isipareigojimo reiskinj ir apibrézé ji kaip biisena, apimancig jausmus ir (ar) jsitikinimus apie
darbuotojo santykj su organizacija. Atsizvelgdami | to meto jsipareigojimo organizacijai
sampratas, autoriai pastebéjo, jog skirtingi apibrézimai atspindi tris temas: emocinj prieraiSuma
(angl. attachment) organizacijai, suvoktus nuostolius paliekant organizacija ir pareiga likti.

D¢l sios pristatytos sgvoky jvairovés, jnesancios nemazai nesusipratimy, nepaisant beveik
puss$imcio mety tyrinéjimy ir jsipareigojimo teorijos konstravimo, iki §iol jsipareigojimo savoka
vis dar iSlieka moksliniy diskusijy objektu (pvz., Brown, 1997; Becker et al., 2009; Cohen,
2007; Meyer, 2009; Meyer, Herscovitch, 2001; Solinger et al., 2008; Klein et al., 2009; Singh,
Gupta, Venugopal, 2008). Siekiant padéti iSgryninti organizacinio jsipareigojimo samprata,
Siame darbe aptariama jsipareigojimo reiSkinj aiSkiausiai atspindinti organizacinio
jsipareigojimo samprata ir pagrindZiamas $ios sampratos pasirinkimas.

Kai kuriy autoriy teigimu (pvz., Solinger et al., 2008), dauguma organizacinio
isipareigojimo sampraty, kuriose minimas atsidavimas, psichologiné biisena, rySys, vidiné jéga
ir pan., atspindi jsipareigojimo reiskinio struktiiros panaSumg su nuostatos apibrézimu. Todél
bene dazniausiai organizacinés elgsenos, taip pat organizacinés ir darbo psichologijos tyrimuose
jsipareigojimas organizacijai yra laikomas nuostata (pvz., Angle, Perry, 1981; Cohen, 2007;
Currivan, 1999; Gilliland, Bello, 2002; Solinger et al., 2008; Johnson et al., 2010; Ahmad,
Rainyee, 2014) ir vadovéliuose paprastai priskiriamas prie su darbu susijusiy nuostaty (pvz.,
Griffin, Moorhead, 2010; Spector, 2008). Taciau §i organizacinio jsipareigojimo kaip nuostatos
samprata vis dar kelia nesutarimy tarp mokslininky.

Dalis organizacinio jsipareigojimo reiskinio tyrinétojy (pvz., Becker et al., 2009; Allen,
Meyer, 1990; Klein et al., 2009) nepritaria jsipareigojimo kaip nuostatos sampratai manydami,
kad jsipareigojimas nebeatitinka psichologijos literatiiroje pateikiamo dabartinio nuostatos
apibrézimo, kuris ilgainiui pakito, palyginti su Allport (1935) pasililyta nuostatos samprata
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(pagal Eagly, Chaiken, 2007). Anot autoriy (Allen, Meyer, 1990; Becker et al., 2009; Meyer,
Herscovitch, 2001; Klein et al., 2009), organizacinis jsipareigojimas yra daugiau nei nuostatas,
todél sitiloma organizacinj jsipareigojimg atskirti nuo socialinés psichologijos literatiiroje
vartotinos nuostatos sampratos ir naudoti jsipareigojimo kaip psichologinés busenos, dar
vadinamos nusiteikimu (angl. mind—set), terming (Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991,
1997). Tadiau galima manyti, jog minéti autoriai neatsizvelgia | naujaja trijy komponenty
nuostatos teorija (angl. Neotripartite theory), kurios kontekste nuostata reiskia individo
emocines, kognityvines ir elgesio reakcijas konkretaus objekto atzvilgiu (Eagly, Chaiken, 2007).
Emocinis nuostatos aspektas — tai jausmai ir emocijos objekto atZvilgiu. Kognityvinis nuostatos
aspektas — asociacijos, kurias individas sukuria tarp nuostatos objekto ir objektui priskirty
jvairiy bruozy, pozymiy. Elgesio aspektas apima akivaizdzius veiksmus objekto atzvilgiu ir
ketinimus veikti (Fishbein, Ajzen, 1975; Eagly, Chaiken, 2007). Kitaip tariant, nuostata
formuoja veiksmus, apima jausmus, jsitikinimus ir polinkj elgtis (Ajzen, 2001). Taip asmens
nuostata formuoja jo veikla.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo kaip nuostatos samprata matyti, kad
jsipareigojimas, kaip ir nuostata, susiformuoja tik esant objektui (pvz., organizacijai). Be to,
jsipareigojimas, kaip ir nuostata, turi jtakos zmogaus ketinimams veikti, pvz., ketinimams likti
organizacijoje (Gellatly et al., 2006; Meyer at al., 2013a; Meyer et al., 2002), ketinimams iSeiti
i§ organizacijos (Mathieu, Zajac, 1990; Kam et al, 2013; Meyer et al., 1993; Tett, Meyer, 1993;
Lee et al., 2001; Somers, 2009, 2010; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005), ir elgesiui, pvz.,
pilietiSkam elgesiui organizacijoje (Gellatly et al., 2006; Ng, Feldman, 2011; Meyer et al,,
2012a; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005), darbuotojy kaitai organizacijoje (Mathieu,
Zajac, 1990; Tett, Meyer, 1993; Stanley et al., 2013) ir pan. Be to, organizacinis jsipareigojimas,
kaip ir nuostata, yra gana stabilus bégant laikui.

Nors Becker ir kt. (2009) nuomone, psichologinis poziliris i jsipareigojima kaip nuostata
budingas ankstesniesiems jsipareigojimo tyrimams, tafiau butina atkreipti démesj, kad
ankstyvojoje organizacinio jsipareigojimo literatliroje terminu nuostatos jsipareigojimas (angl.
attitudinal commitment) neretai sieckiama pabréZti ne jsipareigojima kaip nuostata, o iSryskinti

emocing arba psichologing jsipareigojimo puse — ry§j su organizacija (pvz., Methieu,

> Sie autoriai remiasi supratimu, kad nuostata reiSkia glausta psichologinio objekto (objektyvios realybés)
jvertinima, apribota tokiais savybiy aspektais kaip geras ir blogas, zalingas ir naudingas, malonus ir nemalonus,
mégstamas ir nemeégstamas (Ajzen, 2001). Klein ir kt. (2009) teigimu, nuostatos kaip glausto jvertinimo
apibrézimas tinkamai neapibtidina jsipareigojimo reiskinio. Anot jy, jsipareigojimas objektui (t. y. organizacijai)
yra ne tas pats, kas glaustas sprendimas, kiek palankiai (ar nepalankiai) asmuo vertina §j objekta.
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Zajac,1990; Mowday et al., 1982; Riketta, 2002)°. Todél §iame darbe laikomasi jsipareigojimo
organizacijai kaip nuostatos sampratos.

Kitas i8Stkis, nagrinéjant organizacinio jsipareigojimo savoka, yra Sios s3vokos
kompleksiskumas, kuris i§ dalies gali buti priezastis to, kad néra vienos organizacinio
isipareigojimo sgvokos (Meyer, 2009). Ankstyvuosiuose organizacinio jsipareigojimo tyrimuose
vyravo vienakomponentis organizacinio jsipareigojimo apibrézimas, paremtas skirtingomis
teorinémis perspektyvomis (pvz., Becker, 1960; Wiener, 1982). Taciau tai, kad nebuvo bendro
sutarimo dél organizacinio jsipareigojimo sampratos, paskatino jsipareigojima traktuoti kaip
daugiakomponentj reiskinj, nes mokslininkai (Allen, Meyer, 1990; Angle, Perry, 1981; Mowday
et al., 1982; O’Reilly, Chatman, 1986) pastebéjo, kad skirtingi jsipareigojimo apibrézimai
suponuoja suvokima, jog Sis reiskinys yra daugiakomponentis.

Analizuojant moksling literatlira, galima aptikti jvairiy organizacinio jsipareigojimo
modeliy, kuriuose atsispindi $io reiskinio strukttira. Pavyzdziui, Angle ir Perry (1981) iSskyré du
isipareigojimo komponentus: jsipareigojima likti organizacijoje ir parama organizacijos
tikslams. Gilliland ir Bello (2002) analizavo nuostatos jsipareigojima, sudaryta i dviejy
komponenty: apskai¢iuojamojo jsipareigojimo (angl. calculative), reiskiancio racionaly,
ekonominj apskaiciavima, ir lojalumo jsipareigojimo (angl. loyalty), reiSkian¢io emocinj,
socialinj nusistatymg. O’Reilly ir Chatman (1986) taip pat pateiké daugiakomponente
organizacinio jsipareigojimo kaip nuostatos dél organizacijos struktiirg. Jy teigimu, egzistuoja
skirtingi mechanizmai, dél kuriy formuojasi nuostatos j organizacijg. Sie autoriai i¥skyré tris
isipareigojimo organizacijai formas: (1) paklusnumo (angl. compliance), kuris susiformuoja, kai
nuostatos ir atitinkamas elgesys yra integruojami siekiant iSoriniy atlygiy, (2) tapatinimosi, kuris
susiformuoja, kai asmuo pritaria daromai jtakai siekdamas sukurti ar palaikyti pasitenkinimag
teikian¢ius santykius, ir (3) internalizacijos, kai asmens elgesys atitinka organizacijos vertybes.
Véliau dvi pastarasias formas autoriai sujungé j normatyvinj jsipareigojima’.

Dar vienas organizacinio jsipareigojimo modelis buvo pasitilytas Meyer ir Allen (1991).
Sie autoriai, panasiai kaip ir kiti, mané, kad jsipareigojimas ,,priri§a“ asmenj prie organizacijos
ir taip sumazina kaitos tikimybg. Analizuodami ankstesnes organizacinio jsipareigojimo
sampratas, Meyer ir Allen (1991) pastebéjo, kad jose isryskéja trys skirtingi organizacinio

isipareigojimo aspektai: emocinis, normatyvinis ir testinis, ir pristaté trijy komponenty

® Pavyzdziui, Mowday ir kt. (1982) organizacinj jsipareigojima apibrézé santykine individo tapatinimosi su tam
tikra organizacija ir jsitraukimo j ja jéga. Nors Siame apibrézime néra nurodoma, jog tai nuostata, taCiau,
apibrézimas priskiriamas prie nuostatos apibrézimy (Klein et al., 2009), nes autoriai mini terming nuostatos
sickdami atskirti psichologinius organizacinio jsipareigojimo aspektus nuo ekonominiy (pvz., Becker, 1990) ar
elgesio (pvz., Salancik, 1977).

7 O’Reilly ir Chatman pristatyta normatyvinio jsipareigojimo savoka yra labiau susijusi su emocinio jsipareigojimo
komponentu Meyer ir Allen (1991) modelyje ir neturéty biiti painiojama su Siame modelyje esan¢iu normatyvinio
isipareigojimo komponentu (Meyer, Herscovitch, 2001).
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organizacinio jsipareigojimo modelj. Kaip teigia Petkevicitté ir Kalinina (2004), §is modelis
labiausiai charakterizuoja organizacinio jsipareigojimo reiskinj, kadangi trys organizacinio
jsipareigojimo organizacijai komponentai dazniausiai pastebimi skirtingy autoriy studijose. Be
to, daugiau nei 30 mety Meyer ir Allen (1991) trijy komponenty modelis yra svarbiausias ir
dazniausiai naudojamas poziiiris tyriné¢jant organizacinj jsipareigojimg, todél Siame darbe jis
pristatomas iSsamiai.

Nors egzistuoja tam tikri skirtumai tarp skirtingy daugiakomponenciy jsipareigojimo
organizacijai modeliy, tafiau juos vienija keletas panasumy (Meyer, Herscovitch, 2001).
Dauguma modeliy atspindi emocinj rysj su organizacija (emocinis jsipareigojimas: Allen,
Meyer, 1990; Jaros, Jermier, Koehler, Sincich, 1993; vertés jsipareigojimas: Angle, Perry, 1981;
moralinis jsipareigojimas: Jaros et al., 1993; normatyvinis (tapatinimasis ir internalizacija)
isipareigojimas: O’Reilly, Chatman, 1986), nurodantj troSkimg testi veikla. Be to, dauguma
modeliy apima jsipareigojimo komponentg, kuris apibiidina asmens jsipareigojima atlikti tam
tikrg veikla dél suvokiamos praradimo kainos (tgstinis jsipareigojimas: Allen, Meyer, 1990;
Jaros et al., 1993). Galiausiai suvokta pareiga tgsiant veikla gali buti i$skirtas kaip atskiras
jsipareigojimo komponentas (Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991).

Apibendrinant galima teigti, kad Siuolaikinéje organizacinés psichologijos literattiroje
jsipareigojimas jprastai yra laikomas daugiakomponencéiu reiskiniu. Teigiama, kad
daugiakomponentiskumas atsiranda dél skirtingy teoriniy perspektyvy (pvz., nuostatos, elgesio),
skirtingy jsipareigojimo pagrindy (pvz., tapatinimosi, paklusnumo) ir skirtingy psichologiniy
biiseny, charakterizuojanciy jsipareigojima (pvz., emocinis, normatyvinis jsipareigojimas)
(Becker et al., 2009). Be to, atlikus teoring organizacinio jsipareigojimo sampratos analizg,
Siame darbe laikomasi nuomonés, kad dauguma organizacinio jsipareigojimo sampraty, kai
minima psichologiné biisena, rySys, vidiné jéga ir pan., atspindi jsipareigojimo reiskinio
struktiiros panaSuma su nuostatos apibréZzimu. Manoma, kad nuostatos apibrézimas atspindi
kompleksinj organizacinio jsipareigojimo reiSkinj ir gali buti priskiriamas prie su darbu
susijusiy nuostaty. Nors Meyer ir Allen (1991) organizacinj jsipareigojima apibrézé kaip
psichologing biiseng, taciau i§ sampratos iSrySkéjantis emocinis (t. y. emocinis atsidavimas
organizacijai), testinis (t. y. suvokti nuostoliai paliekant organizacija ir ribotos galimybés
jsidarbinti kitur) ir normatyvinis (t. y. pareiga likti) aspektas atspindi tris anks¢iau apibiidintus
nuostatos aspektus. Todél Siame darbe organizacinis jsipareigojimas yra suprantamas kaip
nuostata, atskleidzianti, kiek asmuo tapatinasi su konkrecia organizacija ir jsitraukia j jq kaip j
socialineg sistemq dél emocinio prieraiSumo organizacijai, pareigos jausmo ar galimy nuostoliy
paliekant organizacijg (apibrézimas pateiktas remiantis Meyer, Allen, 1991) ir remiamasi
Meyer ir Allen (1991) trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modeliu.
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1.2. Organizacinis jsipareigojimas Kkity organizacinés psichologijos reifkiniy kontekste

Organizacinio jsipareigojimo sampratos iSgryninimas skatina atskirti §j reiskinj nuo kity
panasSiy reiSkiniy organizacinés elgsenos kontekste (Solinger et al., 2008). Laikantis
perspektyvos, kurios rémuose organizacinis jsipareigojimas laikomas nuostata, atspindincia rysj
tarp asmens ir organizacijos kaip socialinio objekto ir skatinancia imtis tam tikry veiksmy dél
organizacijos (dél skirtingy priezas¢iy), mokslinés literatiiros analizé padéjo identifikuoti tam
tikrus organizacinés elgsenos reiskinius, kurivos kai kurie mokslininkai linke tapatinti su
organizaciniu jsipareigojimu, ypa¢ su emociniu jsipareigojimo organizacijai komponentu.

Tyrinéjant psichologini rysj tarp individo ir organizacijos, viena artimiausiy sgvoky
organizaciniam jsipareigojimui neabejotinai yra identifikacija su organizacija (angl.
organizational identification) (Ciftcioglu, 2010; Marique, Stinglhamber, 2011; Meyer, Srinivas,
Lal, Topolnytsky, 2007; Riketta, van Dick, 2009; van Dick, 2001). Mokslinéje literatiiroje
aptinkami ir kiti terminai Siam reiSkiniui apibudinti, pavyzdziui, organizacijos nario savimoné
(Legkauskas, Mazilauskaité, 2013), tapatinimasis su organizacija (Almonaitiené, 2007).
Identifikacija su organizacija atspindi asmens susitapatinima su organizacija ir apima
kognityvinj, jvertinimo ir emocinj komponentus (van Dick, 2001). Kognityvinis komponentas
atspindi supratimg apie naryst¢ organizacijoje, jvertinimo komponentas nurodo kolektyvo ir
saves kaip jo nario jvertinima, o emocinis komponentas reiSkia emocines reakcijas j jvertinima.

Visy pirma, konceptuali sgvoky analizé rodo aisky rysj tarp identifikacijos su organizacija
sgvokos ir emocinio jsipareigojimo komponento (Marique, Stinglhamber, 2011; Meyer et al.,
2007; Riketta, van Dick, 2009; van Dick, 2001; Van Knippenberg, Sleebos, 2006), kuris daznai
apibréziamas kaip emocinis atsidavimas organizacijai, susitapatinimas su ja ir jsitraukimas j
organizacijg (Allen, Meyer, 1990). Remiantis Siuo apibrézimu, organizaciné identifikacija yra
vienas emocinio jsipareigojimo démeny. Be to, ankstyvuosiuose organizacinio jsipareigojimo
apibrézimuose organizaciné identifikacija minima kaip viena psichologinio jsipareigojimo
komponenty (pvz., Mowday et al., 1982). Tad i§ apzZvelgtos literatliros matyti sutarimas, kad
identifikacija su organizacija yra siauresné sgvoka uz emocinj jsipareigojima (pvz., Ciftcioglu,
2010; Van Knippenberg, Sleebos, 2006).

Nors tarp minéty reiSkiniy esama konceptualaus panasumo, dauguma autoriy (pvz.,
Ashforth, Mael, 1989; Marique, Stinglhamber, 2011; Meyer et al., 2006; Van Knippenberg,
Sleebos, 2006) laiko juos skirtingomis sgvokomis. Nors emocinio jsipareigojimo apibrézime
nurodomas identifikacijos procesas, taciau jsipareigojimo apibrézimo kilmé néra siejama su
socialinio tapatumo teorija (Van Knippenberg, Sleebos, 2006). Identifikacija su organizacija

atspindi asmens saves kaip organizacijos nario suvokimg ir kategorizavimg, o emocinis
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isipareigojimas formuojasi skatinamas socialiniy mainy tarp organizacijos ir individo (Van
Knippenberg, Sleebos, 2006). Be to, jsipareigojimas organizacijai nurodo santykj tarp
darbuotojo ir organizacijos kaip psichologiskai atskiry esybiy, o identifikacija leidzia manyti,
kad individas ir organizacija tampa viena realybe, nes organizacija tampa viena i§ a$ vaizdo
(saves suvokimo) daliy (Marique, Stinglhamber, 2011; Van Knippenberg, Sleebos, 2006).
Organizacinis jsipareigojimas atspindi individualaus darbuotojo tikslus (pvz., darbuotojas gali
buti jsipareigojgs organizacijai dél to, kad joje gali pasiekti savo karjeros tikslus), kurie
nebiitinai atspindi bendrus tikslus (Ashforth, Mael, 1989). Iprastai emocinis jsipareigojimas yra
laikomas psichologiniu atsidavimu organizacijai (Allen, Meyer, 1990), o identifikacija su
organizacija priskirtina prie kognityviniy ar suvokimo biliseny (Ashforth, Mael, 1989). Be to,
skiriasi ir abiejy reiSkiniy reikSmé elgesiui. Meyer ir kt. (2006) nurodo, kad socialinio tapatumo
jitaka darbuotojo elgesiui maziau akivaizdi ir tiesiogiai juntama, pasekmés maziau susijusios su
bendru grupés funkcionavimu (pvz., darbo atlikimu ar sprendimu likti organizacijoje) palyginti
su organizaciniu jsipareigojimu. Galiausiai, autoriai jzvelgia skirtuma nagrinédami abiejy
reiskiniy pasekmiy elgesiui kilme. Meyer ir kt. (2006) teigimu, tapatumo su organizacija
pasekmés dazniausiai yra netiesioginés ir dél tapatumo atsirandancio darbuotojo aktyvumo
savireguliacija yra daznai nesamoninga. Isipareigojusio organizacijai darbuotojo pastangos
prieSingai — yra tikslingos siekiant prisidéti prie organizacijos ar paties darbuotojo gerovés.
Todél pastaryjy mety tyrimuose pristatoma idéja, kad organizacinis jsipareigojimas ir
organizaciné identifikacija yra susij¢, taciau atskiri reiskiniai.

Empiriniuose tyrimuose (pvz., Cole, Buch, 2006; Farooq, Payaud, Merunka, Valette—
Florence, 2014; Harris, Cameron, 2005; Marique, Stinglhamber, 2011; Podnar, Golob, 2015;
Van Knippenberg, Sleebos, 2006; Riketa, 2005) paprastai pateikiamas santykinai stiprus
tarpusavio rySys (nuo 0,5 iki 0,8) tarp $iy reiSkiniy, taciau tikrinant §iy reiskiniy diskriminantinj
validumg, faktoriné analizé patvirtina skirtingy reiSkiniy egzistavima (Gautam, van Dick,
Wagner, 2004; Farooq et al., 2014; Mael, Tetrick, 1992; Marique, Stinglhamber, 2011; Van
Knippenberg, Sleebos, 2006). Nors abu reiSkiniai nurodo psichologinj ry$j tarp asmens ir
organizacijos, manoma, kad organizaciné identifikacija galéty buti jsipareigojimo prielaida
(Farooq et al., 2014; Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004, Meyer et al., 2006; Podnar, Golob,
2015), taciau Siai hipotezei patvirtinti ar paneigti biitini tolesni longitudiniai tyrimai.

Kai kurie autoriai organizacinj jsipareigojima dél jo panaSaus ryS$io su Kkitais
organizacingje aplinkoje tyriné¢jamais reiSkiniais émé tapatinti su pasitenkinimu darbu. Tiek
organizacinis jsipareigojimas, tiek ir pasitenkinimas darbu yra priskiriami prie su darbu susijusiy
nuostaty ir turi objekta, kurio link kreipia asmens elgesj (Currivan, 1999). Taciau, kaip teigia
Mowday, Porter ir Dubin (1974), isipareigojimas yra daugiau apimanti savoka, atspindinti
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bendra emocing reakcijg i organizacija kaip visuma. Pasitenkinimas darbu atspindi labiau
teigiama ar neigiama asmens jvertinima ir reakcijg i darba ar tam tikra su darbu susijusj aspekta
(Brief, Weiss, 2002). Vadinasi, jsipareigojimas pabrézia prisijungimag prie organizacijos, kurioje
darbuotojas dirba, jskaitant ir organizacijos tikslus, ir vertybes, o pasitenkinimas darbu pabrézia
konkrecig darbin¢ aplinka, kurioje darbuotojas atliecka savo pareigas.

Empiriniuose tyrimuose tarpusavio rySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir
pasitenkinimo darbu nurodomas nuo silpno (Fu, Deshpande, 2014) iki pakankamai stipraus
(McIntyre, Mattingly, Lewandowski, 2014). Be to, pastebéta, kad skirtingi pasitenkinimo darbu
aspektai yra skirtingai susij¢ su jsipareigojimu organizacijai (Leite, de Aguiar Rodrigues, de
Albuquerque, 2014). Mokslinéje literatiiroje galima isskirti kelis santykio tarp organizacinio
isipareigojimo ir pasitenkinimo darbu tipus. Labiausiai pagristas santykis tarp pasitenkinimo
darbu ir organizacinio jsipareigojimo yra priezasties ir pasekmés rySys, kuriuo remiantis,
pasitenkinimas darbu yra prielaida formuotis organizaciniam jsipareigojimui (Armutlulu,
Noyan, 2011; Gregson, 1992; Hashemi, Nadi, Hossein, Rezvanfar, 2012; Fu, Deshpande, 2014;
Mowday et al., 1982; Leite et al., 2014; Testa, 2001; Vandenberg, Lance, 1992). Manoma, kad
pasitenkinimas darbu yra susij¢s su asmeniniais ir organizaciniais veiksniais (t. y. su darbu ir jo
aspektais), o tai nulemia jsipareigojimg organizacijai. Taciau esama jrodymy (pvz., Neininger et
al., 2010), kad pasitenkinimas darbu yra organizacinio jsipareigojimo pasekmé. Galiausiai
pateikiant meta analizes pristatoma nuomoné, kad pasitenkinimas darbu ir organizacinis
isipareigojimas yra lygiagretiis reiSkiniai (Mathieu, Zajac, 1990; Meyer et al., 2002), ypac
prognozuojant ketinimus iSeiti i§ organizacijos (Tett, Meyer, 1993).

Be to, pastebéta, kad jsipareigojimas yra stabilesnis reiskinys nei pasitenkinimas darbu.
Kasdieniai jvykiai darbe gali paveikti pasitenkinimo darbu lygj, taciau trumpalaikiai jvykiai
neturéty priversti darbuotojo i§ naujo jvertinti jo atsidavimo visai organizacijai (Porter et al.,
1974). Bégant laikui jsipareigojimas formuojasi 1étai, taciau nuosekliai, darbuotojui apsvarstant
ry$j tarp jo ir darbdavio. Nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra labiau kintanti nuostata ir
atspindi momenting reakcija i konkrecius ir apCiuopiamus darbinés aplinkos aspektus (pvz.,
atlygj, vadovavima, bendradarbius ir t.t.) (Porter et al., 1974).

Mokslingje literattroje (pvz., Meyer et al., 2004; Moynihan, Pandey, 2007; Wiener, 1982)
taip pat galima aptikti bandymy organizacinj jsipareigojimg gretinti su darbuotojo motyvacija
dirbti®. Pavyzdziui, Wiener (1982), aiskindamas darbuotojy elgesj darbe, jsipareigojima
organizacijai apibrézé kaip normatyvinj motyvacinj procesg. Meyer su kolegomis (2004)

jsipareigojima ir motyvacijg laiké skirtingais, tatiau gana panasiais reikiniais. Jy teigimu, abu

¥ Darbo motyvacija sudaro visuma paties darbuotojo (vidiniy) ir jo aplinkos (i¥oriniy) veiksniy, kurie stimuliuoja
darbing veiklg ir nulemia veiklos forma, kryptj, intensyvumg ir trukme (Latham, Pinder, 2005).
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reiskiniai pasizymi energijos suteikianCiomis jégomis, skatina darbuotoja imtis veiksmy, netgi
pasekmés yra labai panasios. Todél dalis mokslininky (Meyer et al., 2004; Moynihan, Pandey,
2007) jsipareigojimg laiko vienu darbo motyvacijos komponenty. Kita vertus, kadangi
jsipareigojimas veikia elgesio kryptj, intensyvuma ir testinuma, jis yra motyvuojantis, taciau
butina apibrézti, kur baigiasi jsipareigojimas ir kur prasideda motyvacija (Becker et al., 2009).

Vis délto, ne visi mokslininkai (pvz., Altindis, 2011; Battistelli, Galletta, Portoghese,
et al., 2009; Kuvaas, 2006; Sholl, 1981) pritaria tokiam sugretinimui. Tyrimy rezultatai rodo,
kad atskiri darbo motyvacijos aspektai prisideda formuojantis skirtingiems organizacinio
jsipareigojimo komponentams ir juos sustiprina, todél darbo motyvacija galéty biiti priskirta prie
isipareigojima  skatinan¢iy veiksniy (Battistelli et al., 2013; Geneviciuté—Janoniené,
Endriulaitiené, 2010; Johnson et al., 2010). Meta analizés (Mathieu, Zajac, 1990) rezultatai
rodo, jog darbo motyvacija galéty buti priskiriama prie su jsipareigojimu susijusiy veiksniy.
Klein ir kt. (2009) teigimu, jei jsipareigojimas biity dalis darbo motyvacijos reiskinio, turétume
stebéti ne tik konceptualiy sgvoky teorinj panaSuma (apzvelgus mokslinéje literatiiroje
pateikiamy jsipareigojimo sgvoky, tokio panaSumo i§ esmés neaptikta), taiau empiriniuose
tyrimuose abu reiSkiniai turéty pasizyméti stipria koreliacija. Nors tyrimy (Battistelli, et al.,
2013; Mathieu, Zajac, 1990; Kuvas, 2006) rezultatai rodo vidutinio stiprumo tarpusavio rysj tarp
jsipareigojimo organizacijai ir darbo motyvacijos, tafiau, Klein ir kt. (2009) teigimu,
darbuotojas gali biiti stipriai jsipareigoj¢s, o silpnai motyvuotas dirbti. Kitaip tariant, stiprus
isipareigojimas daznai, bet ne visada, lemia padidéjusi nora dirbti energingiau ir daugiau
organizacijos labui (pvz., esant stipriam testiniam jsipareigojimui).

Kitas konceptualiai panaSus reiskinys yra jsitraukimas j darbg (angl. job involvement).
Anot vieno Zymiausiy jsitraukimo i darbg tyrinétojy Kanungo (1979), tai psichologinis
tapatinimasis su darbu, laikantis pozicijos, jog darbas gali patenkinti pagrindinius poreikius ir
ltikescius. | darbg jtrauktas darbuotojas yra tas, kuris (1) vertina savo darbg kaip motyvuojantj ir
i88ukiy teikiantj uzsiémima, (2) yra jsipareigojes darbui bendrai ar tam tikrai veiklai, ir reciau
yra linkes svarstyti apie i$¢jima i§ darbo (3) labiau jsitraukia j profesinius santykius (Brown,
1996). Vertinant konceptualiai, organizacinis jsipareigojimas ir jsitraukimas j darba atspindi
teigiama atsidavima darbui (Hallberg, Schaufeli, 2006) ir mazina tikimybe¢ darbuotojui iSeiti 18
darbo. Panasiai kaip ir identifikacija su organizacija, jsitraukimas j darba yra susij¢s su emociniu
jsipareigojimu, taciau konkretesnis uZ pastargjj jsipareigojimo komponentg (Riketa, van Dick,
2009). Nors, remiantis Kanungo (1979) apibrézimu, emocinis jsipareigojimas galéty biiti vienas
isitraukimo j darba démeny, taciau kai kurie autoriai (pvz., Brown, 1996) teigia, jog isitraukimas
i darba galéty biiti laikomas prielaida, skatinancia susiformuoti jsipareigojima organizacijai.
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Longitudiniy tyrimy, kuriuose biity nagrinéjama §i problema, stygius palieka minétg klausima
neatsakyta (Riketa, van Dick, 2009). Nors tarp jsitraukimo j darba ir emocinio jsipareigojimo
esama konceptualaus bendrumo ir gana stipraus rysio (koreguotasis koreliacijos koef. nuo 0,47
(Mathieu, Zajac, 1990; iki 0,67; Cooper—Hakim, Viswesvaran, 2005), empiriniy tyrimy
rezultatai patvirtina abiejy reiskiniy skirtingumg ir unikaluma (Hallberg, Schaufeli, 2006).

Greta $iy didelio mokslininky démesio sulaukusiy organizacinés elgsenos reiSkiniy,
pastaryjy mety literatiiroje atsirado kity, gana naujy, ne visada aiskiai apibrézty savoky, kurios
taip pat kartais yra siejamos su organizaciniu jsipareigojimu (pvz., pozityvus jsitraukimas j
darbg (angl. work engagement) (Biswas, Bhatnagar, 2013; Brunetto, Teo, Shacklock, Farr—
Wharton, 2012; Brunetto, Xerri, Shilberg, Farr—Wharton et al., 2013; Choi, 2013; Field,
Buitendach, 2011; Hakanen, Schaufeli, Ahola, 2008; Hallberg, Schaufeli, 2006; Memon, Salleh,
Baharom, Harun, 2014; Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001; Riketta, van Dick, 2009; Vecina,
Chacon, Marzana, Marta, 2013), jsitvirtinimas darbe (angl. job embeddedness) (Clinton, Knight,
Guest, 2012; Holtom, Smith, Lindsay, Burton, 2014; Riketta, van Dick, 2009; Zhao, Sun, Cao,
Li, Duan, Fan, Liu, 2012), ta¢iau jos néra tapacios organizacinio jsipareigojimo savokai.

Atlikta teoriné mokslinés literatliros analiz¢ atskleidzia, kad organizacinis jsipareigojimas
ar atskiri jo komponentai i$ dalies sutampa su kitais organizacingje psichologijoje tyrinéjamais
reiskiniais. Taciau empiriniai tyrin¢jimai rodo, kad organizacinis jsipareigojimas yra tikslesnis
kintamasis prognozuojant tam tikras pasekmes (pvz., ketinimg i$eiti i§ darbo: Van Knippenberg,
Sleebos, 2006; Hallberg, Schaufelli, 2006; Harris, Cameron, 2005; ir kt.; pasitenkinima
gyvenimu: Harris, Cameron, 2005; saviveiksminguma: Harris, Cameron, 2005). Organizacinis
jsipareigojimas nuo kity reiskiniy skiriasi dar ir tuo, kad galéty bati daugelio aptarty reiskiniy
pasekmé, t. y. pirmiausia darbuotojas tapatinasi su organizacija, jsitraukia j darbg ir susitapatina
su juo bei mégaujasi atlieckama veikla, ir tik tuomet susiformuoja jsipareigojimas organizacijai
kaip socialinei sistemai. Be to, reiSkinio atskyrimg ir aktualumg pagrindzia praktiniai tikslai
(Riketta, van Dick, 2009). Sis reiskinys gana seniai ir pladiai tyrinéjamas, todél organizacinio

jsipareigojimo savoka daugeliui praktiky yra zinoma ir aiSkiai suprantama.
1.3. Meyer ir Allen (1991) triju komponentu organizacinio jsipareigojimo modelis

Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis tyréjy démesio sulauké
daugiausiai, todél Sis modelis gali biiti laikomas dominuojan¢iu modeliu, taikomu organizacinio
jsipareigojimo tyrimuose (Bentein, Vanderberg, Vandenberghe, Stinglhamber, 2005; Garcia—
Cabrera, Garcia—Soto, 2012; Meyer et al., 2002). Tai labiausiai empiriskai tyrinétas ir

patvirtintas kaip patikimas modelis. Tyrimy, atlikty Siaurés Amerikoje, kur modelis buvo
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sukonstruotas, ir uz jos riby, rezultatai yra gana panasiis (Meyer et al., 2002; Lee et al., 2001;
Stanley et al., 2013; Russo et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005), o tai reiskia,
kad trijy komponenty modelis yra pritaikomas jvairioms kulttiroms. Tad §iame darbe remiamasi
Meyer ir Allen (1991) trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modeliu.

Meyer ir Allen (1991; Allen, Meyer, 1990) laikési nuomonés, kad jsipareigojimas
organizacijai susieja asmenj su organizacija ir taip sumazina darbuotojy kaitos tikimybe.
Organizacin] jsipareigojima autoriai charakterizavo trimis komponentais: emociniu, tgstiniu ir
normatyviniu (Meyer, Allen, 1991, 1997).

Emocinis jsipareigojimas $iame modelyje suvokiamas kaip darbuotojy emocinis
prieraiSumas organizacijai, tapatinimasis su ja ir jsitraukimas j organizacija, kurioje dirbama.
Darbuotojai, pasizymintys stipriu emociniu jsipareigojimu, dirba organizacijoje, nes to nori.
Emocinis jsipareigojimas formuojasi tada, kai organizacija patenkina asmens poreikius, atitinka
jo lukescius ir suteikia galimybe pasiekti norimy tiksly (Allen, Meyer,1990; Meyer et al., 1993),
todél §is jsipareigojimo komponentas yra stipriai susijes su darbine patirtimi bégant laikui ir gali
sustiprinti iStikimyb¢ organizacijos liikesCiams ir vertybéms (Mathieu, Zajac, 1990; Meyer,
Allen, 1991). Emocinio jsipareigojimo priezastys apima asmenines charakteristikas (pvz.,
demografiniai veiksniai, asmeninés savybés, polinkiai ir t. t.), organizacijos struktiiros
charakteristikas (pvz., sprendimy priémimo galimybés, formalizuota organizacijos politika ir
procediiros ir pan.) ir darbing patirt] (pvz., teisingas atlygis uz darbg, konflikty nebuvimas,
pagalba i§ vadovo, autonomija, i$§ukiai darbe, paaukstinimo ar saviraiSkos galimybés ir t. t.)
(Meyer, Allen, 1991; Meyer et al., 2002; Mowday et al., 1982).

Testinis jsipareigojimas laikomas jsipareigojimu, paremtu nuostoliais ar kaina, kurig
darbuotojui tekty patirti palikus organizacija (pvz., grésmé prarasti naudingas iSmokas, nutraukti
naudingus asmeninius rySius ir pan.). Sis jsipareigojimo komponentas yra susijgs su
investicijomis, kurias darbuotojas jneSa i organizacija, ir turimomis alternatyvomis jsidarbinti
kitur (Meyer et al., 1993; Tremble, Trueman, Payne, Finch, Bullis, 2003). Testinis
jsipareigojimas formuojasi tuomet, kai darbuotojas atpazjsta, jog jis organizacijoje yra sukaupes
investicijy (asmeninio kapitalo), kuriy gali netekti iSeidamas i§ organizacijos arba kai pastebi,
kad alternatyvios galimybés jsidarbinti kitur yra ribotos (Meyer et al., 1993). Pastebéta, kad kuo
maziau darbuotojas turi patraukliy alternatyvy, tuo stipriau iSreikStas testinis jsipareigojimas
(Jaros, 1997). Darbuotojai, kuriy testinis jsipareigojimas yra stipresnis, lieka organizacijoje, nes
jiems to reikia (Meyer, Allen, 1991).

Normatyvinis jsipareigojimas suprantamas kaip pareigos jausmas likti organizacijoje,
kurioje dirbama. Darbuotojai, pasizymintys auk$tu normatyviniu jsipareigojimu organizacijai,
jauciasi privalantys likti joje (Meyer, Allen, 1991). Anot Wiener (1982), Sis jausmas gali biiti
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nulemtas normatyvinio spaudimo dar prie§ patenkant i organizacija (pvz., Seimos ar kultiirinés
socializacijos) arba po jsidarbinimo organizacijoje (pvz., kaip socializacijos organizacijoje
pasekmé). Normatyvinis jsipareigojimas formuojamas tuomet, kai organizacija i§ anksto suteikia
savo darbuotojams atlygj (pvz., sumoka iSlaidas uz moksla) arba tada, kai patiria islaidy,
susijusiy su darbuotojais (pvz., mokymai, reikalingi tam, kad darbas biity atlickamas efektyviai).
Kai darbuotojas pripazjsta Sias organizacijos investicijas j jj, gali biiti jauiamas pusiausvyros
nebuvimas santykyje tarp darbuotojo ir organizacijos ir tai priver¢ia darbuotoja jausti pareiga
atsiskaityti, jsipareigojant organizacijai, kol skola bus iSmokéta (Meyer, Allen, 1991).

Anot modelio autoriy, emocinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas turéty biiti
laikomi skirtingais jsipareigojimo komponentais, o ne rasimis (Meyer, Allen, 1991; Meyer et
al., 1993), nes darbuotojas gali patirti visus Siuos komponentus skirtingais laipsniais (pvz.,
darbuotojas gali jausti stipry poreikj ir biitinybe pasilikti organizacijoje, nors nejaus stipraus
troskimo to daryti), taciau tuo paciu metu (Meyer, Allen, 1991; Meyer et al., 1993; Meyer,
Herscovitch, 2001). Tyrimais patvirtinta, kad emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas
yra tarpusavyje susije, bet atskiri organizacinio jsipareigojimo komponentai (Meyer et al.,
2012a, 2013; Vandenberghe, Stinghamber, Bentein, Delhaise, 2001). Nors Allen ir Meyer
(1990) pabrézia jsipareigojimo komponenty skirtinguma, kai kuriy meta analiziy (pvz., Cooper—
Hakim, Viswesvaran, 2005; Meyer et al., 2002) ir empiriniy tyrimy (pvz., Ko, Price, Mueller,
1997; Lee et al., 2001; Tsoumbris, Xenikou, 2010) rezultatai rodo, kad, egzistuoja reik§mingas
emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo komponenty panafumas’. Vis délto manoma, kad
tarpusavio rySys tarp komponenty néra tapatu reiskiniy vienovei (Jaros, 2007; Meyer et al.,
2002). Be to, emocinis ir normatyvinis komponentai turi panaSias prielaidas, skatinancias
formuotis emocin] ir normatyvinj jsipareigojima, pvz., pozityvig darbo patirtj (Meyer et al.,
1993), todél tikétina, kad vieni darbuotojai, turédami teigiamos darbo patirties, gali emociskai
atsiduoti organizacijai, kiti gali iSgyventi pareigos jausma likti organizacijoje arba abu vienu
metu. (Meyer et al., 1993). Nors tarp emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo ir jy prielaidy,
korelianty ir pasekmiy nustatomas rySys yra panasus, taciau rySio stiprumas (reik§mingumas)
daznai skiriasi (Kam et al., 2013; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010).

1.1 paveiksle pateiktas trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis, papildytas
Meyer su kolegomis (2002) atliktos meta analizés rezultatais. Paveiksle pavaizduoti hipotetiniai
rySiai tarp trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty ir kintamyjy, kurie gali bati laikomi
priezastiniais veiksniais, koreliantais ir pasekmémis. Kairéje paveikslo puséje pateikiami

priezastiniai organizacinio jsipareigojimo veiksniai, kurie buvo aprasyti anksCiau, skirtingai

® Atlikus tyrimus Siaurés Amerikoje patikslintas koreliacijos koeficientas (angl. corrected correlation) p = 0,63;
tyrimuose, atliktuose ne Siaurés Amerikoje, p = 0,69 (Meyer et al., 2002).
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veikiantys kiekvieng isipareigojimo komponentg. Desinéje puséje pateikiami kintamieji kaip
galimos organizacinio jsipareigojimo pasekmés, kurios priklauso nuo jsipareigojimo
komponento. Nors visi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra neigiamai susij¢ su
darbuotojy ketinimu iSeiti i§ organizacijos (darbo) ir kaita, vis tik kitos galimos pasekmés,
pavyzdziui, jvairus darbuotojy elgesys darbe ar darbuotojy sveikata ir gerové, turéty skirtis
pagal jsipareigojimo komponenta (Zr. 1.1 paveikslg). Anks¢iau organizacinio jsipareigojimo
teorija ir tyrimai buvo orientuoti pirmiausia j pasekmes, svarbias darbdaviui, pavyzdziui,
darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos, kaita, jvairy elgesj darbe. Pastaruoju metu tyréjy

démesys krypsta j pasekmes, svarbias darbuotojui, pavyzdziui, sveikatg ir gerove.

Veiksniai, susije su
organizaciniu jsipareigojimu

Emocinj jsipareigojimg I
formuojantys veiksniai: . Ketinimai iSeiti i§
e Asmenings ir organizacijos . Em’f"”ffs organizacijos
charakteristikos Isipareigojimas ir kaita
e Darbo patirtis
0/+
Testinj jsipareigojimg +
et charieisikos |——v) . Tesnis
_ jsipareigojimas Elgesys darbe
. Alternatyvos
. Investicijos
0/+
Normatyvinj Isipareigojimg . X
Sformuojantys veiksniai: Normatyvinis Darbuotojy
e  Asmeninés charakteristikos Isipareigojimas sveikata ir gerové
e  Socializacijos patirtis
e  Organizacijos investicijos
Pastabos: ,,+“— teigiamas rysys, ,,—‘— neigiamas rysys, ,,0 — rySio néra.

1.1 pav. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis

Pritaikyta pagal: Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L. & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance, and
normative commitment to the organization: a meta—analysis of antecedents, correlates, and consequences. Journal
of Vocational Behavoir, 61 (1), p. 22.

Taciau ypaé svarbu atkreipti démesj, kad 1.1 paveiksle pateikti rysiai tarp jsipareigojimo
organizacijai ir jo teoriSkai apibrézty pasekmiy yra paremti skerspjiivio koreliaciniy tyrimy
iSvadomis (Meyer et al., 2002). Nors ankstesniy skerspjiivio tyrimy rezultatai rodo, kad
egzistuoja rySys tarp jsipareigojimo organizacijai ir teoriSkai numatomy organizacinio
isipareigojimo pasekmiy, tac¢iau moksliniy tyrimy lauke vis dar jauciamas longitudiniy tyrimy
poreikis siekiant pagrjsti $ias teoriskai numatomas pasekmes (Meyer, Allen, 1987; Meyer et al.,
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2002; Neiniger et al., 2010; Riketta, van Dick, 2005). Be to, Siame Meyer ir kt. (2002)
pateiktame teoriniame modelyje néra atsizvelgta j vieng svarbiausiy Meyer ir Allen (1991)
teiginiy, jog visi trys organizacinio jsipareigojimo komponentai — emocinis, tgstinis ir
normatyvinis jsipareigojimas yra iSgyvenami tuo paciu metu, todél nepakanka jvertinti tik
atskiry komponenty rySiy su teoriSkai numatomomis pasekmémis, svarbu atsizvelgti ir j
komponenty saveikg. Dél Siy priezas¢iy darbe analizuojama organizacinio jsipareigojimo
reik§mé teoriskai apibréztoms pasekméms, kurios gali biiti priskiriamos su organizacija ir su

darbuotoju susijusioms pasekméms.

1.4. Organizacinio jsipareigojimo reik§mé su darbuotoju ir organizacija susijusioms

psichologinéms pasekméms
1.4.1. Su organizacija susijusios pasekmés

Organizacinis jsipareigojimas yra vienas labiausiai tyrinéjamy reiskiniy organizacinéje
aplinkoje dél teigiamy teoridkai apibrézty'® individo lygmens pasekmiy organizacijai. Meta
analiziy rezultatai rodo, kad organizacinis jsipareigojimas yra susijgs su kokybisku darbo
atlikimu (Cooper—Hakim, Viswesvaran, 2005; Meyer et al.,, 2002; Riketta, 2002, 2008),
ketinimu likti organizacijoje (Methieu, Zajac, 1990; Tett, Meyer, 1993), laiku, praleistu darbe
(Meyer et al., 2002), retesniu vélavimu j darba (Methieu, Zajac, 1990), mazZesne darbuotojy
kaita (Mathieu, Zajac, 1990; Meyer et al., 2002; Tett, Meyer, 1993), pilietiSku elgesiu darbe
(Meyer et al., 2002; Riketa, 2008), todél apibendrinus tyrimy rezultatus galima teigti, kad
daugelis tyrimy pagrindzia teigiama organizacinio jsipareigojimo ry§j su organizacija
susijusiomis ir teori$kai apibréztomis pasekmémis.

Neabejotinai  viena svarbiausiy individo lygmens psichologiniy organizacinio
isipareigojimo pasekmiy, svarbiy organizacijai, yra darbuotojo ketinimai iseiti i§ organizacijos
(Chang et al., 2007; Jaros, 1997; Joo, 2010; Yuechisin, Park, O'Brien, 2010; Mathieu, Zajac,
1990; Meyer, Allen, 1991, Meyer et al., 2002; Robinson, Griffeth, Allen, Lee, 2012; Stanley et
al., 2013; Somers, 2009, 2010; Wasti, 2005). Si su darbu susijusi nuostata atkreipé tyréjy démesj
butent dél to, kad buvo ieSkoma budy, kaip sumazinti savanoriSkos darbuotojy kaitos problema
(Porter, Crampon, Smith, 1976), kuri organizacijai brangiai kainuoja, todél yra nepageidaujama
organizacijose (Addae, Parboteeah, Davis, 2006; Avanzi, Fraccoroli, Sarchielli, Ullrich, van

Dick, 2014; Loi, Hang—Yue, Foley, 2006).

10 . . . -~ . . .. .. . .. .. . . . ..

Teoriskai apibréZtomis organizacinio jsipareigojimo pasekmémis darbe laikomos pasekmés, kurias autoriai,
dazniausiai remdamiesi teoriniais argumentais, priskiria organizacinio jsipareigojimo pasekméms, neretai stokojant
empirinio pagrindimo jas laikyti pasekmémis.
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Ketinimu iSeiti i§ organizacijos (darbo) yra laikomas asmens noras arba suvokiama
tikimybé, kad jis savanoriskai paliks organizacijg ilgam laikui (Price, 2001). Pasak Carmeli ir
Weisberg (2006), ketinimo i$eiti samprata apima tris i§¢jimo suvokimo proceso elementus, t. y.
mintis apie i8¢jima i§ darbo, ketinimus ieskoti kito darbo ir galiausiai ketinimg iSeiti. Tad
ketinimai iSeiti yra apgalvotas ir pagrjstas darbuotojo sprendimas iSsiskirti su organizacija (Tett,
Meyer, 1993). Ankstyvieji ketinimo veikti tyrinéjimai atskleidé, kad pats geriausias asmens
elgesio rodiklis yra jo ketinimas elgtis (Fishbein, Ajzen, 1975; Porter, Steers, 1973), todél
manoma, kad ketinimas iSeiti i§ organizacijos yra tarsi moderatorius svarstant rysj tarp nuostatos
ir elgesio ir atspindi paskutinj zingsnj iki i§éjimo (Porter, Steers, 1973; Tett, Meyer, 1993). Meta
analizés (Griffeth, Hom, Gaertner, 2000) rezultatais jrodytas rySys tarp ketinimo iSeiti ir realaus
elgesio — i§éjimo.

Nors visi trys jsipareigojimo organizacijai komponentai susaisto darbuotoja su
organizacija ir yra susij¢ su mazesniais ketinimais iSeiti, Meyer su kolegomis (Meyer, Allen,
1991; 1997; Meyer, Herscovitch, 2001) i8kélé prielaida, o daugelis tyrimy (pvz., Gellatly et al.,
2006; Johnson, Groff, Taing, 2009; Kam et al., 2013; Lapointe et al., 2011; Mathieu, Zajac,
1990; Meyer et al., 2002, 2007, 2012a, 2013a; Neiniger et al., 2010; Stanley et al., 2013;
Somers, 1995, 2009; Tett, Meyer, 1993; Vandenberghe, Panaccio, 2012; Tsoumbris, Xenikou,
2010; Wasti, 2005) patvirtino, kad rySio stiprumas tarp organizacinio jsipareigojimo
komponenty ir darbuotojy ketinimy iSeiti i§ organizacijos skiriasi: stipriausiai yra susij¢s
emocinis jsipareigojimas, silpniau — normatyvinis, o silpniausiai — t¢stinis jsipareigojimas.

Isipareigojimas organizacijai yra reikSmingas kalbant ne tik apie darbuotojo ketinimus
likti ar iSeiti i§ organizacijos, taciau ir apie darbuotojo darbe atlickamg vaidmeniui
nepriklausantj elgesj. Vienas dazniausiai tyrinéjamy prosocialaus elgesio pavyzdziy yra
darbuotojy pilietiskas elgesys organizacijoje. Tai darbuotojo savanoriSkai atlieckama veikla, kuri
prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo, taciau uz ja darbuotojui néra formaliai
atlyginama (Organ, 1988). Taip S$is elgesys skatina organizacijos vystymasi stiprinant ir
palaikant jos socialing struktiirag (LePine, Erez, Johnson, 2002). Darbuotojas, elgdamasis
pilietiskai organizacijoje, sickia suteikti jai nauda (Organ, 1988). PilictiSkas elgesys
organizacijoje néra specifiSkas asmens atlickamam darbui, prieSingai — toks elgesys prisideda
prie visuminés organizacinés aplinkos gerinimo. PilietiSko elgesio organizacijoje pavyzdziu
galéty biti paklusnumas organizacijos normoms, nesiskundimas dél nereikSmingy, neesminiy
problemy, pagalba kolegoms ir pan. (Ng, Feldman, 2011). Nors mokslingje literatiiroje
pateikiami skirtingi pilietiSko elgesio komponentai (pvz., Organ, 1988; Williams, Anderson,
1991), tafiau meta analiziy rezultatai rodo (LePine et al., 2002; Ng, Feldman, 2011), kad
skirtingi komponentai atspindi tg patj pagrindinj platy pilietisko elgesio organizacijoje reiskinj.
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Be to, kai kuriy autoriy (pvz., LePine et al., 2002) teigimu, jvairis $io reiSkinio komponentai yra
stipriai tarpusavyje susij¢ ir turi panaSig reikSme¢ su darbu susijusiems rezultatams, todél
rekomenduojama vertinti bendra pilietisko elgesio organizacijoje pasireiskima. Meyer ir
Herscovitch (2001) atkreipé démes;j j tai, kad pilietiskas darbuotojo elgesys organizacijoje néra
organizacinio jsipareigojimo sampratoje numanoma pasekmé. Jy teigimu, darbuotojo
jsipareigojimas likti organizacijoje nejpareigoja jo bliti geru organizacijos pilie¢iu, taciau
darbuotojas gali savo noru pasirinkti atlikti daugiau, nei i§ jo reikalaujama, ir taip prisidéti prie
organizacijos tiksly siekimo.

Tyrimy rezultatai rodo ry§j tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio
organizacijoje (Bagdzitiniené, Urbanaviciiité, Lazauskaité—Zabielské, 2013; Guh, Lin, Fan,
Yang, 2013; Lavelle, Brockner, Konovsky, Price, et al., 2010; Ng, Feldman, 2011) ir pagrindzia
isipareigojimg organizacijai kaip prielaida formuotis pilietiSkam elgesiui organizacijoje
(Konovsky, Organ, 1996; Lavelle et al., 2009; Mowday et al., 1982; Meyer at al., 2002;
Williams, Anderson, 1991). Tadiau ne visi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra
vienodai susij¢ su darbuotojy pilietiSku elgesiu organizacijoje. Pastebéta, kad emocinis ir kiek
silpniau normatyvinis jsipareigojimas yra susij¢ su labiau demonstruojamu pilietiSku elgesiu
organizacijoje, o reik§mingas rySys tarp tgstinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio dazniausiai
néra nustatomas (Gellatly et al, 2006; Meyer et al., 2002, 2012a; Sinclair et al., 2005; Wasti,
2005). Tik keliuose tyrimuose nustatyta, kad stipresnis tgstinis jsipareigojimas yra susijes su
labiau demonstruojamu pilietiSku elgesiu organizacijoje (Liu, Cohen, 2010; Tsoumbris,
Xenikou, 2010) ar labiau demonstruojamu pilietisku elgesiu, nukreiptu j tam tikrus asmenis'"
(Johnson et al., 2009). Manoma, kad darbuotojai, jsipareigoj¢ organizacijai dél baimés prarasti
tam tikra naudg ar neturédami alternatyvy jsidarbinti kitur, gali jaustis lyg papuole i spastus
dabartinéje organizacijoje ir todél gali nenoréti daryti daugiau, nei i§ jy yra reikalaujama
(Meyer, Allen, 1991).

Aptarty koreliaciniy tyrimy rezultatai patvirtina, kad emocinis jsipareigojimas ir kiek
silpniau normatyvinis jsipareigojimas yra susij¢ su retesniais darbuotojy ketinimais iSeiti ir
labiau demonstruojamu pilietisku elgesiu organizacijoje. Nors testinis jsipareigojimas taip pat
yra susijes su retesniais ketinimais iseiti i§ organizacijos, ta¢iau §is jsipareigojimo komponentas,
priesingai nei emocinis ir normatyvinis, daznai yra silpniau susijes arba nesusijes su pilietiSku

elgesiu organizacijoje.

" Pilietisko elgesio, nukreipto j kitus asmenis, pavyzdys — darbuotojo pastangos padéti kolegoms, naujai atéjusiems
1 darba ar nesp¢jantiems atlikti uzduoties.
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1.4.2. Su darbuotoju susijusios pasekmés

Organizacinis jsipareigojimas veikia ne tik organizacijos funkcionavima, bet turi didelés
reik§més darbuotojo savijautai darbe ir asmeniniame gyvenime. Siai problemai nagrinéti
mokslininkai iki §iol skyré gana mazai démesio (Meyer, Maltin, 2010). Be to, esami priestaringi
tyrimy rezultatai nepateikia vienareik§mio atsakymo, kokia reikSm¢ organizacinis
jsipareigojimas ir atskiri jo komponentai turi darbuotojo psichologinei savijautai. Viena vertus
teigiama, kad emocinis prisiri§imas prie organizacijos didina psichologine darbuotojy gerove'
(Irving, Coleman, 2003; Lazarus, Folkman, 1984; Meyer et al., 2002; Meyer, Maltin, 2010;
Panaccio, Vandenberghe, 2009). Emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai reCiau skundziasi prasta
fizine ir psichine sveikata, yra laimingesni ir bendrai labiau patenkinti gyvenimu, save suvokia
kaip efektyvesnius darbuotojus, jzvelgia prasmingumg darbe, yra entuziastingi (Maltin, 2011;
Meyer, Maltin, 2010), daugiau iSgyvena teigiamy ir maziau patiria neigiamy emocijy (Meyer et
al., 2012), pasizymi mazesniu depresiskumo laipsniu ir i§gyvena maziau streso (Odle—Dusseau,
Britt, 2012; Panaccio, Vandenberghe, 2009). Kita vertus, tyrimy rezultatai rodo, kad
darbuotojai, stipriai emociskai jsipareigoj¢ organizacijai, labiau emociskai atsiduoda darbui,
skiria daugiau energijos ir laiko atlikdami uzduotis darbe ir jvykdydami jsipareigojimus (Allen,
Meyer, 1990; Mathieu, Zajac, 1990; McClean, Collins, 2011; Mowday et al., 1982), patiria
daugiau streso (Somers, 2009). Vadinasi, maziau laiko lieka asmeniniam gyvenimui, $eimai,
laisvalaikiui, gali susiformuoti terpé iSeikvoti turimus emocinius resursus ir pervargti darbe.

Tyrimy rezultatai, kuriuose tyrinéjamas testinis jsipareigojimas, kelia dar daugiau
klausimy. Vieny autoriy teigimu, stipresnis testinis jsipareigojimas yra susijes su silpnesniu
pasitenkinimu darbu (Meyer et al., 2013a) ir gyvenimu (Maltin, 2011), maZesniu profesiniu
efektyvumu (Garland, Lambert, Hogan, Kim, Kelley, 2014), patiriamu didesniu stresu darbe
(Buonocore, Russo, 2013; Wasti, 2005), stipresniu emociniu i$sekimu (Garland et al., 2014;
Lapointe et al., 2011), pyk¢iu ir depresiSkumu (Meyer et al., 2013a), prastesne bendra ir
psichine sveikata (Maltin, 2011). Taciau kai kurie autoriai nenustato rySiy tarp testinio
jsipareigojimo ir teigiamy ar neigiamy emocijy, nusiskundimy bendra sveikata (Meyer et al.,
2012a), su darbu susijusio streso (Somers, 2009).

Studijy, kuriose tyrin¢jami rySiai tarp normatyvinio jsipareigojimo ir darbuotojy
psichologinés savijautos, pristatoma dar maziau (Meyer, Maltin, 2010). Kaip ir su organizacija
susijusiy rezultaty atveju, dazniausiai normatyvinis jsipareigojimas yra susijgs su jvairiais su

darbuotojo gerove susijusiais aspektais panaSiai kaip emocinis jsipareigojimas, tik aptinkami

2 Anot Meyer ir kt. (2012a), darbuotojy gerové yra bendras terminas, nurodantis kintamujy, tokiy kaip
pasitenkinimas darbu, fiziné ir psichiné sveikata, fizinés ar psichologinés jtampos nebuvimas darbovietéje, darbo ir
Seimos konfliktas ir pan., sritj.
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silpnesni ry$iai. PavyzdZziui, normatyvinis jsipareigojimas yra susijes su dazniau patiriamomis
teigiamomis emocijomis ir refiau — su neigiamomis emocijomis, retesniais sveikatos
nusiskundimais (Meyer et al., 2012a), didesniu pasitenkinimu darbu (Meyer et al., 2013a),
didesniu pasitenkinimu gyvenimu, profesiniu efektyvumu, mazesniu pervargimu darbe, jtampa
darbe, psichologinémis sveikatos problemomis, depresija, prasta fizine ir psichine sveikata
(Maltin, 2011; Meyer, Maltin, 2010), re¢iau patiriamu stresu (Wasti, 2005). Taciau kai kurie
autoriai pateikia prieSingus rezultatus teigdami, kad normatyvinis jsipareigojimas yra susijes su
didesniu streso lygiu (Somers, 2009), emociniu i§sekimu (Lapointe et al., 2011), arba rysiy tarp
normatyvinio jsipareigojimo ir psichologinés darbuotojy gerovés iSvis nenustatoma (pvz.,
Panaccio, Vandenberghe, 2009). Sie priestaringi tyrimy rezultatai skatina ieskoti atsakymy ir
toliau tyrinéti jvairias su darbuotoju susijusias pasekmes.

Viena bene labiausiai darbuotojo funkcionavima sutrikdanciy ir didziausius kaStus
sukelian¢iy negatyviy psichologiniy biiseny darbingje aplinkoje yra profesinis darbuotojy
pervargimas" (angl. burnout), priskirtinas prie vieno svarbiausiy darbuotojy gerovés elementy,
nes yra reikSmingas veiksnys darbuotojy karjerai (Schaufeli, Leiter, Maslach, 2009),
kokybiskam darbo atlikimui ir darbuotojy sveikatai (Burke, Koyuncu, Fiksenbaum, 2010). Anot
Maslach ir Jackson (1981), pateikusiy vieng reik§mingiausiy profesinio pervargimo modeliy, tai
psichologiné buisena, apibiidinama kaip reakcija | ilgalaikj profesinés tarpasmeninés
komunikacijos stresa. Si profesinio pervargimo savoka yra daugiakomponenté ir apima tris
komponentus: emocinj i§sekima (angl. emotional exhaution), kuris yra pagrindinis pervargimo
komponentas ir yra suprantamas kaip jausmas, jog darbuotojas persidirbo, jo emociniai ir
fiziniai resursai yra visiS$kai iSeikvoti; nuasmeninimg, literatiiroje kartais vadinamg cinizmu
(angl. depersonalization ar cynicism), Kuris atspindi tarpasmeninio konteksto komponenta ir
pasireiskia pakitusiu santykiu su aplinkiniais, neigiamu, bejausmiu ir ciniSku poziiiriu | jvairius
su darbu susijusius aspektus (pvz., zmones, su kuriais bendraujama); sumazéjusj profesinj
efektyvumg arba neefektyvuma (angl. lack of personal accomplishment ar inefficacy), kuris
atspindi saves vertinimo aspekta ir nurodo, jog darbuotojas neigiamai vertina savo darba,
pasizymi Zema profesine savigarba, riboja savo profesines galimybes. Kaip teigia Maslach
(1993), remiantis tokiu profesinio pervargimo supratimu asmens patiriama jtampa darbe
priskiriama socialiniam darbo vietos kontekstui ir apima asmens suvokimg apie save ir kitus.

Daugeliu tyrimy patvirtinta, kad, siekiant numatyti silpnesnj profesinj darbuotojy
pervargima, emocinis jsipareigojimas yra tinkamiausias kriterijus i§ visy organizacinio

jsipareigojimo komponenty. Teigiama, jog stipréjant emociniam jsipareigojimui, mazéja

13 Mokslingje literatiiroje aptinkamas sinonimas perdegimas.
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tikimybé emociskai iSsekti (Basami, Chizari, Abbasi, 2013; Chenevert, Jourdain, Cole, Banville,
2013; Garland, et al., 2014; Griffin, Hogan, Lambert, Tucker—Gail, Baker, 2010; Lapointe et al.,
2011; Zhou, Lu, Liu, Zhang, Chen, 2014). Be to, stipriau emoci$kai jsipareigoj¢ darbuotojai yra
maziau linke j nuasmeninima (Griffin et al., 2010; Zhou et al., 2014) ir vertina save kaip
efektyvesnius darbuotojus darbe (Griffin et al., 2010; Zhou et al., 2014).

PrieSingi rezultatai gaunami testinio jsipareigojimo atveju. Nors kai kurie tyréjai (pvz.,
Marmaya, Hitam, Zawawi, Jody, 2010) statisti§kai reikSmingo rySio tarp testinio jsipareigojimo
ir profesinio pervargimo nenustaté, vis tik dauguma mokslininky tvirtina, kad §is jsipareigojimo
komponentas sustiprina tikimybe patirti emocin;j i§sekima (Addaye, Wang, 2006; Garland et al.,
2014; Marmaya et al., 2010; Lambert, Kelley, Hogan, 2013), nuasmeninimg ir dél to mazéja
darbuotojo suvokiamas efektyvumas darbe (Garland et al., 2014).

Iki $iol pateikiami gana negausts, taciau dviprasmiski rezultatai siekiant i$siaiskinti, kaip
normatyvinis jsipareigojimas organizacijai yra susijes su darbuotojy profesiniu pervargimu. Kai
kuriy tyréjy (pvz., Lambert et al., 2013) teigimu, normatyvinis jsipareigojimas gali apsaugoti
darbuotojus nuo emocinio iSsekimo. Kita vertus, §is jsipareigojimas dél pareigos gali tapti
rizikos veiksniu ir lemti didesnj emocinj iSsekimg (Basami et al., 2013; Meyer et al., 2006;
Lapointe et al., 2011; Shirazi, Beiki, Zamanian, Esapour, 2011; Tan, Akhar, 1998). Taciau
manoma, kad stipréjant normatyviniam jsipareigojimui, didéja profesinis efektyvumas (Zhou et
al., 2014). Deja, negausiis Sios problematikos tyrimai nepateikia atsakymo, kaip normatyvinis
isipareigojimas yra susijes su darbuotojy nuasmeninimu.

Organizacinis jsipareigojimas veikia darbuotojo funkcionavimg ne tik darbe, taCiau ir
asmeniniame gyvenime. Darbas ir Seima neabejotinai yra dvi svarbiausios sritys suaugusiyjy
gyvenime (Casper, Harris, Taylor-Bianco, Wayne, 2011; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark,
Baltes, 2011). Kaip teigia Frone (2003), nuolatiniai riipes¢iai ar energijos sumazeéjimas, susijes
su vienu vaidmeniu (pvz., darbe) gali pakenkti asmens galimybéms ar norui atlikti pareigas,
susijusias su kitu vaidmeniu (pvz., Seima). Vaidmeny sgveikos forma, kai darbo ir $eimos
vaidmeny spaudimas yra abipusiskai nesuderinamas, vadinama darbo ir Seimos konfliktu
(Greenhaus, Beutell, 1985). Greenhaus ir Beutell (1985) pastebé¢jo, kad darbo ir Seimos
konfliktas'* kyla tada, kai dél laiko, skirto vaidmens poreikiams patenkinti, spaudimo, kurj
sukuria vaidmuo, ir konkretaus elgesio, kuris yra reikalingas vaidmeniui atlikti, tampa keblu

atlikti kita vaidmenj.

4 Konfliktas tarp darbo ir Seimos gali kilti abiejose srityse, t. y. darbas gali trukdyti Seimai (darbo ir Seimos
konfliktas) arba Seima gali trukdyti darbui (Seimos ir darbo konfliktas) (Gutek, Searle, Klepa, 1991). Kadangi Siame
darbe siekiama jvertinti organizacinio jsipareigojima reik§Sme¢ darbuotojui, analizuojamas tik darbo trukdymas
Seimos gyvenimui, t. y. darbo ir Seimos konfliktas.
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Remiantis vaidmeny konflikto teorija, asmenys turi nustatytg ir baigtinj psichologiniy ir
fiziologiniy resursy kiekij, kurj gali iSeikvoti vykdydami jy vaidmeny reikalavimus (Edwards,
Rothbard, 2000). Tad visai neseniai imta dométis, kaip organizacinis jsipareigojimas veikia
darbo ir Seimos konflikta (Meyer et al., 2002). Pastebéta, kad dél stipraus jsipareigojimo
organizacijai darbuotojai patiria daugiau konflikty tarp darbo ir Seimos (Benligiray, Sonmez,
2012; Bragger, Rodriguez—Srednicki, Kutcher, Indovino, Rosner, 2005). Siuo atveju empiriniai
tyrimai taip pat rodo, jog skirtingi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra skirtingai
susije su darbo ir Seimos konfliktu. Dazniausiai nustatoma, kad stipriau emociskai jsipareigoje
darbuotojai patiria maziau darbo ir Seimos konflikty, taciau Sis rySys yra gana silpnas
(Buonocore, Russo, 2013; Carlson, Kacmar, Williams, 2000; Lambert, Hogan, Kelley, Kim,
Garland, Streich, Casper, Salvaggio, 2008; Wayne et al., 2013). Tiesa, Lu, Siu, Spector, ir Shi
(2009) pateikia kiek kitokius pasteb¢jimus: anot jy, stipresnis emocinis jsipareigojimas yra
susijes su daznesniu darbo ir Seimos konfliktu. Tyrimy rezultatai taip pat rodo, kad esant
stipresniam tgstiniam jsipareigojimui, darbuotojai patiria daugiau darbo ir Seimos konflikty
(Casper et al., 2002, 2011; Li et al., 2013; Streich et al., 2008). Kur kas maziau tyrin¢jamas
normatyvinio jsipareigojimo rySys su darbo ir Seimos konfliktu, o esamy tyrimy iSvados
nepateikia aiSkaus atsakymo apie ry§j tarp jsipareigojimo dél pareigos ir patiriamy darbo ir
Seimos konflikty. Pavyzdziui, Buonocore ir Russo (2013), taip pat Zhang ir Liu (2011) teigia,
kad stipriau jsipareigoj¢ dél jauciamos pareigos darbuotojai patiria maziau darbo ir Seimos
konflikty, nors Li su kolegomis (2013) reik§mingo rySio nenustate.

Apibendrinant organizacinio jsipareigojimo rysSius su darbuotojui svarbiomis teoriSkai
numatomomis pasekmémis, galima pastebéti, kad dazniausiai tyrimuose nustatoma, kad
emocinis jsipareigojimas yra susijgs su silpnesniu profesiniu pervargimu (silpnesniu emociniu
i§sekimu, mazesniu nuasmeninimu, didesniu profesiniu efektyvumu) ir maziau patiriamu darbo
ir Seimos konfliktu. Testinis jsipareigojimas prieSingai — yra susijgs su stipresniu profesiniu
pervargimu (stipresniu emociniu i$sekimu, didesniu nuasmeninimu, mazesniu profesiniu
efektyvumu) ir stipriau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu. Nors stokojama tyrimy apie
normatyvinio jsipareigojimo rySius su aptartomis pasekmémis, taciau remiantis ankstesniy
tyrimy i$vadomis, jog neretai normatyvinis jsipareigojimas, kaip ir emocinis, yra panaSiai
susijes su jvairiais reiSkiniais, manoma, kad normatyvinis jsipareigojimas turéty biiti susijes su
silpnesniu profesiniu pervargimu (silpnesniu emociniu iS$sekimu, mazesniu nuasmeninimu,
didesniu profesiniu efektyvumu) ir maziau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu.

Taigi, moksliniy tyrimy, kurivos atlickant nagrinéjamos teoriSkai apibréZtos su
darbuotoju ir organizacija susijusios pasekmés, analizé patvirtino, kad organizacinis
isipareigojimas galimai veikia tiek organizacijai svarbius veiksnius, t. y. darbuotojo ketinimus
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iSeiti i§ organizacijos ir pilietiska elgesj organizacijoje, tiek ir individualaus darbuotojo profesinj
ir asmeninj gyvenima, t. y. profesinj pervargima, taip pat darbo ir Seimos konflikto patyrima.
Pastebéta, kad jsipareigojimas organizacijai yra susijes ne tik su numatomomis teigiamomis
pasekmémis, taciau esant tam tikroms salygoms, gali ir neigiamai veikti organizacija ir asmens
gerove. Tai neretai nulemia organizacinio jsipareigojimo komponentai. Nors mokslingje
literatliroje yra bandymy aptarti neigiamg organizacinio jsipareigojimo puse ir i$ryskinti poreikj
tai tyrinéti, taciau didzioji dalis tyrimy iki Siol orientuojasi j teigiamas teoriSkai apibréztas
organizacinio jsipareigojimo pasekmes. Kaip teigia Becker ir kt. (2009), kai jsipareigojimas
tampa gana stiprus, jis lemia $aliskg vertinima ir priimamus sprendimus, asmuo dél stipraus
jsipareigojimo nepasvertai naudoja savo laikg ir pastangas organizacijos labui ir dél to i§gyvena
stipry stresa.

Remiantis aptarty tyrimy rezultatais, taip pat matyti, kad emocinis jsipareigojimas,
palyginti su testiniu ir normatyviniu jsipareigojimu, yra susijes su daugiau ir jvairesnémis
teori$kai numatomomis su darbuotojui ir organizacija susijusiomis pasekmémis. Galima manyti,
kad Sis komponentas patraukia daugiausia tyréjy démesio, nes turi daugiausia teigiamy teoriskai
numatomy pasekmiy. Taciau kartais emocinis jsipareigojimas yra sutapatinamas su bendru
organizaciniu jsipareigojimu (pvz., Meyer et al., 2010; Ertosun, Erdil, 2012; Trimble, 2006;
Wayne et al, 2013), todél sudaromas jsplidis apie iSimtinai teigiama organizacinio
jsipareigojimo nauda gali buti apgaulingas. Studijy, kuriose tyrinéjamas normatyvinis ir tgstinis
isipareigojimas, yra kur kas maziau nei emocinio jsipareigojimo atveju (Maltin, 2011; Meyer,
Maltin, 2010). Tad tai dar kartg patvirtina butinyb¢ atskirti jsipareigojimo komponentus (Meyer,
Allen, 1991; 1997) ir jvertinti jy reikSme tyrinéjant organizacinio jsipareigojimo pasekmes,
susijusias su organizacija ir darbuotoju.

Apibendrinus galima teigti, kad skirtingi organizacinio jsipareigojimo komponentai turi
skirtingg reikSme¢ su darbuotoju ir organizacija susijusioms pasekméms. Emocinis
isipareigojimas ir daznai normatyvinis jsipareigojimas organizacijai turéty turéti teigiama
reik§me tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Testinis jsipareigojimas prieSingai — neretai gali biiti
zalingas darbuotojui ir turéty kur kas reCiau prisidéti prie kokybiSko organizacijos
funkcionavimo. Be to, organizacinio jsipareigojimo teoriskai apibrézty pasekmiy analizé parodé,
kad darbuotojy jsipareigojimas organizacijai gali turéti reik§Sme jvairiems darbuotojo gerovés
aspektams ir organizacijai svarbiems su darbu susijusiems rezultatams. Atsizvelgiant | tai
disertacijoje keliama prielaida, kad organizacinio jsipareigojimo komponentai turi skirtingy
pasekmiy darbuotojui ir organizacijai: emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra susijes su
retesniais ketinimai iSeiti, labiau demonstruojamu pilietisku elgesiu organizacijoje, silpnesniu
profesiniu pervargimu ir reciau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu, o testinis jsipareigojimas
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yra susijes su retesniais ketinimais iSeiti, maziau demonstruojamu pilietiSku elgesiu

organizacijoje, stipresniu profesiniu pervargimu ir dazniau patiriamu darbo ir §eimos konfliktu.
1.4.3 Organizacinio jsipareigojimo pasekmiy tyrimy metodologiniai aspektai

Moksliniy tyrimy, kuriuose nagrinéjama organizacinio jsipareigojimo pasekmiy problema,
analizé padéjo identifikuoti tam tikrus metodologinius ypatumus, j kuriuos vertéty atsizvelgti
planuojant organizacinio jsipareigojimo pasekmiy analizés tyrima. Visy pirma, anks¢iau aptartos
galimos organizacinio jsipareigojimo pasekmés dazniausiai yra pagrjstos teoriskai, remiantis
koreliaciniais ry$iais tarp kintamyjy. Nors ne visi tyréjai siekia koreliaciniais rySiais pagrjsti
priezastingumo egzistavima, ta¢iau moksliniuose darbuose (pvz., Garcia—Cabrera, Garcia—Soto,
2012; Gautam et al., 2001; Felfe, Yan, Six, 2008; Kacmar, Carlson, Brymer, 1999; Karrasch,
2003; Park, Rainey, 2007; Somech, Bogler, 2002; Stallworth, 2004; Tayyab, 2006; Tellefsen,
Thomas, 2005; Zhou, Paul, Huang, 2011) galima aptikti nemazai bandymy jvertinti
priezastingumo problema pritaikant jvairias paZangias statistines procediiras skerspjiivio
koreliaciniy tyrimy rezultatams (pvz., struktiriniy lyg¢iy modeliavimg SEM). Vis délto
mokslininkai sutinka, kad skerspjiivio tyrimas néra tinkamas siekiant patvirtinti prieZastiniy
ry$iy buvimg (Meyer, Allen, 1987; Neiniger et al., 2010). Tyrinéjant priezasties ir pasekmés rysj
tarp organizacinio jsipareigojimo ir jo pasekmiy, kur kas tinkamesnis yra longitudinio tyrimo
planas (Meyer et al., 2002; Neiniger et al., 2010; Randall, 1990). Iki Siol longitudiniai
organizacinio jsipareigojimo tyrimai, siekiant nustatyti organizacinio jsipareigojimo pasekmes,
atlieckami gana retai (pvz., Cohen, Freud, 2005; Farkas, Tetrick, 1989; Galais, Moser, 2009;
Kam et al., 2013; Lapointe et al., 2011; Mayer, Schoorman, 1992; Meyer, Allen, 1987; Neiniger
et al., 2010; Stinglhamber, Vandenberghe, 2003; Romzek, 1989; Panaccio, Vandenberg, 2009),
o pateikiami rezultatai yra fragmentiski, todél mokslininkai labai skatinami atlikti longitudinius
tyrimus (Meyer, Allen, 1987; Meyer et al., 2002; Neiniger et al., 2010; Riketta, van Dick, 2005).

Longitudiniy tyrimy analizé pateikta 1 priedo 1 lenteléje. Siy tyrimy rezultatai néra
vienareik§miai. Vertinant su organizacija susijusias pasekmes, kai kuriy tyrimy (pvz., Mayer,
Schoorman, 1992; Meyer, Allen, 1987; Neiniger et al., 2010) i§vados patvirtina, kad stipresnis
organizacinis jsipareigojimas lemia mazesnius ketinimus iseiti, taciau kiti autoriai (pvz., Cohen,
Freud, 2005) nenustato Sio rySio. Longitudiniy tyrimy, kuriuos atliekant blity analizuojami
organizacinio jsipareigojimo komponenty rySiai, rasti nepavyko. Analizuojant su darbuotoju
susijusias organizacinio jsipareigojimo pasekmes, galima pastebéti, kad atliktais longitudiniais
tyrimais nustatyta, jog stipriau jsipareigoj¢ darbuotojai yra maziau emociskai iSseke (Lapointe et

al., 2011). Be to, tyrimai taip pat rodo, kad organizacinis jsipareigojimas teigiamai veikia
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darbuotojo psichologing gerove (Galais, Mose, 2009; Panaccio, Vandenberg, 2009),
pasitenkinimg karjera, kitais, su darbu nesusijusiais aspektais (pvz., laisvalaikiu) (Romzek,
1989), emociskai jsipareigoje darbuotojai jauciasi labiau patenkinti darbu (Neiniger et al., 2010).

Kaip matyti, aptartuose tyrimuose retai remiamasi Meyer ir Allen (1991) pateiktu
organizacinio jsipareigojimo modeliu (pvz., Cohe, Freud, 2005; Lapointe et al., 2011; Panaccio,
Vandenberg, 2009), todél klausimas, kokig reik§me¢ darbuotojui ir organizacijai turi skirtingi
organizacinio jsipareigojimo komponentai bégant laikui, lieka neatsakytas.

Be to, remiantis atliktais longitudiniais tyrimais (pvz., Galais, Moser, 2009; Lapointe et
al., 2011; Panaccio, Vandenberg, 2009; Stinglhamber, Vandenberghe, 2003), organizacinis
jsipareigojimas jprastai yra matuojamas tik viena kartg, o pasekmés vertinamos praéjus tam
tikram laikui. Taciau, matuojant pasekmes po kurio laiko, gali paaiskéti, kad organizacinio
isipareigojimo lygis gali biiti pakitgs (sustipréjes ar susilpnéjes) (Jenner, 1984). Tai apriboja
organizacinio jsipareigojimo bei jo pasekmiy poky¢io jvertinima.

Laikotarpis tarp reiSkiniy matavimy yra svarbus ne tik vertinant organizacinio
isipareigojimo pokytj, taciau ir nustatant, ar organizacinio jsipareigojimo reik§me, pragjus tam
tikram laikui, iSlieka reikSminga, ir kaip toli ] ateitj organizacinis jsipareigojimas gali
prognozuoti su darbuotoju ir su organizacija susijusias pasekmes (Cohen, Freud, 2005). Galima
pastebéti, kad organizacinio jsipareigojimo prognostiné vert¢ priklauso nuo laiko ir
analizuojamos jsipareigojimo organizacijai pasekmés. Pavyzdziui, emocinis jsipareigojimas néra
reik§mingas prognozuojant mazesn¢ kaita pra¢jus 9 meénesiams (Stinglhamber, Vandenberghe,
2003), taciau bendras organizacinis jsipareigojimas yra susij¢s su mazesniais ketinimais ieSkotis
kito darbo ar iSeiti i§ organizacijos $iuo laikotarpiu (Meyer, Allen, 1987). Vieneriy mety
laikotarpis yra pakankamas nustatyti, kad stipresnis emocinis jsipareigojimas ir silpnesnis
testinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis ribotas darbuotojo alternatyvas, prognozuoja
didesne darbuotojy gerove (Panaccio, Vandenberg, 2009). Taip pat pastebéta, kad stipresnis
organizacinis jsipareigojimas prognozuoja didesnj pasitenkinimg karjera ir darbu praéjus
dvejiems metams (Romzek, 1989), o stipresnis emocinis jsipareigojimas numato mazesnius
darbuotojy ketinimus iSeiti net po trejy mety (Neiniger et al., 2010). Atsizvelgiant | Siy tyrimy
rezultatus, tikétina, kad vieneriy mety (12 mén.) laikotarpis turéty biiti pakankamas siekiant
nustatyti rysius tarp skirtingy organizacinio jsipareigojimo komponenty ir galimy pasekmiy.

Kitas svarbus aspektas, tyringjant organizacinio jsipareigojimo reiskinj ir jo pasekmes, yra
duomeny rinkimo metodas. Dazniausiai naudojamas ir tinkamu pripaZintas metodas Siam
klausimui analizuoti yra savizinos metodas (Randall, 1990). Rezultatai rodo, kad rysio stiprumas
tarp organizacinio jsipareigojimo ir darbo rezultaty buvo toks pat tyrimuose, kuriuos atlickant
naudoti savizinos budu rinkti duomenys ir pasitelkiant objektyvius duomeny Saltinius,
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pavyzdziui, fiksuotas pravaikstas, darbuotojy kaitos rodiklius, darbuotojo darbo atlikimo
vertinimo rezultatus (Randall, 1990). Taciau naudojant savizinos metoda tiek vertinti
organizaciniam jsipareigojimui, tiek jo pasekméms, esama pavojaus, kad respondentai pateiks
socialiai pageidaujamus atsakymus (Randall, 1990), t. y. darbuotojai gali pateikti tokius
atsakymus, kokiy, jy nuomone, yra tikimasi i§ jy tam tikrose situacijose. Randall (1990) teigimu,
socialinio pageidaujamumo tendencingumas gali paskatinti asmenis perdétai perteikti socialiai
pageidaujamas nuostatas, tokias kaip stiprus jsipareigojimas organizacijai, ir nepakankamai
perteikti tokj socialiai nepageidaujama elgesj kaip pravaik$tos, vélavimas j darba, o tai pasléps
tikrgjj ry§j tarp organizacinio jsipareigojimo ir elgesio pasekmiy. Atsizvelgiant j tai, tyrime
kontroliuojamas socialinis pageidaujamumas.

Apibendrinant galima konstatuoti, kad tyrimai, kuriuos atliekant tyrinéjami reiskiniai yra
priskiriami prie galimy organizacinio jsipareigojimo pasekmiy, dazniausiai yra koreliacinio
pobiidzio. Longitudinis tyrimas padéty patvirtinti teoriSkai pagrjstas su darbuotoju (t. y.
profesinj pervargimg ir darbo ir Seimos konflikto patyrimg) ir organizacija (t. y. ketinimus iseiti
i§ organizacijos ir pilietiSka elgesj organizacijoje) susijusias pasekmes atliekant du matavimus,
tarp kuriy buty 12 mén. laiko tarpas, abu kartus matuojant organizacinj jsipareigojimg ir jo

pasekmes, taip pat kontroliuojant socialinio pageidaujamumo veiksnj.

1.4.4. Nauja perspektyva tyrinéti organizacinio jsipareigojimo pasekmes — organizacinio

sipareigojimo profiliai

Tyréjai atkreipia démesj j tai, kad labai svarbu ne tik analizuoti atskiry organizacinio
isipareigojimo komponenty rySius su kitais reiskiniais, taciau biitina jvertinti ir Siy komponenty
tarpusavio saveika (Gellatly et al, 2006; Somers, 1995). Manoma, kad anksciau aptarti
prieStaringi tyrimy rezultatai neretai yra nulemti to, kad neatsizvelgiama | Meyer ir kolegy
(1991, 1997, 2001) teoring prielaidg, jog jsipareigojimas organizacijai pasiZymi trimis
skirtingais vienu metu patiriamais komponentais — emociniu, normatyviniu ir testiniu
isipareigojimu, ir kad veikia elgesj visy komponenty sgveika, o ne tik atskiri komponentai.

Nagrinéjant teoriSkai pagristas organizacinio jsipareigojimo pasekmes, jprasta remtis j
kintamgjj orientuotu pozZiiiriu, kurio laikantis siekiama paaiskinti rysius tarp kintamyjy. Siuo
pozilriu vis dar pagristi dauguma pastaruoju metu atlickamy organizacinio jsipareigojimo
tyrimy (pvz., Buonocore, Russo, 2013; Felfe et al., 2008; Garcia—Cebrera, Garcia—Soto, 2011;
Garland et al., 2014; Li et al., 2013; Neiniger et al., 2010; Panaccio, Vandenberghe, 2009; Odle—
Dusseau, Britt, 2012; Park, Rainey, 2007; Streich et al., 2008; Wayne et al., 2013; Zhou et al.,

2011). Tokio tipo tyrimuose daZniausiai analizuojami jvairis skirtingi organizacinio
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isipareigojimo komponentai (pvz., emocinis, testinis, normatyvinis), siekiant jvertinti rySius tarp
kintamyjy ir gauti iSvadas apie psichologinius procesus ar priezastinguma (Vandenberg, Stanley,
2009; Wang, Hanges, 2011), taip pat paaiskinti kuo daugiau jvairiy jsipareigojimo pasekmiy
(pvz., ketinimo iSeiti ar darbo atlikimo) sklaidos (Maltin, 2011). Taciau Siuose tyrimuose
ignoruojama prielaida, jog rySiai tarp kintamyjy (Siuo atveju organizacinio jsipareigojimo
komponenty) gali skirtis skirtinguose tiriamyjy imties pogrupiuose (Morin, Morizot, Boudrias,
Madore, 2011; Vandenberg, Stanley, 2009).

Kaip minéta anksciau, remiantis Meyer ir Allen (1991) modeliu, jsipareigojima
organizacijai charakterizuoja trys skirtingi jo komponentai — tro§kimas (emocinis komponentas),
pareiga (normatyvinis komponentas) ir suvokti kastai (testinis komponentas). Kadangi
darbuotojai vienu metu, taCiau neretai skirtingai patiria visus S§iuos komponentus, Meyer ir
kolegos (Meyer, Allen, 1991, 1997; Meyer, Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2002) skatino
atliekant tyrimus analizuoti ne atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty rySius su
darbuotojy elgesiu, o jvertinti komponenty saveika. Kitaip tariant, autoriai teigé, kad kiekvienas
darbuotojas turi jsipareigojimo profilj, kuris atspindi santykinj trijy komponenty stipruma. Si
organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos analizé atspindi platesng tyrimy
organizacijose krypti — j asmenj orientuoto poziirio pritaikyma organizaciniuose tyrin¢jimuose
(Meyer et al., 2013b; Kam et al., 2013).

Remiantis | asmenj orientuotu poziiiriu, asmuo suvokiamas kaip visuma ir laikomasi
nuomonés, kad tam tikry pozymiy, Siuo atveju, organizacinio jsipareigojimo komponenty,
rinkinys gali paveikti asmenj skirtingai ir pozymiy saveika turi kitokia reikSme, nei turéty
kiekvienas pozymis atskirai (Kam et al., 2013; Wang, Hanges, 2011). Taip jvertinama galimybg,
kad imtyje egzistuoja skirtingi darbuotojy pogrupiai, kuriuose trys jsipareigojimo komponentai
yra santykinai skirtingai susij¢ tarpusavyje ir skiriasi jy iSreik§tumo lygiai (Vandenberg,
Stanley, 2009). Pogrupiai, daznai vadinami profiliy'® grupémis, gali biiti lyginami kity
kintamuyjy, pvz., skirtingy pasekmiy, atzvilgiu (Wang, Hanges, 2011).

Be abejo, tradicinis j kintamajj orientuotas poziiiris yra labai naudingas ir pasitarnavo
organizacinio jsipareigojimo tyréjams rasti atsakymus ] svarbius klausimus apie rySius tarp
organizacinio jsipareigojimo komponenty ir kity reiskiniy (Morin et al., 2011). Vis délto |
kintamajj orientuotame poziiiryje neatsizvelgiama j vieng svarbiausiy Meyer ir kolegy (Meyer,
Allen, 1991; Meyer, Herscovitch, 2001) teiginiy, kad darbuotojai gali skirtingai iSgyventi tris
organizacinio jsipareigojimo komponentus ir santykis tarp $iy komponenty gali reik§mingai

skirtis jvairiose darbuotojy grupése (Vandenberg, Stanley, 2009). Vadinasi, §is poziiiris néra

'3 Organizacinio jsipareigojimo profilis - tai darbuotojo emocinio, normatyvinio ir testinio jsipareigojimo santykinis
iSreikStumas konkreciu metu (Gellatly et al., 2006).
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gerai pritaikytas spresti klausima, susijusi su kompleksine organizacinio jsipareigojimo
komponenty saveika (Morin et al., 2011; Kam et al., 2013; Vandenberg, Stanley, 2009). Tai
nereiskia, jog | kintamajj orientuotg pozitirj turi pakeisti j asmenj orientuotas poziliris. Prie§ingai
— abu poziriai papildo vienas kita, parodo skirtingas perspektyvas nagrinéjant organizacinio
isipareigojimo reiskinj ir jo reikSme¢ pasekméms (Meyer et al., 2013b). Dél Sios priezasties
Siame darbe kompleksiSkai analizuojant organizacinio jsipareigojimo reik§me¢ su darbuotoju ir
organizacija susijusioms pasekméms, siekiama integruoti abu pozitirius.

Organizacinio jsipareigojimo profiliai atspindi darbuotojo patiriama emocinio,
normatyvinio ir testinio jsipareigojimo saveika vienu metu. Pavyzdziui, darbuotojas gali biiti
stipriai emociSkai atsidaves organizacijai, jsitraukegs | ja ir susitapatings su ja (emocinis
komponentas), taip pat kartu jausti pareiga likti organizacijoje (normatyvinis komponentas),
taciau tuo pat metu Sis darbuotojas nejaucia baimés prarasti tam tikry investicijy ir jo sprendimo
likti organizacijoje nelemia ribotos galimybés jsidarbinti kitur (tgstinis komponentas). Minéto
darbuotojo atveju, organizacinio jsipareigojimo profilyje dominuoja emocinis ir normatyvinis
isipareigojimas, o testinis jsipareigojimas yra iSreikstas silpnai, todeél tokj profilj galima vadinti
dominuojangio'® emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu.

Organizacinio jsipareigojimo profiliy tyrimams postimj davé Meyer ir Herscovitch
(2001), pastebéje, kad tam tikra organizacinio jsipareigojimo komponenty kombinacija gali
pakeisti bet kurio organizacinio jsipareigojimo komponento ir darbo rezultaty santykio
dinamika. Taigi, jie pateiké prielaidas apie santyking elgesio tikimyb¢ esant skirtingiems
isipareigojimo profiliams ir sieké paaiSkinti trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty
saveikaujancios jtakos pobidj skirtingam elgesiui darbe. Sie autoriai pasiilé astuonis teoriskai
skirtingus jsipareigojimo profilius, kurie buvo sudaryti i§ stipraus ar silpno emocinio,
normatyvinio ir testinio jsipareigojimo komponenty. Galima organizacinio jsipareigojimo
komponenty saveika profiliuose ir galimi profiliai pristatyti 1.1 lenteléje.

Stipriai jsipareigojusiyjy profiliu pasizymintys darbuotojai yra emociskai prisiri§¢ ir
jsitrauke j organizacija, kurioje dirba, taip pat yra susitapating su ja. Sie darbuotojai licka
organizacijoje, nes jiems tai apsimoka ir jie nenori prarasti tam tikros naudos, kurig gauna i§
organizacijos. Be to, darbuotojai jau¢ia pareigg likti organizacijoje. Darbuotojai, kuriy profilyje
dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas, jaucia tros$kima ir pareiga likti
organizacijoje, taciau nejaucia biitinybés biiti organizacijos nariu i§ baimés prarasti tam tikras

investicijas ar dél to, kad neturi kity galimybiy jsidarbinti. PrieSingai — darbuotojai, kuriy

' Terminas dominuojantis nurodo auksc¢iausia jvertj turintj (-¢ius) organizacinio jsipareigojimo komponenta (-us)
kity komponenty atzvilgiu (pvz., dominuojancio emocinio jsipareigojimo profilj sudaro aukstas emocinio ir Zemi
normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo jverciai).
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profilyje dominuoja tik testinis jsipareigojimas, jauciasi tarsi pakliuve i spastus. Darbuotojai,
nejausdami emocinio ry$io su organizacija ar dékingumo, lieka dirbti joje dél riboty alternatyviy
darbo galimybiy ar galimy ekonominiy ar kitokiy nuostoliy paliekant organizacija. Darbuotojai,
pasizymintys dominuojancio normatyvinio — testinio jsipareigojimo  profiliu, dirba
organizacijoje ne tik todél, kad jiems to reikia ir tai apsimoka, bet dar ir dél to, kad dél tam tikry
priezasCiy jaucia pareiga darbdaviui. Pareigos jausmas (normatyvinis jsipareigojimo aspektas)
labiau suvarzo darbuotoja ir sumazina galimybe iSeiti i§ organizacijos pasitaikius galimybei
isidarbinti kitur. Darbuotojai, kuriy profilyje greta testinio jsipareigojimo dominuoja emocinis
sipareigojimas, dirba organizacijoje, nes to troksta ir jiems to reikia (t. y., jiems tai apsimoka).
I$¢jimg 1§ organizacijos Sie darbuotojai gali susieti labiau su emocinémis pasekmémis,
pavyzdziui, teigiamos darbo patirties praradimu, nei su ekonominémis pasekmeémis (Gellatly et

al., 2006).

1.1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty sqveika profiliuose

Organizacinio jsipareigojimo komponentai
Nr. Profiliai Emocinis Testinis Normatyvinis
isipareigojimas | isipareigojimas | jsipareigojimas
1. | Stipriai jsipareigojusieji Stiprus Stiprus Stiprus
2. | Dominuojanéio emocinio — normatyvinio Stiprus Silpnas Stiprus
3. | Dominuojanc¢io emocinio — tgstinio Stiprus Stiprus Silpnas
4. | Dominuojan¢io normatyvinio — tgstinio Silpnas Stiprus Stiprus
5. | Dominuojancio emocinio Stiprus Silpnas Silpnas
6. | Dominuojancio testinio Silpnas Stiprus Silpnas
7. | Dominuojanc¢io normatyvinio Silpnas Silpnas Stiprus
8. | Silpnai jsipareigojusieji Silpnas Silpnas Silpnas

Darbuotojai, pasizymintys dominuojancio emocinio jsipareigojimo profiliu, yra emociSkai
prisiri$e prie organizacijos, susitapating su ja ir jsitrauke j organizacija, taciau nejaucia pareigos
likti organizacijoje. Be to, darbuotojai nejaucia biltinybés dél tam tikros naudos likti
organizacijoje. Dominuojancio normatyvinio jsipareigojimo profilio atveju darbuotojai nejaucia
emocinio troskimo likti organizacijoje, ju su darbdaviu nesaisto tam tikra nauda. Darbuotojai
jauciasi jsipareigoj¢ organizacijai tik dél pareigos ir lieka organizacijoje, nes privalo likti ir taip
atsidékoti organizacijai uz tam tikras investicijas i juos (pvz., apmokétus mokymus). Galiausiai
darbuotojai, kurie priklauso silpnai jsipareigojusiyjy profiliui, nejaucia stiprios pareigos ir
troskimo likti organizacijoje. Be to, Sie darbuotojai nebijo patirti nuostoliy palikdami
organizacija, todél tikétina, kad pasitaikius progai darbuotojai gali palikti organizacijg.

Anot Meyer ir Herscovitch (2001), vieni organizacinio jsipareigojimo komponentai
sgveikaudami su kitais gali pakeisti, t. y. stiprinti arba silpninti jy reikSm¢ jvairioms su darbu

susijusioms organizacinio jsipareigojimo pasekméms. Remdamiesi ankstesniais tyrimais ir
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isipareigojimo teorija, Meyer ir Herscovitch (2001) mané, kad testinis ir normatyvinis
isipareigojimas (atskirai ar profiliuose) silpnina teigiamg emocinio jsipareigojimo reikSme darbo
rezultatams, nes tiek tgstinis, tiek normatyvinis jsipareigojimas organizacijai atspindi tam tikra
darbuotojo suvarzyma (Meyer, Herscovitch, 2001). Testinio jsipareigojimo atveju darbuotojas
jaucia baime prarasti ekonominio ar kitokio pobiidZio naudg ir (ar) nerimauja dél alternatyviy
jsidarbinimo galimybiy, o normatyvinio jsipareigojimo atveju darbuotojas jauciasi skolingas
organizacijai ir siekia jai atsilyginti (Meyer, Allen, 1991). Todél buvo teigiama, kad
dominuojancio emocinio jsipareigojimo profilis, kuriame stiprus emocinis jsipareigojimas
sgveikauja su silpnu normatyviniu ir silpnu testiniu jsipareigojimu (dominuojanéio emocinio
jsipareigojimo profilis), turéty turéti palankiausias elgesio pasekmes, netgi palyginti su profiliu,
kuriame visi trys jsipareigojimo komponentai yra stipriai iSreiksti (Meyer, Herscovitch, 2001).
Maziausiai pageidaujama profilj, anot Siy autoriy, turéty sudaryti visi trys silpnai isSreiksti
organizacinio jsipareigojimo komponentai arba dominuojancio tgstinio jsipareigojimo profilis,
kai greta stipraus testinio jsipareigojimo sgveikauja silpnas emocinis ir silpnas normatyvinis
isipareigojimas.

Empiriniy tyrimy, kuriuos atlickant siekta patikrinti Sias teorines prielaidas, rezultatai
atskleidé, kad normatyvinis jsipareigojimas (vienas ar saveikaudamas su testiniu
isipareigojimu), prie§ingai nei manyta, sustiprina teigiama emocinio jsipareigojimo jtaka
jvairioms pasekméms, susijusioms su darbuotoju (pvz., stresui darbe: Somers, 2009; Wasti,
2005; teigiamoms emocijoms: Meyer et al., 2012a; bendros sveikatos nusiskundimams: Meyer
et al., 2012a; pozityviam jsitraukimui j darba'’: Meyer et al., 2012a) ir su organizacija (pvz.,
ketinimams iseiti: Gellatly et al., 2006; Somers, 2009; Kam et al., 2013; Meyer et al., 2013a;
Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005; pilietiSkam elgesiui
organizacijoje: Gellatly et al., 2006; Meyer et al., 2012a; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti,
2005; pravaikStoms: Wasti, 2005; buvimui darbe: Somers, 2009; darbuotojy kaitai: Stanley et
al., 2013; kito darbo paieSkai: Meyer et al., 2013a). Taigi, daugeliu tyrimy patvirtinta, kad
tinkamiausias organizacinio jsipareigojimo profilis yra stipriai jsipareigojusiyjy profilis,
kuriame sgveikauja stiprus emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas.

Taip Gellatly su kolegomis (2006) pastebéjo, kad normatyvinio jsipareigojimo reik§mé
jvairioms teoriSkai apibréztoms pasekméms priklauso nuo Fkonteksto, kurj sukuria Kkiti

isipareigojimo komponentai — emocinis ir testinis. Tuo atveju, kai normatyvinis jsipareigojimas

7 Pozityvus jsitraukimas j darba (angl. work engagement) nurodo asmens nuolating teigiama emocine ir
motyvuojanciag pasitenkinimo darbu biisena (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Kitaip tariant, pozityviai jsitrauke
darbuotojai yra energingi ir visiskai atsidave savo darbui (Hallberg, Schaufeli, 2006). Si psichologiné¢ biisena,
organizacinés psichologijos tyrimy lauka atkeliavusi i§ pozityviosios ir sveikatos psichologijos sri¢iy, tapo
konceptualiu profesinio pervargimo antonimu (Maslach et al., 2001), net darbuotojo tinkamiausio funkcionavimo
darbe samprata (Hallberg, Schaufeli, 2006).
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sgveikauja su stipriu emociniu jsipareigojimu, Sis komponentas yra teigiamai susijgs su
pilietiSku elgesiu organizacijoje, taciau tada, kai normatyvinis jsipareigojimas saveikauja su
stipriu testiniu ir silpnu emociniu jsipareigojimu, jis yra neigiamai susijes su pilietisku elgesiu
organizacijoje. Tokie tyrimo rezultatai iSrySkino normatyvinio jsipareigojimo dvilypiskuma
(Gellatly et al., 2006). Profilis, kurj sudaro stiprus emocinis ir stiprus normatyvinis, taip pat
silpnas testinis jsipareigojimas, atspindi moraling bitinybe. Kitaip tariant, §is profilis nurodo
isipareigojima, pagrista ne tik troskimu, bet ir jausmu, kad taip teisinga elgtis. Profilis, kurj
sudaro stiprus normatyvinis ir stiprus testinis bei silpnas emocinis jsipareigojimas, prieSingai —
atspindi jsiskolinusiq pareigg, kuri reiskia jausmg, jog darbuotojas neatsisako santykio su
organizacija ar nenutraukia veiklos todél, kad bijo patirti ekonominiy ar socialiniy nuostoliy,
susijusiy su i$¢jimu i§ organizacijos.

Panasios jzvalgos pateikiamos ir analizuojant testinio jsipareigojimo, saveikaujancio su
kitais jsipareigojimo komponentais, reikSme jvairioms pasekméms. Teigiama, kad pats vienas
testinis  jsipareigojimas reiskia darbuotojo ,patekimg ] spastus®, kurj atspindi ribotos
alternatyvios darbo galimybés ar ekonominiai kaStai paliekant organizacija. Taciau
saveikaudamas su stipriu emociniu ir stipriu normatyviniu komponentais'® testinis
jsipareigojimas gali atspindéti kaing, susijusig su pageidaujamo darbo ir (ar) darbo salygy
praradimu (Meyer et al., 2012a). Be to, pavieniy tyrimy rezultatai rodo, kas emocinis
jsipareigojimas sus$velnina neigiamg testinio jsipareigojimo reik§me darbuotojui. PavyzdZiui,
darbuotojai, kurie pasizymi dominuojancio emocinio — tgstinio jsipareigojimo profiliu, palyginti
su darbuotojais, pasizyminciais dominuojancio tegstinio jsipareigojimo profiliu, nurodo
patiriantys maziau streso darbe, re¢iau §is stresas persiduoda j kitas tokiy darbuotojy gyvenimo
sritis (Somers, 2009). Dél skirtingy statistiniy procediiry jvairiuose tyrimuose daznai
neidentifikuojamas dominuojancio emocinio — testinio jsipareigojimo profilis, todél reikalingi
tolesni tyrimai Siam pastebéjimui patvirtinti.

Taigi, nors organizacinio jsipareigojimo tyrimy, kurivos atliekant remiamasi j asmenj
orientuotu pozitriu (pvz., Gellatly et al., 2006, Maltin, 2011; Markovits et al., 2007; Meyer,
Luchak, 2006; Meyer, Parfyonova, 2010; Meyer et al., 2007, 2011, 2012a, 2013; Russo et al.,
2013; Sinclair et al., 2005; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005), atlikta
santykinai mazai, taCiau Sie tyrimai yra itin reikSmingi ir pagrindzia organizacinio
isipareigojimo reiskinio kompleksiskuma.

Kaip buvo minéta, analizuojant atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty reikSme
su darbuotojy ar organizacija susijusioms pasekméms, daznai neatsizvelgiama ] tai, jog

organizacinio jsipareigojimo komponentai saveikauja vienu metu. Ignoruojant trijy

'8 §i komponenty sgveika atspindi stipriai jsipareigojusiy profil;.
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organizacinio jsipareigojimo komponenty tarpusavio saveika, neatskleidziama tikroji
organizacinio jsipareigojimo reik§mé darbuotojui ir organizacijai. Be to, nagringjant rySius tarp
organizacinio jsipareigojimo ir galimy jo pasekmiy, tyréjai skatina ne tik atsizvelgti |
komponenty saveika, bet ir jvertinti Sios saveikos dydj (Gellatly et al., 2006; Jaros, 1997,
Meyer, Herscovitch, 2001; Somers, 1995). Esamy tyrimy rezultatai byloja, jog saveikos dydis
skiriasi pagal vertinamg organizacinio jsipareigojimo pasekme, o atlikti tyrimai pateikia
nevienareikSmius rezultatus, pagal kuriuos vertinamas saveikos tarp emocinio, testinio ir
normatyvinio jsipareigojimo komponenty reik§mingumas. Pavyzdziui, autoriai (Johnson et al.,
2009; Somers, 1995) pastebéjo, kad testinis jsipareigojimas sumazZina emocinio jsipareigojimo
reik§me numatant retesnius darbuotojy ketinimus iseiti, labiau demonstruojama pilietiska elgesj
organizacijoje ir maziau patiriamg jtampa darbe, taip pat sumaZzina normatyvinio jsipareigojimo
reik§me¢ numatant pilietiSka elgesj organizacijoje. Nors Gellatly ir kt. (2006) nenustaté né vienos
i§ saveiky, kai kartu sgveikauja du organizacinio jsipareigojimo komponentai (emocinis ir
testinis, emocinis ir normatyvinis, normatyvinis ir testinis) reik§mingumo prognozuojant
darbuotojy ketinimus likti, ta¢iau minéti autoriai pastebéjo, kad testinio jsipareigojimo neigiama
jtaka pilietiSkam elgesiui organizacijoje silpnina sgveikaujantis normatyvinis jsipareigojimas. Be
to, Gellatly ir kolegy (2006) atliktas tyrimas atkleidé, kad visy trijy organizacinio jsipareigojimo
komponenty saveika greta atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty reik§mingai
pagerina darbuotojy ketinimy likti ir jy pilietiSko elgesio organizacijoje duomeny sklaidos
paaiSkinamuma. Atsizvelgiant j Siuos pasteb¢jimus, darbe keliama prielaida, kad organizacinio
isipareigojimo komponenty saveika kartu su atskirais komponentais geriau nei tik atskiri
komponentai prognozuoja su darbuotoju ir organizacija susijusias pasekmes (t. y. pagerina

atskiry komponenty pasekmiy prognoze).

1.4.5. Organizacinio jsipareigojimo profiliy reik§mé su darbuotoju ir organizacija susijusioms

psichologinéms pasekméms

Atlikty tyrimy analizé iSryskina tai, kad skirtingi profiliai yra susij¢ su skirtingomis
teorinémis organizacinio jsipareigojimo psichologinémis pasekmémis. Tai dar kartg jrodo, jog
koreliaciné analizé tarp bet kurio atskiro komponento ir tam tikros teori§kai pagristos pasekmés,
pavyzdziui, ketinimo iSeiti i§ organizacijos ar likti joje, nepakankamai jvertina galimg poveikj,
kurj tam tikromis salygomis gali turéti organizacinis jsipareigojimas. Be to, remiantis
ankstesniais profiliy tyrimais, matyti, kad jsipareigojimo komponentai veikia skirtingai,
atsizvelgiant | tai, ar vertinama jy sgveika, ar kiekvienas jy tiriami atskirai, ir Sie profiliai,

kuriuos atspindi skirtingos komponenty sgveikos, turi skirtingg reikSme teorinéms organizacinio
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isipareigojimo pasekméms. Darbuotojus tyrinéjant labiau holistiniu budu ir jvertinant saveika
tarp organizacinio jsipareigojimo komponenty, i asmenj orientuotas poziiiris papildo turimas
Zinias, gautas remiantis j kintamajj orientuotu pozitriu, apie rysius tarp atskiry komponenty ir
teoriniy pasekmiy (Vandenberg, Stanley, 2009). Tad toliau darbe analizuojama, kaip
darbuotojai, pasizymintys skirtingais organizacinio jsipareigojimo profiliais, galéty patirti jiems
ir organizacijai svarbias pasekmes.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo profiliy tyrimus (zr. 1 priedo 2 lentelg), matyti,
kad iki Siol labai mazai tyréjy démesio sulauké vienas aspektas — darbuotojy profesinis
pervargimas (pvz., Maltin, 2011), o tyrimy apie darbo ir §eimos konfliktg apskritai nepavyko
rasti. Kaip ir buvo minéta ankséiau, mokslininkai labiau domisi organizacijai svarbesnémis
organizacinio jsipareigojimo pasekmémis, todél darbuotojy ketinimai iseiti (Gellatly et al., 2006;
Kam et al., 2013; Maltin, 2011; Meyer et al., 2007, 2013a; Somers, 2009, 2010; Stanley et al.,
2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005) ir pilietiSkas elgesys organizacijose (Gellatly et
al., 2006; Meyer et al., 2012a; Sinclair et al., 2005; Tsoumbris, Xenikou, 2010) tyrinéti daugiau.
Taciau, remiantis esamais tyrimais, néra aiSku, ar anks¢iau aptartas organizacinio jsipareigojimo
komponenty konteksto efektas veikia ir Siy su darbuotoju ir organizacija susijusiy pasekmiy
atveju, nes atliktuose tyrimuose daznai neidentifikuojami visi Meyer ir Herscovitch (2001)
teoriskai pasitlyti profiliai (zr. 1 priedo 3 lentele).

Esamy tyrimy rezultatai rodo, jog skirtingos organizacinio jsipareigojimo komponenty
kombinacijos skirtingai veikia darbuotojy ketinimus iSeiti ir pilietiSka elgesi organizacijoje.
Darbuotojai reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos ir yra labiau linke elgtis pilietiSkai tada,
kai stiprus emocinis jsipareigojimas profilyje sgveikauja su stipriu normatyviniu ir tgstiniu
jsipareigojimu, t. y. esant stipriausiai jsipareigojusiyjy profiliui (Gellatly et al., 2006; Meyer et
al., 2012a; Somers, 2009; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005). Siuo atveju visi trys
organizacinio jsipareigojimo komponentai turi sinerginj efekta. Be to, panaSis rezultatai
gaunami ir esant dominuojancio emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliui, kai emocinis
jsipareigojimas saveikauja su stipriu normatyviniu ir silpnu testiniu jsipareigojimu. Sio profilio
darbuotojai reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos ir elgiasi pilietiskiau nei dominuojancio
emocinio (Gellatly et al., 2006; Wasti, 2005), dominuojan¢io normatyvinio (Gellatly et al.,
2006) ar dominuojancio testinio jsipareigojimo profilio darbuotojai (Gellatly et al., 2006; Meyer
et al., 2012a; Meyer et al., 2013; Somers, 2009; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005). Vis
délto Stanley su kolegomis (2013) nenustaté skirtumy tarp dominuojandio emocinio
jsipareigojimo profilio darbuotojy ir stipriai jsipareigojusiyjy ketinimy ieiti. Taigi, §ie rezultatai

i§ dalies rodo, kad normatyvinis jsipareigojimas (vienas ar sgveikaudamas su testiniu
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isipareigojimu) gali sustiprinti teigiama emocinio jsipareigojimo reik§me¢ ketinimams iSeiti i§
organizacijos ir pilietiSkam elgesiui organizacijoje.

Minéty tyrimy rezultatais sickiama pagristi ne tik normatyvinio, bet ir testinio
isipareigojimo sinerginj efekta emociniam jsipareigojimui. Matyti, kad gryno testinio
jsipareigojimo profiliui priklausantys darbuotojai ketinimy likti turi taip pat daznai, kaip ir
silpnai pagal visus komponentus jsipareigoj¢ darbuotojai (Gellatly et al., 2006; Stanley et al.,
2013; Somers, 2009), arba Siek tiek dazniau nei pastarojo profilio atstovai (Meyer et al., 2013;
Wasti, 2005). Be to, daznai §ie darbuotojai, kaip ir silpnai jsipareigojusieji, reciausiai
demonstruoja pilietiska elgesj organizacijoje (Meyer et al., 2012a; Tsoumbris, Xenikou, 2010).
Taciau tyrimy rezultatai rodo, kad testinis jsipareigojimas, sgveikaudamas su stipriu emociniu ir
stipriu normatyviniu komponentais (t. y. stipriai jsipareigojusiyjy profilis) gali iSrySkinti
teigiama emocinio jsipareigojimo nauda organizacijai (Johnson et al., 2009). Be to, pavieniai
tyrimai atskleidé, kad testinis jsipareigojimas, nors ir labai neZymiai, sustiprina teigiama gryno
emocinio jsipareigojimo reikSme pilietiSkam elgesiui organizacijoje (Gellatly et al., 2006), o
Siam komponentui sgveikaujant su stipraus normatyvinio jsipareigojimo komponentu (t. y.
dominuojancio normatyvinio — tgstinio jsipareigojimo profilis) stebima neigiama reik§mé
pilietiSkam elgesiui organizacijoje (Gellatly et al., 2006). Johnson ir kt. (2009), analizave tik
emocinio ir tgstinio jsipareigojimo saveika, atrado ir tgstinio jsipareigojimo sinerginj efekta
numatant ketinimus iSeiti. Sie aptarti rezultatai taip pat skatina manyti, kad testinis
isipareigojimas (vienas ar saveikaudamas su normatyviniu jsipareigojimu) gali sustiprinti
teigiama emocinio jsipareigojimo reik§me¢ ketinimams iSeiti i§ organizacijos ir pilietiSkam
elgesiui organizacijoje.

Aptarus skirtingy organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos reik§me¢ ketinimams
iSeiti i§ organizacijos ir pilietiSkam darbuotojy elgesiui organizacijoje, galima teigti, kad
normatyvinis jsipareigojimas, pats vienas ar saveikaudamas su testiniu jsipareigojimu, turéty
sustiprinti teigiamg emocinio jsipareigojimo reik§me ketinimams iseiti ir pilietiSkam elgesiui
organizacijoje ir tokiu budu veikti sinergiSkai. Tgstinio jsipareigojimo reik§mé taip pat turéty
priklausyti nuo konteksto, kurj sukuria Sie komponentai. Maziausiai pilietiSkai elgtis ir
dazniausiai ketinimy i$eiti turéty turéti dominuojancio testinio jsipareigojimo profilio ir silpnai
jsipareigojusiyjy profilio darbuotojai. Ir atvirks¢iai — reCiausiai ketinimy iSeiti turéty turéti ir
labiausiai pilietiskai elgtis turéty stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai ir tie, kuriy profilyje dominuoja
emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas (t. y., darbuotojai, priklausantys stipriai
jsipareigojusiyjy, taip pat dominuojanéio emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliams).

Vertinant skirtingiems profiliams priklausan¢iy darbuotojy profesinio pervargimo lygi,
taip pat galima tikétis, kad normatyvinis jsipareigojimas turéty biiti veikiamas konteksto efekto,
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t. y. normatyvinis jsipareigojimas turéty buti skirtingai susijes su pervargimu darbe, o tai
priklauso nuo emocinio ir tgstinio jsipareigojimo komponenty iSreikStumo profilyje. Tyrimy
iSvados rodo, kad darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis jsipareigojimas greta
stipraus emocinio, tac¢iau silpno testinio jsipareigojimo, iSgyvena maziau streso darbe, palyginti
su kolegomis, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis jsipareigojimas, sgveikaudamas su stipriu
testiniu ir silpnu emociniu jsipareigojimu (Somers, 2009). Be to, pastebima, kad dominuojancio
emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profilio (kaip ir stipriai jsipareigojusiyjy) darbuotojai
iSgyvena maziausiai neigiamy ir daugiausia teigiamy emocijy, maziausiai skundZziasi sveikata,
yra labiausiai pozityviai jsitrauke j darba, maziau emociskai iSseke ir nuasmeninantys (Maltin,
2011; Meyer et al., 2012a), palyginti su silpnai jsipareigojusiyjy ir dominuojancio testinio
isipareigojimo profiliy darbuotojais.

Priestaringi tyrimy rezultatai nepateikia atsakymy, ar testinio jsipareigojimo rySys su
profesiniu darbuotojy pervargimu yra skirtingas pagal tai, ar jis profilyje sgveikauja su stipriu ar
silpnu emociniu ir normatyviniu jsipareigojimu. Vieny tyréjy teigimu, stiprus tgstinis
isipareigojimas, saveikaudamas su stipriu emociniu ir stipriu normatyviniu jsipareigojimu (tai
atspindi stipriai jsipareigojusiyjy profilj), yra susijes su didesne darbuotojy gerove (t. y. daugiau
teigiamy emocijy, pozityviu jsitraukimu j darbg'’, maZiau neigiamy jausmy ir maZiau
nusiskundimy, susijusiy su sveikata) (Meyer et al., 2012a) ir veikia sinergiskai sagveikaudamas
su emociniu jsipareigojimu numatant mazesn¢ darbuotojy patiriama jtampg darbe (Johnson et
al., 2009). Kity tyrimy (pvz., Somers, 2009) iSvados priestarauja §iai minciai. Teigiama, kad
darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja visi trys komponentai (kartu ir stiprus testinis
jsipareigojimas), nurodo patiriantys daugiau streso nei tie, kuriy profilyje dominuojant tik
emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas. Tokie rezultatai gali rodyti, kad testinis
isipareigojimas silpnina teigiama emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo reik§me¢ darbuotojy
gerovei. Be to, kai kurie tyrimai liudija, kad dominuojancio tgstinio jsipareigojimo profilio (kai
emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra silpnai iSreiksti) darbuotojai nurodo netgi daugiau
bendros sveikatos nusiskundimy ar atrodo labiau emociskai iSsek¢ (anot kolegy) nei
priklausantys nejsipareigojusiy darbuotojy profiliui (Maltin, 2010; Meyer et al., 2012a). Vis
délto dauguma tyréjy (Maltin, 2011; Meyer et al., 2012a; Wasti, 2005) sutinka, kad darbuotojy
psichologinei gerovei maziausiai palankus profilis yra silpnai jsipareigojusiyjy.

Taigi, apibendrinant galima manyti, kad maziausiai pageidaujamas profilis, vertinant
darbuotojy pervargimg darbe, turéty biiti dominuojancio testinio jsipareigojimo profilis arba
silpnai jsipareigojusiyjy profilis. Taciau dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo

profilio darbuotojai turéty maziausiai jaustis pervarge darbe. Normatyvinis jsipareigojimas taip

19 Pozityvus jsitraukimas j darbg yra laikomas profesiniam pervargimui priesinga biisena.
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pat turéty biiti veikiamas konteksto efekto, t. y. normatyvinis jsipareigojimas turéty biti
skirtingai susijes su pervargimu darbe, o tai priklauso nuo emocinio ir testinio jsipareigojimo
komponenty isreikStumo profilyje.

Remiantis turimomis ziniomis, iki §iol néra atlikta né vieno tyrimo, kuriuo buty siekta
analizuoti organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos reik§Sme darbo ir Seimos konflikto
patyrimui. Vis délto, remiantis organizacinio jsipareigojimo komponenty saveikos analize ir
jsipareigojimo rysiais su darbo ir Seimos konfliktu, galima kelti tam tikras prielaidas apie darbo
ir Seimos konflikto skirtinga iSreik§tumga tarp profiliy. Tikétina, kad, kaip ir atliekant kity
darbuotojy gerovés aspekty (pvz., teigiamy ir neigiamy jausmy, pozityvaus jsitraukimo j darba,
nusiskundimy, susijusiy su sveikata, pasitenkinimo gyvenimu ir pan.) analizg, vertinant
organizacinio jsipareigojimo komponenty saveikos reikSme darbo ir Seimos konflikto atveju,
taip pat turéty veikti Gellatly ir kolegy (2006) aptartas organizacinio jsipareigojimo komponenty
konteksto efektas. Tyrimais patvirtinta, kad didéjant testiniam jsipareigojimui, darbuotojai
patiria daugiau darbo ir Seimos konflikty (Casper, Martin, Buffardi, Erdwins, 2002; Casper et
al., 2011; Li et al., 2013; Streich et al., 2008). Meyer su kolegomis (2012a) pastebéjo, kad
testinio jsipareigojimo rysys su darbuotojy gerove yra skirtingas, o §is skirtumas priklauso nuo
to, ar testinis jsipareigojimas profilyje yra greta stipraus ar greta silpno emocinio ir
normatyvinio jsipareigojimo. Tikétina, kad testinis jsipareigojimas, dominuodamas profilyje
vienas, turéty padéti numatyti stipriausiag darbo ir Seimos konflikta, galimai stipresnj nei
darbuotojy, priklausanéiy nejsipareigojusiyjy grupei. Sig neigiama darbuotojy jsipareigojimo dél
alternatyvy stokos ar galimy patirti nuostoliy palickant organizacija reik§me galéty silpninti
emocinis jsipareigojimas, kuris teigiamai veikia darbuotojy emocing biiseng. Todél galima
tikétis, kad dominuojan¢io emocinio ir testinio jsipareigojimo profilio darbuotojai patirty
silpnesnj darbo ir Seimos konflikta nei darbuotojai, pasizymintys profiliais, kuriuose te¢stinis
isipareigojimo komponentas yra stipriai iSreikStas greta normatyvinio jsipareigojimo.

Daugelis tyrimy (pvz., Buonocore, Russo, 2013; Carlson et al., 2000; Streich et al., 2008;
Wayne et al., 2013) rodo, kad emocinis jsipareigojimas yra neigiamai susij¢s su darbo ir Seimos
konfliktu. Tai leidzia manyti, kad darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja emocinis
jsipareigojimas (dominuojancio emocinio jsipareigojimo profilis, dominuojanéio emocinio —
normatyvinio jsipareigojimo profilis, dominuojan¢io emocinio — testinio jsipareigojimo profilis
ir stipriai jsipareigojusiyjy profilis) patiria maziau darbo ir Seimos konflikty nei darbuotojai,
kuriy profilyje emocinis jsipareigojimas nedominuoja (dominuojanéio normatyvinis,
dominuojancio testinio, dominuojancio normatyvinio — testinio bei silpnai jsipareigojusiyjy
profiliai). Siuos teorinius svarstymus i3 dalies gali patvirtinti organizacinio jsipareigojimo ir
pasitenkinimo gyvenimu tyrimai. Mokslininkai nustaté, kad darbo ir Seimos konfliktas yra
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susijes su asmens pasitenkinimu gyvenimu (Naz, Gul, ul Haq, 2011; Rupert, Stevanovic,
Tuminello Hartman, Bryant, Miller, 2012), o Maltin (2011) pastebéjo, kad mokytojos, kuriy
profilyje dominuoja emocinis jsipareigojimas greta Zemo normatyvinio ir t¢stinio jsipareigojimo
ar visi jsipareigojimo komponentai yra auksti, yra labiau patenkintos savo gyvenimu.
Apibendrinant §iuos svarstymus ir moksliniy tyrimy rezultaty analize, galima manyti, kad
emocinis jsipareigojimas, sgveikaudamas su kitais komponentais, turéty mazinti tikimybe
darbuotojams patirti darbo ir Seimos konflikty, o dominuojantis testinis jsipareigojimas, pats

vienas ar saveikaudamas su stipriu normatyviniu jsipareigojimu, turéty didinti tikimybe

~

- @ ® - Ketinimai iSeiti is organizacijos
Profesinis pervargimas
Darbo ir seimos konfliktas

darbuotojams patirti darbo ir Seimos konflikty.
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organizacijoje
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Organizacinio jsipareigojimo profiliai /

1.2 pav. Hipotetinis organizacinio jsipareigojimo pasekmiy skirtinguose profiliuose palyginimas

Aptarus organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos reikSme su organizacija ir
darbuotoju susijusioms pasekméms (zr. 1.2 pav.), galima teigti, kad emocinis jsipareigojimas
turéty sustiprinti normatyvinio jsipareigojimo ar normatyvinio jsipareigojimo, saveikaujancio su
testiniu  jsipareigojimu, teigiamg reikSme¢ ketinimams iSeiti i§ organizacijos, pilietisSkam
darbuotojy elgesiui organizacijoje, darbo ir Seimos konfliktui, taip pat profesiniam pervargimui
ir taip veikti sinergiSkai. Be to, testinio jsipareigojimo, kaip ir normatyvinio jsipareigojimo,
reik§mé turéty priklausyti nuo konteksto, kuriame testinis jsipareigojimas veikia. Kitaip tariant,
dazniau ketinimy iseiti turéty turéti, maziau elgtis pilietiSkai organizacijoje, labiau patirti darbo
ir Seimos konflikty, taip pat labiau pervargti darbe turéty darbuotojai, kuriy profiliui buidingas
stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir stiprus emocinis jsipareigojimas, nei tie, kuriy profiliui
biidingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir silpnas emocinis jsipareigojimas. Darbuotojai,
kuriy profiliui biidingas stiprus tgstinis jsipareigojimas ir stiprus emocinis jsipareigojimas, turéty
reCiau turéti ketinimy iSeiti, noriau elgtis pilietiSkai, reCiau patirti darbo ir Seimos konflikty, taip
pat reciau pervargti darbe nei tie, kuriy profiliui budingas stiprus testinis jsipareigojimas ir

silpnas emocinis jsipareigojimas. Be to, dazniausiai ketinimy iSeiti turéty turéti, maZziausiai
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pilietiSkai elgtis organizacijoje, labiausiai pervargti darbe ir patirti darbo ir Seimos konflikty
turéty dominuojancio testinio jsipareigojimo profilio ir silpnai jsipareigojusiyjy profilio
darbuotojai, o reCiausiai ketinimy iseiti turéty turéti, labiausiai pilietiSkai elgtis, maziausiai
pervargti ir patirti darbo ir Seimos konflikta turéty stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai ir tie, kuriy

profilyje dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas.
1.5. Organizacinio jsipareigojimo ir jo profiliy kitimas per laika

Organizacinio jsipareigojimo moksliniy tyrimy analizé iSrySkino §io reiSkinio kitimo per
laikg problema. Daugumoje empiriniy tyrimy, pristatomy mokslinéje literatiroje, analizuojamas
statiSkas (nekintantis) jsipareigojimo lygis, nesiimama jvertinti organizacinio jsipareigojimo
poky¢io per laikg (Beck, Wilson, 2001; Bentein et al., 2005). Nors jrodymy, kad darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas kinta per tam tikra laikg, pakankamai néra, daugelio tyrimy
autoriai, analizuojantys su organizacinio jsipareigojimo vystymu susijusius veiksnius, laikosi
prielaidos, kad poky¢iai egzistuoja (Beck, Wilson, 2001).

Teoriniu poziliriu yra keletas prieZzas¢iy manyti, kad jsipareigojimas organizacijai yra
santykinai stabilus (Kam et al., 2013). Remiantis ankstyvaisiais organizacinio jsipareigojimo
tyrinéjimais, organizacinis jsipareigojimas, kurj autoriai laiké labiau emociniu jsipareigojimu,
yra santykinai stabili nuostata, i§ dalies susiformuojanti dél asmens polinkio jsipareigoti
(Mowday et al., 1982; Porter et al., 1974). Testinis jsipareigojimas susiformuoja tada, kai
darbuotojas investuoja laika, zinias tam, kad jgyty specifiniy, organizacijai reikalingy ziniy,
todél véliau darbuotojui tampa sunku palikti organizacija dél gaunamos naudos ar neturint kity
patraukliy alternatyvy jsidarbinti (Becker, 1960). Normatyvinis jsipareigojimas formuojasi dar
prie§ patenkant j organizacija arba kaip socializacijos pasekmé, siekiant sukurti stabily rysj su
organizacija (Wiener, 1982). Taigi, Sio organizacinio jsipareigojimo teorinés prielaidos skatina
manyti jsipareigojima organizacijai esant gana stabiliu. Taciau, nors nuostatos yra laikomos
santykinai tvariu konstruktu, jos neabejotinai kinta (Petty, Wheeler, Tormala, 2011).

Tyrimy, kuriuos atliekant vertinamas organizacinio jsipareigojimo kitimas, rezultatai néra
vienareik§miai. Vieni autoriai pastebi, kad $i su darbu susijusi nuostata yra santykinai stabili
zvelgiant i§ trumpalaikés perspektyvos, pavyzdziui, nuo 3 iki 9 mén. (Meyer et al., 2010; Meyer,
Allen, 1986). Taciau daugelio tyrimy (pvz., Bentein et al., 2005; Farkas, Tetrick, 1989; Meyer,
Allen, 1988; Meyer, Bobocel, Allen, 1991; Sturges, Guest, Conway, Davey, 2001; Vandenberg,
Self, 1993) rezultatai pagrindzia organizacinio jsipareigojimo ar atskiry jo komponenty kitima
per laika. Teigiama, kad laikui bégant mazéja jsipareigojimas organizacijai (Sturges et al., 2001;

Farkas, Tetrick, 1989), ypac tais atvejais, kai pokyciai vertinami pirmaisiais darbuotojo darbo
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ménesiais naujoje organizacijoje (pvz., Farkas, Tetrick, 1989; Meyer, Allen, 1988; Meyer et al.,
1991; Vandenberg, Self, 1993). Vis délto tikétina, kad Sie skirtingi tyrimy rezultatai gali buti
nulemti laiko tarpo tarp matavimy (Galais, Moser, 2009; Mayer, Schoorman, 1992; Randall,
1990). Atlikty longitudiniy tyrimy analizé atskleidé, kad per mazas laikas tarp matavimy gali
lemti, jog organizacinio jsipareigojimo pokytis néra nustatomas. Pavyzdziui, Meyer ir kolegos
(2010) praéjus 8 mén., o Meyer ir Allen (1987) po 9 mén. organizacinio jsipareigojimo poky¢iy
neaptiko, taCiau Sturges ir kt. (2001) pastebéjo, kad pragjus 12 mén. organizacinis
isipareigojimas statistiSkai reik§mingai sumazéjo. Farkas ir Tetrick (1989) organizacinio
jsipareigojimo sumazgjimg nustaté praéjus 20-21 mén. po pirmojo longitudinio tyrimo
matavimo. Atsizvelgiant | §iy tyrimy rezultatus galima tikétis, kad minimalus laikotarpis
siekiant uzfiksuoti organizacinio jsipareigojimo pokycius per laika turéty buti 12 mén.
Analizuojant atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty pokycius per laika,
iSryskéja reik§mingi skirtumai. Nors, Beck ir Wilson teigimu (2001), emocinis organizacinio
jsipareigojimo komponentas sumazéja atéjus j organizacija ir véliau nuosekliai didéja, ilgéjant
darbo stazui organizacijoje, taciau longitudiniai tyrimai, atlikti per keleriy mety laikotarpj, rodo,
kad emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas per neilga laiko tarpa (nuo keliy mén. iki keleriy
mety) susilpnéja, o testinis jsipareigojimas yra stabilesnis ir kinta kur kas re¢iau nei pirmyjy
dviejy tipy jsipareigojimas (Bentein et al., 2005; Meyer et al., 1991; Vandenberg, Self, 1993).
Iki Siol tyréjai (iSskyrus Kam et al., 2013), organizacinj jsipareigojimg tyr¢ remdamiesi j
asmenj orientuotu poziliriu ir analizave organizacinio jsipareigojimo profilius, atliko
koreliacinius skerspjivio tyrimus (Gellatly et al., 2006; Markovits, Davis, van Dick, 2007,
Meyer et al., 2007; 2012; Meyer, Stanley, Vandenberg, 2013; Meyer, Goldenberg et al., 2013;
Somers, 2009; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005), todél klausimy
kelia beveik netyrinéta organizacinio jsipareigojimo profiliy kitimo per laika problema (Kam et
al., 2013). Turimomis Ziniomis, iki Siol atliktas tik vienas tyrimas (Kam et al., 2013), kurio
autoriai tyrinéjo profiliy stabilumo imtyje problema bégant laikui. Tyrimu siekta i$siaiskinti, ar
imtyje identifikuoti profiliai, praéjus tam tikram laikui, nustatomi pakartotinai. Tyrimo rezultatai
patvirtino profiliy stabilumg imtyje per 8 mén. laikotarpj, netgi vykstant pokyciams
organizacijoje. Didziausi pasikeitimai tarp profiliy buvo nustatyti pereinant i§ dominuojancio
testinio  jsipareigojimo profilio | dominuojant] testinio jsipareigojimo profilj, kai kiti
komponentai yra vidutiniai. Ta¢iau vertinant profiliy kitima svarbu jvertinti ne tik profiliy
stabilumg darbuotojy imtyje, bet ir analizuoti atskiry darbuotojy profiliy poky¢ius per laika.
Nors Kam ir kt. (2013) teigia, kad stabilumas imties viduje ir vertinant vieno asmens atzvilgiu

yra stipriai susij¢, vis tik, atsizvelgiant j tyrimy rezultatus, jog jsipareigojimas kinta per laika,
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galima manyti, kad organizacinio jsipareigojimo profiliai, kuriuos sudaro organizacinio
isipareigojimo komponentai, taip pat turéti kisti per laika.

Atsizvelgiant | atliktus gana negausius organizacinio jsipareigojimo komponenty —
emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo — taip pat j organizacinio jsipareigojimo
profiliy kitimo tyrinéjimus, Siame darbe laikomasi labiau tiriamojo nei patvirtinamojo poziiirio

i§ anksto nekeliant hipotezés apie jsipareigojimo komponenty ir profiliy kitima per laika.

1.6. Organizacinio jsipareigojimo reikSme psichologinéms pasekméms paaiskinantis

modelis: literatiiros analizés apibendrinimas

Literattiros analizé padéjo nustatyti daugiausiai empiriSkai patikrintg ir atliekant
mokslinius tyrimus naudojamg Meyer ir Allen (1991) trijy komponenty organizacinio
jsipareigojimo modelj. Remiantis juo, organizacinj jsipareigojimg sudaro emocinis, testinis ir
normatyvinis komponentai. Kitaip tariant, darbuotojas gali jsipareigoti organizacijai dél
troskimo, pareigos jausmo ar nenoro (baimés) prarasti tam tikry investicijy.

Si su darbu susijusi nuostata neabejotinai veikia tiek organizacijos funkcionavima, tiek ir
darbuotojo gerove. Esamy skerspjlivio koreliaciniy tyrimy rezultatai nepagrindzia, kad tarp
reiskiniy egzistuoja priezastingumas, o longitudiniy tyrimy stoka skatina tyrinéti teoriskai
pagristas organizacinio jsipareigojimo pasekmes. Nors empiriniy tyrimy rezultatai patvirtina,
kad vienos svarbiausiy individualaus lygmens organizacinio jsipareigojimo psichologiniy
pasekmiy yra ketinimai iSeiti i§ organizacijos ir pilietiSkas elgesys organizacijoje, taciau
moksliniy tyrimy lauke jauciamas trilkumas tyrimy, patvirtinanciy priezastingumo egzistavima.
Kadangi atlickant organizacinio jsipareigojimo tyrimus, Sios nuostatos reik§Smei darbuotojy
psichologinei gerovei skiriama kur kas maziau démesio, pastebéta, kad darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai tik galimai veikia profesinj pervargimg ir darbo ir Seimos konflikto
patyrimg. Dél $iy prieZas¢iy darbe siekiama nustatyti organizacinio jsipareigojimo reikSme su
darbuotoju ir organizacija susijusioms pasekméms taikant longitudinj tyrimg (atliekant du
matavimus, esant 12 meén. laikotarpiui tarp matavimy).

Siame darbe, vertinant organizacinio jsipareigojimo reikime pasekméms, integruojami du
pozitriai: | kintamajj ir j asmenj orientuoti poziliriai. Remiantis j kintamajj orientuotu pozitiriu,
analizuojama atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty reik§mé pasekméms. Remiantis j
asmenj orientuotu poziiiriu, jvertinama atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika
ir analizuojama, kaip skirtingais organizacinio jsipareigojimo profiliais pasiZymintys darbuotojai

patiria pasekmes.
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1.3 paveiksle, atsizvelgiant | mokslinés literatiiros analiz¢ bei jZvalgas, pateiktas teorinis
organizacinio jsipareigojimo psichologiniy pasekmiy modelis. Modelyje pristatoma prielaida,
kad organizacinio jsipareigojimo komponentai prognozuoja psichologines pasekmes, svarbias
darbuotojui (profesinj pervargimg ir darbo ir Seimos konfliktg) ir organizacijai (ketinimus iSeiti
i$ organizacijos ir pilietiSkg elges] organizacijoje), esamu laiku ir praé¢jus 12 ménesiy. Aptariant
atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty reikSme, galima manyti, kad emocinis
isipareigojimas turéty turéti didZiausig teigiama reik§me¢ su darbuotoju ir organizacija
susijusioms pasekméms. Kiek silpnesne teigiama reikSme ketinimams iSeiti i§ organizacijos ir
pilietiSkam darbuotojy elgesiui turéty turéti ir normatyvinis jsipareigojimas, ta¢iau atsizvelgiant
] nevienareik§mius tyrimy rezultatus keblu jvertinti Sio jsipareigojimo komponento reikSme
darbuotojy profesinio pervargimo ir darbo ir Seimos konflikto patyrimui. Galiausiai tyrimy
rezultatai rodo, kad testinis jsipareigojimas yra susijes su retesniais ketinimais iSeiti i§
organizacijos, tafiau reciau stebimu pilietiSku elgesiu organizacijoje, stipresniu profesiniu
pervargimu bei dazniau patiriamu darbo ir §eimos konfliktu.

Remiantis | asmenj orientuotu pozilriu, galima daryti prielaida, kad maziausiai
pageidaujami profiliai, vertinant jsipareigojimo reik§me¢ su darbuotoju, tiek ir su organizacija
susijusioms pasekméms, yra silpniausiai jsipareigojusiyjy profilis, kai visi jsipareigojimo
komponentai yra zemi, ir dominuojancio testinio jsipareigojimo profilis. Labiausiai
pageidaujami profiliai, prognozuojant su organizacija ir darbuotoju susijusias pasekmes, turéty
biiti stipriai jsipareigojusiyjy profilis, kai visi komponentai stipriai iSreiksti ir dominuojancio
emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profilis. Siekiant profiliy sistema padaryti kiek
jmanoma suprantamesng, patraukliag mokslininkams ir praktikams, taip pat atsizvelgiant | Kam ir
kt. (2013) rekomendacijas, Siame darbe profiliai sugrupuojami j tris grupes, atsizvelgiant j
panaSias pasekmes: (1) stipriai jsipareigojusiyjy, dominuojanciy emocinio — normatyvinio
isipareigojimo ir dominuojan¢iy emocinio — testinio jsipareigojimo profiliai, (2) dominuojancio
emocinio, dominuojan¢io normatyvinio ir dominuojan¢iy normatyvinio — testinio
isipareigojimo profiliai, (3) dominuojancio tgstinio jsipareigojimo ir silpnai jsipareigojusiyjy
profilis. Sis baigtinis profiliy rinkinys neabejotinai yra lengvai suvaldomas, o skirtumai tarp 3iy
profiliy reik§més organizacijai ir darbuotojui yra reikSmingi.

Vienas $io darbo uzdaviniy yra nustatyti organizacinio jsipareigojimo kitima per laika.
Kaip buvo minéta, tyrimy, kurios atliekant biity analizuojama §i problema, stoka skatina tyrinéti
organizacinio jsipareigojimo komponenty ir profiliy kitimg, ta¢iau i§ anksto nekeliant prielaidy,
o laikantis tirian¢iojo pozitirio. Todél $iuo empiriniu tyrimu siekiama prisidéti prie jvairiapusio

organizacinio jsipareigojimo kitimo analizés pateikiant labiau apraSomojo pobiidzio rezultatus.
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1.

Disertacijoje ginami teiginiai:

Organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika kartu su atskirais komponentais geriau nei

tik atskiri komponentai prognozuoja su darbuotoju ir organizacija susijusias psichologines

pasekmes.

Organizacinio jsipareigojimo komponentai turi skirtingas su darbuotoju ir organizacija

susijusias psichologines pasekmes:

2.1. Emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra susij¢s su retesniais ketinimais iSeiti i§
organizacijos, labiau demonstruojamu pilietisku elgesiu organizacijoje, silpnesniu
profesiniu pervargimu ir reciau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu.

2.2. Testinis jsipareigojimas yra susijes su retesniais ketinimais iSeiti i$ organizacijos, bet
maziau demonstruojamu pilietisku elgesiu organizacijoje, stipresniu profesiniu
pervargimu ir dazniau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu.

Darbuotojai, priklausantys skirtingiems organizacinio jsipareigojimo  profiliams,

psichologines pasekmes patiria skirtingai:

3.1. Darbuotojai, kuriy profiliui budingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir stiprus
emocinis jsipareigojimas, reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi
pilietiskai organizacijoje, patiria maziau darbo ir Seimos konflikty bei reciau pervargsta
darbe nei tie, kuriy profiliui biidingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir silpnas
emocinis jsipareigojimas.

3.2. Darbuotojai, kuriy profiliui buidingas stiprus tgstinis jsipareigojimas ir stiprus emocinis
jsipareigojimas, re€iau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi pilietiskai,
reciau patiria darbo ir Seimos konflikty bei rec¢iau pervargsta darbe nei tie, kuriy profiliui
biuidingas stiprus testinis jsipareigojimas ir silpnas emocinis jsipareigojimas.

3.3. Reciausiai ketinimy iSeiti i§ organizacijos turi, labiausiai pilietiSkai elgiasi, maZziausiai
pervargsta darbe ir patiria darbo ir Seimos konflikty darbuotojai, kuriy profilyje visi
organizacinio jsipareigojimo komponentai yra stipriai iSreiksti arba dominuoja emocinis
ir normatyvinis jsipareigojimas.

3.4. Dazniausiai ketinimy iSeiti i§ organizacijos turi, maziausiai pilietiSkai elgiasi
organizacijoje, labiausiai pervargsta darbe ir patiria darbo ir Seimos konflikty
darbuotojai, kuriy profilyje visi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra silpnai

iSreiksti arba dominuoja tgstinis jsipareigojimas.
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2. ORGANIZACINIO JSIPAREIGOJIMO KITIMO IR REIKSMES SU
DARBUOTOJU IR ORGANIZACIJA SUSIJUSIOMS
PSICHOLOGINEMS PASEKMEMS TYRIMAS

2.1. Tyrimo metodai
2.1.1.Tyrimo dalyviai

Organizacinio jsipareigojimo kitimo per laika ir reikSmés su darbuotoju ir organizacija
susijusioms psichologinéms pasekméms tyrimg sudaré du etapai. Vykdant pirmajj tyrimo etapa
i§ viso dalyvavo 1311 darbuotojy, dirban¢iy daugiau nei 15-oje skirtingy jvairaus dydzio ir
paskirties organizacijy i$ skirtingy Lietuvos geografiniy regiony. I§ jy 402 vyrai (amziaus
vidurkis M = 41,21, standartinis nuokrypis SD = 12,78) ir 887 moterys (amziaus vidurkis M =
38,45, SD = 11,66) (t = 4,033; p < 0,05). Visy tyrimo dalyviy amzius svyravo nuo 18 iki 70 (M
=39,71, SD = 12,25). Didesné dalis respondenty nurodé esantys vede (iStekéjusios) (61 proc.) ir
turintys vaiky (68,8 proc.). Apklausti darbuotojai buvo jvairaus issilavinimo, daugiausia (41,4
proc.) tyrimo dalyviy buvo jgij¢ aukstajj universitetinj iSsilavinima (zr. 2.1 paveiksla). Dauguma
tyrimo dalyviy (73,7 proc.) dirbo privataus kapitalo jmonése ir €jo nevadovaujamas pareigas

(82,2 proc.).

45 - 414

38,5
40 A ’
35 1
22 ] 233
% 18,718,6 19,5
20 A
15 12,713.3
]0 - 1 3 ﬂ 6,1 4’6
54 B 1,1
0 4+—mmm— . . . -_l . .
Pagrindinis Vidurinis Profesinis ir (ar) Aukstesnysis ar Nebaigtas Aukstasis
spec. vidurinis aukstasis aukstasis universitetinis
neuniversitetinis

B [ matavimo imtis O 1I matavimo imtis

2.1 pav. Per 1 ir Il matavimus apklausty tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal issilavinimg

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal i8dirbta laikg organizacijoje pateiktas 2.2 paveiksle.
Matyti, kad daugiausia apklausty darbuotojy (31,6 proc.) buvo isdirb¢ nuo vieneriy iki penkeriy

mety.
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2.2 pav. Per I ir Il matavimus apklausty tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal
isdirbtg laikg organizacijoje

Po 12 mén. vykdant antrajj etapa, apklausti 807 darbuotojai i$ skirtingy jvairaus dydzio ir
paskirties organizacijy: 161 vyras (20,0 %) (amziaus M = 40,06, SD = 12,09), ir 643 moterys
(79,8 %) (amziaus M = 37,06, SD = 11,62) (t = 3,105, p < 0,05). Tiriamyjy amZius svyravo nuo
18 iki 66 mety (M = 37,63, SD = 11,02). Didesné dalis respondenty nurodé esantys vedg
(istekéjusios) (58 proc.) ir tur¢jo vaiky (67,4 proc.). Daugiausia (38,5 proc.) darbuotojy buvo
igije aukstajj iSsilavinima (zr. 2.1 paveiksla). Dauguma apklausty darbuotojy dirbo privataus
kapitalo jmonése (82,5 proc.) ir éjo nevadovaujamas pareigas (82,8 proc.). Be to, apklausti
darbuotojai turéjo skirtingg darbo stazg konkreioje organizacijoje, daugiausia jy (32,8 proc.)
buvo i8dirbe nuo vieneriy iki penkeriy mety. Per I ir II etapus (matavimus) apklausty darbuotojy
pasiskirstymas pagal Sias ir kitas tyrimui galimai svarbias sociodemografines charakteristikas
pateiktas 2 priedo 1 lenteléje.

Darbuotojai, dalyvave vykdant I ir I tyrimo etapus, sudaré tyrimo longituding imtj (N =
283) (zr. 2.3 paveikslg). Sociodemografiniy charakteristiky analizé parodé, kad §ig imtj sudaro
54 (19,9 proc.) vyrai ir 229 (80,1 proc.) moterys. Tiriamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 63 mety
M = 39,20, SD = 11,05). Vyry amziaus vidurkis — 42,11 mety (SD = 12,62), motery amziaus
vidurkis — 38,53 mety (SD = 10,58) (t = 1,932, p = 0,057). Daugiau nei trecdalis (39,9 proc.)
darbuotojy buvo jgije aukstajj iSsilavinimg. Dauguma longitudinio tyrimo imtj sudariusiy
respondenty nurodé esantys vede (iStekéjusios) (60,3 proc.) ir turéjo vaiky (72,7 proc.). Be to,
82,7 proc. apklaustyjy dirbo privataus kapitalo jmonése, 79,9 proc. éjo nevadovaujamas
pareigas. Daugiausia darbuotojy nurodé organizacijoje i8dirbe nuo vieneriy iki penkeriy mety
(39,6 proc.) ir nuo Seseriy iki desimties mety (24 proc.). Sios ir kitos longitudinio tyrimo imtj

sudariusiy darbuotojy sociodemografinés charakteristikos pateiktos 2 priedo 2 lenteléje.
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Tyrimas

I matavimas 12 me II matavimas
(TI) mén. (T2)
(N=1311) > (N=2807)

Lyginamoji imtis Longitudinio Longitudinio Lyginamoji imtis

(TD) tyrimo imtis (T1) tyrimo imtis (T2) (T2)

N=1028 N=283 N=283 N=524

2.3. pav. Tyrimo dalyviai, apklausti per I ir Il matavimus

I matavimo lyginamaja grupe¢ sudaré respondentai, dalyvave vykdant I tyrimo etapa, taciau
nedalyvave vykdant II tyrimo etapg. II matavimo lyginamgja grupe sudaré respondentai,
dalyvave tik vykdant II tyrimo etapa. I ir II matavimy lyginamasias imtis sudariusiy darbuotojy
pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas pateiktas 2 priedo 2 lenteléje.

Atsizvelgiant | tai, jog 22 proc. darbuotojy, dalyvavusiy atliekant I longitudinio tyrimo
matavimg, dalyvavo atliekant ir II tyrimo matavimg, noréta palyginti nagrinéjamy kintamuyjy
vidurkius tarp lyginamosios ir longitudinio tyrimo iméiy ir jvertinti tiriamosios imties
specifiskuma (ne specifiSkumg) visos I matavimo imties atzvilgiu.

Atliktas I matavimo lyginamosios imties ir longitudinio tyrimo darbuotojy imties reiskiniy
vidurkiy palyginimas (zr. 3 priedo 1 lentelg) atskleidé reikSmingus skirtumus tarp grupiy.
Longitudinio tyrimo imtj sudar¢ darbuotojai, t. y. darbuotojai, dalyvave per I ir II matavimus
atliktose apklausose, buvo stipriau emociskai (p < 0,01) ir testiniu budu (p < 0,01) jsipareigoje
organizacijai, taip pat reciau tur¢jo ketinimy palikti organizacija, kurioje tuo metu dirbo (p <
0,01), nei darbuotojai, kurie tyrime dalyvavo atliekant I matavima, taciau nedalyvavo atliekant
IT matavimg. Longitudinio tyrimo im¢iai priskirti darbuotojai taip pat nurodé esantys silpniau
pervarge darbe: maziau emociskai iSseke (p < 0,01), re¢iau demonstruojantys nuasmeninimg (p
< 0,01) ir jautési efektyvesni darbe (p < 0,01) nei I matavimo lyginamaja imtj sudarg
darbuotojai. Taciau kity reiskiniy, analizuojamy atliekant tyrima, vidurkiai Siose grupése
statistiSkai reikSmingai nesiskyré. Visgi nustatyti skirtumai skatina manyti, jog darbuotojai,
dalyvave per I ir II matavimus atliktose apklausose, skiriasi nuo darbuotojy, dalyvavusiy tik per

I matavima atliktoje apklausoje.
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II matavimo lyginamosios ir longitudinio tyrimo imties darbuotojy rezultaty analizé
neparodé tokiy reikSmingy skirtumy (Zr. 3 priedo 2 lentele). Darbuotojai buvo panaSiai
emociskai ir dél pareigos jsipareigoj¢ organizacijai, skirtumas tik tas, kad darbuotojai, sudarg
longitudinio tyrimo imtj, buvo stipriau jsipareigoj¢ organizacijai dél naudos (tgstinis
jsipareigojimas) nei lyginamosios imties darbuotojai (p < 0,05). Skirtumy nenustatyta vertinant
ketinimus palikti organizacija (p > 0,05), darbo ir Seimos konflikty patyrimag (p > 0,05),
profesinj pervargima ir atskirus jo aspektus (p > 0,05), pilietiska elgesj organizacijoje (p > 0,05).

2.1.3. Tyrimo metodikos

Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo kitimg ir reikSme¢ darbuotojy
funkcionavimui darbe ir asmeniniame gyvenime, sudarytas tyrimo instrumentas, kuriame
naudojami Lietuvos ir uzsienio autoriy patikrinti klausimynai. Kai kurie jy buvo modifikuoti ir
pritaikyti naudoti apklausiant Lietuvos darbuotojus. Tyrimo anketos struktiira pateikta 2.1
lenteléje. 4 priede pateiktas klausimyno fragmento pavyzdys.

Tyrimo instrumentg sudaré dvi dalys. Pirmoji dalis — apie tiriamyjy sociodemografines
charakteristikas, antroji dalis skirta darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, su organizacija
susijusioms pasekméms (darbuotojy ketinimams iSeiti i§ organizacijos ir pilietiSkam elgesiui
organizacijoje), su darbuotoju susijusioms pasekméms (profesiniam pervargimui ir darbo ir

Seimos konfliktui), socialinj pageidaujamumg jvertinantiems teiginiams tirti.
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Siekiant jvertinti tris organizacinio jsipareigojimo komponentus (emocinj, testinj ir
normatyvinj), pasirinktas pasaulyje dazniausiai naudojamas, labiausiai pagrjstas ir pritaikytas
jvairiose kultirose organizacinio jsipareigojimo klausimynas — 18 teiginiy patikslinta versija*
(Meyer, Allen, Smith, 1993). Sj klausimyna sudaro trys poskalés po 6 teiginius: emocinis
jsipareigojimas (pvz., ,,Si organizacija man asmeniskai daug reiskia®), testinis jsipareigojimas
(pvz., ,,Galbit svarsty¢iau galimybe dirbti kur nors kitur, jei nebii¢iau tiek daug skyres (—usi)
saves Siai organizacijai®) ir normatyvinis jsipareigojimas (pvz., ,,Nemanau, kad dabar biity
teisinga palikti organizacija, kurioje dirbu, net jei tai man buty naudinga®). Organizacinio
jsipareigojimo klausimyno patikimumo rodikliai pateikti 2.2 lentelé¢je. Galimi atsakymai yra
vertinami Likerto skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku). Didesnis poskaliy
Endriulaitienés iSverstas i lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda Vytauto DidZiojo

universitete, gavus J. P. Meyer leidimg §j klausimyna naudoti mokslo darby tikslams.

2.2 lentelée. Organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikimumo rodikliai

Koeficientas Cronbach alpha
Siame tyrime* Meyer Wasti Tsoumbris, Meyer
Originali | Trumpoji ir kt. (2005)** Xenikou ir kt. (2012)
versija versija (1993) (2010)**
Emocinis 0,78 0,72 0,87
(N=6) (N=3) 0,87 0,78-0,82 0,83 (N=3)
Testinis 0,66 0,66 0,69
(N=6) (N=3) 0,79 0,61-0,74 0,70 (N=3)
Normatyvinis 0,75 0,68 0,79
(N=6) (N=3) 0,73 0,72-0,80 0,79 (N=3)

Pastabos: skliausteliuose pateiktas teiginiy skaicius poskalése; * — analizuota I matavimo imtis (N = 1311);
** — tyrimai, atlikti Europoje.

Siekiant jvertinti klausimyno turinio validumg®', pirmiausia buvo atlikta skalés
patvirtinamoji analizé tiriant I matavimo imtj (N = 1311), naudojant strukttiriniy lygciy
modeliavimg Mplus 6.12 programiniu paketu. Remiantis kity autoriy tyrimais (Ko et al., 1997,
Lee et al., 2001), buvo tikrinamas keturiy modeliy atitikimas atlikto tyrimo duomenims. Taikant
pirmajj modelj, buvo tikrinama prielaida, kad tris jsipareigojimo organizacijai komponentus
apima vienas latentinis faktorius (XZ = 1383,520, df = 135, p < 0,01, RMSEA = 0,084, CFI =
0,789, TLI = 0,761, SRMR = 0,067). Taikant antrajj dviejy faktoriy modelj, vienas latentinis
faktorius atspindéjo emocinj ir normatyvinj jsipareigojima, kitas — testinj jsipareigojima (y° =

6071,27, df = 153, p < 0,01, RMSEA = 0,081, CFI = 0,805, TLI = 0,778, SRMR = 0,067).

* Originalig patikslintg versija sudaro 18 klausimy, tatiau dél klausimyno faktorinés struktiiros neatitikimo tyrimo
duomenims analizuojant tyrimo rezultatus naudota trumpoji §io organizacinio jsipareigojimo klausimyno versija,
kuria sudaro 9 teiginiai.

2! Turinio validumo pagrindimas daZniausiai yra paremtas eksperty vertinimais, taiau §iam tikslui naudojami ir
statistiniai metodai, tokie kaip tiriamoji ir patvirtinamoji analizé (pvz., Stelmokiené, Endriulaitiené, 2009).
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Taikant trecigji modelj, buvo laikomasi prielaidos, kad emocinis, normatyvinis ir testinis
isipareigojimo komponentai yra susije, taciau atskiri komponentai (XZ =1252,924 df =132, p <
0,01, RMSEA = 0,080, CFI = 0,811, TLI = 0,780, SRMR = 0,066). Galiausiai taikant ketvirtajj
modelj, apimti keturi latentiniai faktoriai: emocinio, normatyvinio jsipareigojimo faktoriai ir dvi
testinio jsipareigojimo sudedamosios dalys, atsizvelgiant | ankstesniy tyrimy rezultatus (Lee et
al., 2001; Meyer, Allen, Gellatly, 1990; Stanley et al., 2013), jog testin] jsipareigojimg sudaro 2
subdimensijos — menkos suvoktos alternatyvos ir didelis asmeninis pasiaukojimas (nuostolis) (3
= 1143,005, df = 129, p < 0,01, RMSEA = 0,077, CFI = 0,829, TLI = 0,797, SRMR = 0,063).
Taciau né vieno modelio parametrai nerodé modelio atitikimo tyrimo duomenims. Be to,
koreliaciné analizé atskleidé (Zr. 2.3 lentelg), kad tiesinis rySys tarp emocinio ir tgstinio, taip pat
tarp normatyvinio ir testinio jsipareigojimo poskaliy yra kur kas stipresnis, nei nurodo
klausimyno autoriai Meyer ir kt. (1993) ar pateikiama kituose tyrimuose (pvz., Wasti, 2005).
Todél, remiantis Gorsuch (1997) rekomendacijomis ir siekiant jvertinti skalés struktiirg Siame
tyrime, atlikta tiriamoji faktoriné analizé taikant pagrindiniy faktoriy metoda (angl. Principal
axis factoring) su jstrizu Promax sukiniu. Nors autoriai, norédami iStirti jsipareigojimo
komponenty struktiira, naudojo pagrindiniy komponenciy metodg (Allen, Meyer, 1990; Lee et
al., 2001), taciau i$ anksto zinant faktoriy struktiira rekomenduotina naudoti pagrindiniy faktoriy
metoda (Costello, Osborne, 2005). Tiriamosios faktorinés analizés rezultatai pateikti 5 priede 1
lenteléje.

2.3 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo klausimyno originalios versijos skaliy (18 teiginiy)
ir trumposios versijos skaliy (9 teiginiy) tiesinis rysys

M SD 1 2 3 4 5
1. E] originali skalé | 4,60 1,21 -
5,57 (1,16)°
(4,25)° | (0,33)°
2. T] originali skalé | 4,03 1,12 0,486%* | —
(3,834)" | (1,4D)* | (0,06)"
(3,51)° | (0,45)° | (0,30%%)®
3. N] originali skalé | 3,89 1,17 0,691%* | 0,585** | —
337" | (1,19" | (0,74*%%)" | (0,15%*)"
(4,09)° | (0,33)° | (0,68%*)° | (0,47%%)°
4. E] trumpoji skalé | 4,59 1,39 0,865** | 0,271** | 0,520%* | —
5. TI trumpoji skalé | 3,96 1,49 0,470** | 0,896** | 0,536** | 0,276** | —
6. NI trumpoji skalé | 4,03 1,36 0,643** | 0,545** | 0,912%* | 0,462** | 0,475**
Pastabos: E] — emocinis jsipareigojimas, T] — testinis jsipareigojimas, NI — normatyvinis jsipareigojimas.
Skliausteliuose pateikti kity autoriy rezultatai: * metodikos autoriy Meyer ir kt. (1993); ® Wasti (2005) Turkijoje
atlikto tyrimo rezultatai; **— p< 0,01

Tiriamoji faktoriné analizé patvirtino trijy faktoriy, kurie kartu paaiskina 40,92 %
dispersijos, skalés struktiirg. Trijy faktoriy skalés struktlira patvirtino ir nuobiry brézinys.
Duomeny tinkamumas faktorinei analizei pagrjstas Barlet sferiSkumo kriterijumi (p < 0,001) ir

Kaizerio, Majerio ir Olkino matu (0,917). Pirmg faktoriy sudaré dauguma emocinio
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isipareigojimo poskalés teiginiy, antrg — dauguma testinio jsipareigojimo poskalés teiginiy.
Treciajam faktoriui priklausé didesné dalis teiginiy, apibiidinan¢iy normatyvinj jsipareigojima.

Tiriamosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad autoriy pateikta organizacinio
jsipareigojimo poskaliy struktira §io tyrimo imtyje néra gryna, j emocinio, tgstinio ir
normatyvinio jsipareigojimo faktorius yra jsimaiS¢ skirtingy poskaliy teiginiy. Kai kurie
teiginiai prastai atspindi jy faktoriy, nes teiginiy svoriy reik§més yra mazos (maZesnés nei 0,3).
Poskaliy persidengimg patvirtina vidutiniai ir auksti koreliacijos koeficientai tarp klausimyno
poskaliy (zr. 2.3 lentele). Tai rodo, kad §i originali klausimyno versija néra tinkama naudoti
Siame tyrime ir reikalinga koreguoti.

Atsizvelgiant j kity autoriy rekomendacijas ir patirtj (Gellatly et al., 2006; Lee et al., 2001;
Meyer, Allen, 1997; Meyer et al., 2012), iSrinkta po 3 teiginius, priklausancius kiekvienai
jsipareigojimo organizacijai poskalei ir turinCius didziausig svorj konkreciam faktoriui.
Vertinant testinio jsipareigojimo skalés vidinio suderinamumo rodiklj ir atsizvelgiant |
patvirtinamosios faktorinés analizés rezultatus, T2 teiginys buvo pakeistas T6 teiginiu. Teiginiy
tikrinés reik§meés pateiktos 5 priedo 1 lenteléje. Buvo siekiama parinkti tuos teiginius, kurie
geriausiai atspindi jsipareigojimo organizacijai komponentus, ir, remiantis kity autoriy patirtimi
(Vandenberghe, 1996), i§ poskaliy pasalinti problemiskus teiginius (pvz., TI1 teiginys). Be to,
buvo siekiama parinkti tik tuos teiginius, kurie priklauso originalioms klausimyno poskaléms,
siekiant uZtikrinti turinio validuma.

Naujai sukonstruotos trumposios organizacinio jsipareigojimo klausimyno versijos
poskalés yra stipriai susijusios su originaliomis klausimyno poskalémis, ta¢iau skaliy tarpusavio
koreliacijos yra silpnesnés nei originalios versijos, naudotos tyrime, skaliy (Zr. 2.3 lentelg). Tai
patvirtina parinkty teiginiy tinkamumg konkretiems reiSkiniams atspindéti. Patvirtinamoji
faktoriné analizé naudojant Mplus 6.12 programinj paketa atskleid¢, kad trumposios skalés 3
faktoriy struktiira geriau atitiko tyrimo duomenis ()(2 = 66,439, df = 25, p < 0,01, RMSEA =
0,057, CFI = 0,917, TLI = 0,881, SRMR = 0,061). Patvirtinamosios faktorinés analizés
rezultatai, gauti vertinant keturias tyrimo imtis, pateikti 5 priedo 2 lenteléje.

Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo klausimyno vidinj patikimumg, buvo
naudojamas Cronbach alpha koeficientas. Organizacinio jsipareigojimo klausimyno poskaliy
vidinio suderinamumo rodikliai, pateikti 2.2 lentel¢je, Siame tyrime yra artimi klausimyno
autoriy Meyer ir kt. (1993) ir Europoje atlikty tyrimy autoriy pateiktiems rodikliams (Stanley et
al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005) ir patvirtina jy patikimumg ir tinkamuma
naudoti grupinei duomeny analizei (Schmitt, 1996). Poskaliy vidinio suderinamumo rodikliai
skirtingose tyrimo dalyviy imtyse pateikti 6 priede 1 lenteléje. Pasalinus bet kurj emocinio,

testinio ir normatyvinio jsipareigojimo skalés teiginj, vidinis skalés teiginiy patikimumas
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sumazéja, o tai rodo gera teiginiy tarpusavio suderinamuma matuojamy reiskiniy atzvilgiu.
Skaliy vidinj suderinamuma patvirtina ir teiginiy homogeniskumo analiz¢, kuri atkleidé, kad
teiginiai poskalése yra tarpusavyje susije” (emocinio jsipareigojimo skaléje nuo 0,39 iki 0,51;
testinio jsipareigojimo skalgje nuo 0,32 iki 0,45, normatyvinio jsipareigojimo skaléje nuo 0,32
iki 0,49), dauguma tiesinio rysio reikSmiy patenka j rekomenduojamas teiginiy tarpusavio rysio
ribas nuo 0,15 iki 0,50 (Clark, Watson, 1995).

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad trumpoji organizacinio jsipareigojimo klausimyno
versija, kuriag sudaro 9 teiginiai, yra tinkama naudoti. Vidinis klausimyno patikimumas ir
validumas buvo patvirtintas: klausimyno skalés yra vientisos, naudojant teiginius matuojami
konkretis reiSkiniai, o teiginiai yra tarpusavyje susije.

Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo pokycio per laika egzistavima, t. y. ar
poky¢iai atsiranda ne dél matavimo paklaidos skirtingu laiku, atlikta latentiniy kintamuyjy
matavimo pastovumo (invariantiSkumo) analizé (angl. the analysis of measurement invariance).
Si analizé yra svarbi longitudiniuose tyrimuose siekiant jvertinti, ar faktoriy svoriai, konstantos
ir likué¢iy dispersijos yra lygis skirtingu laiku. Si analizé gali patvirtinti, jog palyginimai, kurie
yra atliekami tarp skirtingy matavimy, yra galimi ir validiis (Schoot, Lugtig, Hox, 2012). Gauti
rezultatai (}* = 236,401, df = 121, p < 0,01, RMSEA = 0,058, CFI = 0,918, SRMR = 0,063)
patvirtino pakankama organizacinio jsipareigojimo faktoriy svoriy ir faktoriy dispersijos
pastovuma per laika.

Siekiant nustatyti organizacinio jsipareigojimo su organizacija susijusias pasekmes, buvo
matuojami darbuotojy ketinimai iSeiti i§ organizacijos ir jy pilietiSkas elgesys organizacijoje.

Darbuotojy ketinimai iSeiti i§ organizacijos buvo vertinti naudojant tris teiginius (Meyer
et al., 1993). Pirmasis teiginys yra skirtas jvertinti darbuotojy mintis apie i$¢jimg i§ darbo,
antrasis — ketinimus pradéti ieSkoti naujo darbo, treciasis — ketinimus iSeiti i§ darbo per
artimiausius 12 mén. Darbuotojy atsakymai yra vertinami naudojant Likerto skal¢ nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku). Didesnis skalés jvertis reiskia daznesnius ketinimus
iSeiti 1§ organizacijos. Klausimynas G. Genevicitités—Janonienés ir A. Endriulaitienés j lietuviy
kalbg iSverstas Vytauto DidZiojo universitete, taikant dvigubo vertimo metoda, gavus leidimg §j
klausimyna naudoti moksliniams tikslams. Sios skalés vidinio patikimumo rodiklis §iame tyrime
(I matavimo imtyje Conbach alpha = 0,92; vidinio patikimumo rodikliai kitose tyrimo dalyviy
imtyse pateikti 6 priede 1 lenteléje) beveik nesiskiria nuo Meyer ir kt. (1993) pateikto rodiklio
(Conbach alpha = 0,87) ir Labatmedienés ir kt. (2007) pateikto rodiklio, gauto Lietuvoje atlikus

tyrimg (Conbach alpha = 0,89), ir patvirtina jo patikimumg bei tinkamumg naudoti grupinei

22 Visos tiesinio ry§io reik§més buvo statistidkai reik§mingos, kai p < 0,01.
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duomeny analizei (Schmitt, 1996). PasSalinus bet kurj i§ trijy teiginiy, vidinis patikimumas
sumazéja, o tai patvirtina gerg teiginiy tarpusavio suderinamuma matuojamo reiskinio atzvilgiu.

Siekiant jvertinti darbuotojy pilietiSkq elgesi organizacijoje, pasirinktas Williams ir
Andersons (1991) pilietisko elgesio organizacijoje klausimynas (angl. Organizational
citizenship behavior questionaire). Originalig klausimyno versija sudaro 21 teiginys, atspindintis
trijy tipy elges] organizacijoje: darbuotojo vaidmeniui priklausanti elgesj (angl. in—role
behavior), kuris apima formalius reikalavimus darbe ir uz kurj yra formaliai atlyginama
organizacijoje (7 teiginiai, pvz., ,,A§ atlieku uzduotis, kuriy tikimasi i§ mangs.*), pilietiskq elgesj
organizacijoje, nukreiptq j konkrety asmenj, Kuris yra naudingas tam tikram asmeniui
organizacijoje ir netiesiogiai yra naudingas organizacijai (7 teiginiai, pvz., ,,A$ padedu
kolegoms, kuriy nebuvo darbe®) ir pilietiskq elgesj organizacijoje, nukreiptq j organizacijq,
kuris atspindi darbuotojo siekj biiti naudingam organizacijai (7 teiginiai, pvz., ,,Dirbdamas a$
ilsivosi daugiau, nei reikia“ (prieSinga kryptis). Tiriamyjy atsakymai yra vertinami naudojant
Likerto skale nuo 1 (visi§kai nesutinku) iki 7 (visis$kai sutinku). Didesnis poskaliy jvertis reiskia
Endriulaitienés j lietuviy kalbg iSverstas Vytauto DidzZiojo universitete, taikant dvigubo vertimo

metoda, gavus leidima jj naudoti moksliniams tikslams.

2.4 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje klausimyno patikimumo rodikliai

Koeficientas Cronbach alpha
Siame tyrime* Williams ir Rayner Liu,
SR | Andersons ir kt. Cohen
Originali Trumpoji >
Versija versija (1991) (2012)** 2010
Darbuotojo vaidmeniui 0,76 0,85 .
priklausantis elgesys (N=T7) (N=5) 0.91 nenaudejo 0.82
Pilietiskas elgesys, 0,59 0,62
nukreiptas j organizacija (N=T7) (N=4) 0,75 0,60 0,78
Pilietiskas elgesys, 0,75 0,73
nukreiptas j asmenj (N=T7) (N=5) 0.88 0,80 0.83
Pilictiskas clgesys 0.81 0,80 nenaudojo | nenaudojo | nenaudojo
organizacijoje (N=21) (N=14) J J J

Pastabos: skliausteliuose pateiktas teiginiy skai¢ius poskalése; * — analiz¢ atlikta vertinant I matavimo imtj (N =
1311); ** — trumpintos poskalés.

Metodikos autoriai nurodo pakankama vidinj klausimyno poskaliy patikimuma,
konstrukto ir prognostinj validuma, taip pat klausimyno pastovumg tarp iméiy (Williams,
Andersons, 1991). Siame tyrime klausimyno ir jo poskaliy vidinis patikimumas yra maZesnis,
nei nustatytas klausimyno autoriy (Williams, Andersons, 1991) ar atlikus kitus mokslinius
tyrimus (Liu, Cohen, 2010; Rayner, Lawton, Williams, 2012) (zr. 2.4 lentele), taciau
pakankamas naudoti grupinei duomeny analizei (Schmitt, 1996). Atlikta patvirtinamoji faktoriné

analizé, naudojant Mplus 6.12 programinj paketa, nepatvirtino klausimyno 3 faktoriy struktiiros
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(= 1350,576, df = 186, p < 0,01, RMSEA = 0,057, CFI = 0,768, TLI = 0,739, SRMR = 0,080).
Atsizvelgiant | kiekvieno teiginio jver¢ius poskalése, i§ poskaliy buvo pasalinti teiginiai, kuriy
jveriai buvo maziausi: 5, 6 ir 7 teiginiai i§ darbuotojo vaidmeniui priklausanéio elgesio
poskalés, 15, 19 ir 21 teiginiai i$ pilietisko elgesio, nukreipto j organizacija, poskalés, taip pat 10
ir 13 teiginiai i$ pilietisko elgesio, nukreipto j asmenj, poskalés.

Trumpajg klausimyno versija sudaro 14 teiginiy. Darbuotojo vaidmeniui priklausancio
elgesio ir pilietisko elgesio, nukreipto j organizacija, vidinio patikimumo rodikliai padidéjo,
pilietiSko elgesio, nukreipto i asmenj, nezZymiai sumaz¢&jo (zr. 2.4 lentelg). Pakartotinai atlikta
patvirtinamoji faktoriné analizé parodé, kad trumpojo klausimyno 3 faktoriy struktiira labiau
atitinka tyrimo duomenis (X2 =150,617, df =62, p < 0,01, RMSEA = 0,071, CFI = 0,887, TLI =
0,858, SRMR = 0,061), taciau taip pat nepatvirtino Sios 3 faktoriy struktiiros. Atsizvelgiant j
autoriy rekomendacijas, nuspresta matuoti bendra darbuotojy pilietiSka elgesi organizacijoje, nes
skirtingi §io reiSkinio komponentai atspindi ta patj pagrindinj platy pilietiSko elgesio
organizacijoje reiSkinj ir turi panaSig reikSme¢ jvairiems su darbu susijusiems rezultatams
(LePine et al., 2002; Ng, Feldman, 2011). Skalés vidinio suderinamumo rodikliai skirtingose
tyrimo imtyse pateikti 6 priede 1 lenteléje.

Siekiant nustatyti organizacinio jsipareigojimo su darbuotoju susijusias pasekmes, buvo
matuojami darbuotojy patiriami darbo ir Seimos konfliktai ir profesinis pervargimas darbe.

Darbuotojy darbo ir Seimos konfliktas (DSK) buvo matuotas naudojant Carlson, Kacmar
ir Williams (2000) darbo ir Seimos konflikto klausimyna i§ 9 teiginiy. Naudojant §j klausimyna
vertinti dél laiko (3 teiginiai, pvz., ,Laikas, kurj turiu skirti savo darbui, trukdo vykdyti
Seiminius jsipareigojimus ir namy ruosos darbus.”), jtampos (3 teiginiai, pvz., ,,Grjzgs i§ darbo
namo daznai esu emociskai i§sunktas, todél negaliu padéti Seimai.”) ir elgesio (3 teiginiai, pvz.,
,,Problemy sprendimo biidai, kuriuos naudoju savo darbe, néra efektyviis sprendziant problemas
namuose.“) kylancius darbo ir Seimos konfliktus. Tiriamyjy atsakymai vertinti naudojant Likerto
skalg nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku). Didesnis skalés ir poskaliy jvertis
reisSkia stipresnj darbo ir Seimos konflikta. Klausimynas G. Geneviditités—Janonienés ir A.
Endriulaitienés j lietuviy kalba iSverstas Vytauto Didziojo universitete, taikant dvigubo vertimo
metodg, gavus leidima jj naudoti moksliniams tikslams.

Metodikos autoriai nurodo pakankama vidinj klausimyno poskaliy patikimuma,
konstrukto ir prognostinj validuma, taip pat klausimyno pastovuma tarp imciy (Carlson et al.,
2000). Kaip paaiSkéjo atlikus tyrimg, klausimyno ir jo poskaliy vidinis patikimumas (Zr. 2.5
lentelg ir 6 priedo 1 lentele) yra panaSus j ankstesniy tyrimy patikimumo rodiklius ir yra
pakankamas grupinei duomeny analizei atlikti (Schmitt, 1996). Pasalinus bet kurj teiginj i§

poskaliy, jy vidinio patikimumo rodikliai mazéja, o tai rodo gera teiginiy tarpusavio
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suderinamuma. Be to, atlikta patvirtinamoji faktoriné analizé, naudojant Mplus 6.12 programinj
paketa, patvirtino klausimyno 3 faktoriy struktiirg (x2 = 59,11 df = 24, p < 0,01, RMSEA =
0,072, CFI = 0,968, TLI = 0,952, SRMR = 0,041).

2.5 lentelé. Darbo ir Seimos konflikto klausimyno patikimumo rodikliai

Teiginiy Koeficientas Cronbach alpha
sk. Siame Carlson ir kt. Bounocore, Karimi (2008)
tyrime* (2000) Russo (2013)
DSK dél laiko 3 0,90 0,87 0,89 0,82
DSK dél jtampos 3 0,90 0,85 0,89 0,80
DSK dél elgesio 3 0,73 0,78 0,79 0,67
Bendras DSK 9 0,89 nenaudojo nenaudojo nenaudojo

Pastabos: DSK — darbo ir $eimos konfliktas; * — analiz¢ atlikta vertinant I matavimo imtj (N = 1311).

Profesinis pervargimas buvo vertintas naudojant Maslach profesinio pervargimo
klausimyno bendrosios skalés (angl. MBI-GS; Schaufeli, Leiter, Maslach, Jackson, 1996)
lietuviska versija. Sia skale sudaro 16 teiginiy, kuriuos naudojant matuojami trys profesinio
pervargimo komponentai: emocinis i§sekimas, jvertinamas 5 teiginiais (pvz., ,,Atsikéles (—usi)
ryte, kai prie§ akis nauja diena, jauiuosi nuvarges (—usi)®), nuasmeninimas, jvertinamas 5
teiginiais (pvz., ,,Vis labiau jau¢iuosi nusivyles (—usi), nes manau, kad mano darbas yra niekam
nenaudingas®), ir asmens profesinis efektyvumas, jvertinamas 6 teiginiais (pvz., ,,AS galiu
efektyviai spresti darbe iSkylancias problemas®). Galimi darbuotojy atsakymai yra vertinami
naudojant Likerto skale nuo 1 (niekada) iki 6 (kasdien). Didesnis poskaliy jvertis reiskia

atitinkamai stipresnj emocinj i§sekima, nuasmeninimg ir didesnj asmeninj efektyvuma.

2.6 lentelé. Profesinio pervargimo klausimyno patikimumo rodikliai

Koeficientas Cronbach alpha
Siame Schutte ir kt. Leiter, Burke ir kt. | Lapointe
tyrime* (2000)** Maslach (2010)** ir kt.
(2009) (2012)
Emocinis i$sekimas 0,89 0,76-0,86 0,89 0,86 0,90
Nuasmeninimas 0,73 (0,79) 0,62-0,78 0,89 0,58 0,87
Profesinis efektyvumas 0,72 0,68-0,83 0,92 0,77 0,71

Pastabos: skliausteliuose pateiktas patikimumo rodiklis nepasalinus 9 teiginio. * — analizé atlikta vertinant I
matavimo imtj (N = 1311); ** — tyrimai atlikti Europoje.

Sis klausimynas pasizymi aukstu vidiniu patikimumu ir validumu jvairiose kultiirose, yra
pritaikytas ir tinkamas vertinti skirtingy profesijy ir skirtingas pareigas einanéius darbuotojus
(Leiter, Maslach, 2009; Schutte, Toppinen, Kalimo, Schaufeli, 2000; Leiter, Maslach, 2009). Sio
tyrimo imtyse klausimyno poskalés taip pat pasizymi pakankamu patikimumu grupinei analizei
atlikti (zr. 2.6 lentelg ir 6 priedo 1 lentele) (Schmitt, 1996). Vidinio patikimumo rodikliai yra
pana$iis | kituose tyrimuose nustatomus patikimumo rodiklius (zr. 2.6 lentel¢). Pasalinus bet

kurj teiginj i$ poskaliy, jy vidinio patikimumo rodikliai mazéja, tai rodo gera teiginiy tarpusavio
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suderinamumg. Atlikta patvirtinamoji faktoriné analizé, naudojant Mplus 6.12 programinj
paketa, parodé pakankama klausimyno 3 faktoriy struktiiros> atitikima tyrimo duomenims (Xz =
143,422, df = 86, p < 0,01, RMSEA = 0,049, CFI = 0,941, TLI = 0,928, SRMR = 0,0438).
Klausimynas iSverstas ] lietuviy kalba Vytauto Didziojo universitete taikant dvigubo vertimo
metodg ir naudotas jsigijus licencija.

Savizinos biidu vertinami organizacinio jsipareigojimo, ketinimo iseiti ir pilietisko elgesio
organizacijoje reiskiniai yra pakankamai subtillis, ypa¢ klausiant darbuotojy apie juos jy
darbovietése, todél darbuotojai, atsakinédami i Siuos klausimynus organizacijose, gali pateikti
socialiai labiau pageidaujamus ir priimtinus atsakymus (Randall, 1990). Atsizvelgiant | tai ir
siekiant uztikrinti tyrimo rezultaty patikimuma, atliekant II tyrimo matavima>* buvo jtrauktas
klausimynas, kuriuo remiantis vertinamas socialinis pageidaujamumas, — trumpoji
subalansuoto pageidaujamy atsakymy inventoriaus BIRD—6% (angl. Balanced inventory of
desirable responding, Pauhlus, 1991) versija, parengta Musch, Brockhaus, Bréder (2001) (pagal
Stober, Dette, Musch, 2002), kurig sudaro 2 poskalés: saviapgaulés (angl. self deceptive
enhancement), kuri nurodo nesamoningg asmens tendencija pateikti teigiamesnius atsakymus,
siekiant apsaugoti teigiamg saviverte (pvz., ,,A$ esu visiS§kai racionalus zmogus®), ir jspidzio
valdymo (angl. impression management), kuris atspindi sagmoningg apsimestinj atsakinéjimg j
klausimus, siekiant sudaryti teigiama jsptdj kitiems (pvz., ,,AS nieckada nesu numetes Siukslés
gatvéje”). Siam tyrimui, po Zvalgomojo tyrimo ir ekspertiniy vertinimy, kiekvienai poskalei
buvo atrinkta po 7 teiginius, geriausiai atspindinius nagrinéjamus rei$kinius. Tiriamyjy
atsakymai yra vertinami naudojant Likerto skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiskai
sutinku). Laikantis autoriaus rekomendacijy, abiejose poskalése esant 6 ar 7 baly teiginio
jver¢iui, pridedamas 1 balas. Aukstesnis poskaliy jvertis (vidurkis) reiskia mazesnj atsakymy
patikimuma (Zr. 7 priedo 4 lentele).

Tyrimais patvirtintas tiek atskiry poskaliy, tiek bendros socialinio pageidaujamumo skalés
vidinis patikimumas, pakankamas konvergentinis ir diskriminantinis validumas (Paulhus, 1991,
Kam, 2013). Atlikus §j tyrima, nustatyti vidinio patikimumo rodikliai yra pana$is arba kiek
zemesni, nei nustatyti kity tyrimy autoriy (Zr. 2.7 lentele ir 6 priedo 1 lentele), taiau pakankami
tam, kad skalés biity galimos naudoti grupinei duomeny analizei atlikti (Schmitt, 1996).

Pasalinus bet kurj saviapgaulés poskalés, jspudzio valdymo poskalés ir socialinio

2 Faktorinis validumas pasalinus 9 klausimyno teiginj i§ nuasmeninimo poskalés.

# Socialinis pageidaujamumas traktuojamas kaip santykinai stabilus reiskinys, kartais netgi prilyginamas
asmenybés savybei (Lonnqvist, Paunonen, Tuulio-Henriksson, Lonnqvist Verkasalo, 2007), todél $j reiskinj,
atliekant tyrima, nuspresta jvertinti tik vieng karta.

% Subalansuoto pageidaujamy atsakymy inventoriaus BIRD-6 (originalig versija sudaro 40 teiginiy) (Paulhus,
1991) autoriy teigimu, tai yra viena dazniausiai naudojamy metodiky (Holden, Passey, 2010; Kam, 2013;
Steenkamp, de Jong, Baumgartner, 2010).
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pageidaujamumo bendros skalés teiginius, vidinis poskaliy teiginiy patikimumas sumazéja, tai
rodo gera teiginiy tarpusavio suderinamuma matuojamo reiskinio atzvilgiu. Be to, patvirtinamoji
faktoriné analizé rodo pakankama klausimyno 2 faktoriy struktiiros atitikima tyrimo duomenims

(= 182,165, df = 76, p < 0,05, RMSEA = 0,042, CFI = 0,914, TLI = 0,900, SRMR = 0,040).

2.7 lentelé. Socialinio pageidaujamumo klausimyno patikimumo rodikliai.

Koeficientas Cronbach alpha
Siame Stéber ir kt. Holden, Kam Freeman,
tyrime* (2002)** Passey (2013) Samson,
(2010) (2012)
Saviapgaulé 0,65 0,66 0,68 0,67 0,79
Ispudzio valdymas 0,69 0,67 0,67 0,76 0,75
Ben@ras ?OClath 0,73 nepateikta nepateikta 0,78 0,79
pageidaujamumas

Pastabos: * — analizé atlikta vertinant IT matavimo imtj (N = 807); ** — atliekant tyrimg naudota trumpoji
klausimyno versija.

Remiantis BIRD—6 socialinio pageidaujamumo metodikos autoriaus Pauhlus (1991)
pateiktomis normomis, pagal kurias turéty biiti sprendZiama apie atsakymy sazininguma (vyrai:
saviapgaulé — 7,5 £ 3,2; jspudzio valdymas — 4,3 + 3,1; moterys: saviapgaulé — 6,8 + 3,1;
ispiidzio valdymas — 4,9 + 3,2), galima teigti, kad Siame tyrime per II matavima apklausty
darbuotojy (vyrai: saviapgaulé — 4,30 + 0,76; isplidzio valdymas — 4,70 + 1,04; moterys:
saviapgaulé — 4,35 + 0,84; jspudzio valdymas — 4,84 + 1,03) ir longituding tyrimo imtj
sudariusiy darbuotojy (vyrai: saviapgaulé — 4,24 + 0,81; jspudzio valdymas — 4,70 £ 0,99;
moterys: saviapgaulé — 4,24 + 0,82; jspudzio valdymas — 4,85 + 1,03) atsakymai neturé¢jo bty
nulemti samoningo apsimestinio atsakinéjimo j klausimus, siekiant sudaryti teigiama jspudj
kitiems apie save, arba nesgmoningo siekio pateikti teigiamesnius atsakymus, siekiant apsaugoti
teigiama savivert¢ (Musch et al., 2001; pagal Stober et al., 2002). Siekiant tyrimo rezultatus
palyginti su kity autoriy pateiktomis iSvadomis, socialinio pageidaujamumo kintamasis nebus
naudojamas atlickant visa rezultaty analizg, ta¢iau bus siekiama jvertinti, kiek sgmoningas arba
nesamoningas apsimestinis respondenty atsakinéjimas | klausimus galéty biti svarbus
nagrin¢jamai problemai Siame darbe.

Respondentams buvo pateikiami klausimai apie tyrimui galimai svarbias
sociodemografines charakteristikas: lytj, amziy, iSsilavinimg, darbo staza organizacijoje,
einamas pareigas, organizacijos, kurioje dirba, tipa.

Siekiant jvertinti visy tyrime naudoty metodiky diskriminantinj validuma ir patikrinti
bendro metodo tendencingumo problema (angl. common method bias) (Podsakoff, Organ,
1986), buvo atlikta visy reiSkiniy patvirtinamoji faktoriné analizé, taikant struktiiriniy lygéiy
modeliavimo metodg esant 13 faktoriy. Rezultatai parodé¢ pakankamg modelio struktiiros

atitikima tyrimo duomenims (Xz =3025,391, df = 1049, p < 0,05, RMSEA = 0,038, CFI = 0,916,
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TLI = 0,906; SRMR = 0,047) ir atkleidé, kad bendro metodo tendencingumas Siame tyrime

neturéty biti rimta problema.
2.1.2. Tyrimo procediira

Organizacinio jsipareigojimo kitimo per laikg ir reikSmés su darbuotoju ir organizacija
susijusioms psichologinéms pasekméms tyrimo tikslui pasiekti pasirinktas longitudinis tyrimas,
nes §is tyrimo planas gali padéti jvertinti prieZastinius rySius tarp kintamyjy (Meyer et al., 2002;
Meyer, Maltin, 2010; Neininger et al., 2010). Tyrimas atliktas 2012 m. rugséjo mén. — 2014 m.
birzelio mén. Ji sudaré trys etapai. Per pirmajj etapa (2012 m. rugséjo — spalio mén.) atliktas
zvalgomasis tyrimas siekiant patikrinti tyrime naudojamy metodiky tinkamumg. Per antrajj
etapa (2012 m. lapkri¢io mén. — 2013 m. birzelio mén.) buvo atliktas I tyrimo matavimas, 2014
m. sausio — rugséjo mén. — II tyrimo matavimas. Per I ir II tyrimo matavimus vertinti tyrimo

kintamieji pateikti 2.8 lenteléje.

2.8 lentelé. Tyrimo kintamyjy jvertinimas I ir Il matavimuose
Matuojamas reiskinys I matavimas II matavimas
Organizacinis jsipareigojimas
Ketinimai iseiti i§ organizacijos
Pilictiskas elgesys organizacijoje
Profesinis pervargimas
Darbo ir §eimos konfliktas
Socialinis pageidaujamumas

SNENPSEYEN

Y PNESEYENEN

Sio tyrimo metodu pasirinkta anketiné apklausa. Tai yra dazniausiai naudojamas metodas
atliekant organizacinio jsipareigojimo tyrimus (Randall, 1990; Jaros, 2009). Analizuojamiems
reiSkiniams tirti parengtoje anketoje respondentams pateikta instrukcija apie atlieckamo tyrimo
tiksla, tyrima organizuojancia institucija, informacija apie anonimiskumo uztikrinima atliekant
tyrimg ir analizuojant duomenis, pateiktas el. pasto adresas pasiteirauti iskilus klausimams.

Mathieu ir Zajac (1990), atlik¢ meta analize, skatino tyréjus analizuoti organizacinj
jsipareigojimg atliekant tyrimg skirtingose organizacijose, nes esami tyrimai, atlikti apklausiant
dazniausiai vienos jmonés tam tikra skaiCiy darbuotojy, yra apriboti mazo nuomoniy apie tam
tikras organizacijos charakteristikas ar kitus vertinamus reiskinius pasiskirstymo. Pastarojo meto
tyrimuose toliau stebima tendencija tyrimg vykdyti vienoje organizacijoje (pvz., Cohen, Freud,
2005; Gellatly et al., 2006; Meyer et al., 2007; Russo et al., 2013). Siame tyrime, siekiant
atspindéti Lietuvos darbuotojy populiacija, buvo jtraukta jvairaus pobiidzio, sektoriaus, dydzio
organizacijy, stengiantis sumazinti konkre¢iy organizacijy specifiskumo pasireiskimg tyrime. I
tyrimo matavimas atliktas daugiau nei 15—oje jvairaus dydzio, paskirties ir tipo organizacijy,

esanciy jvairiuose Lietuvos regionuose (10—yje Lietuvos apskri¢iy). 6,3 proc. darbuotojy dirbo
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mazose jmonése (iki 49 darbuotojy), 31,8 proc. — vidutinio dydzio organizacijose (nuo 50 iki
249 darbuotojy), 61,7 proc. — didelése jmonése ar organizacijose, turin¢iose 250 ir daugiau
darbuotojy. 26,4 proc. tyrimo dalyviy dirbo valstybinése institucijose (Svietimo jstaigose,
transporto paslaugas teikianc¢iose jmonése, iStekliy paskirstymo jmonése), 73,6 proc. — privataus
kapitalo organizacijose (didmeninés ir mazmeninés prekybos, gamybos, paslaugas teikianciose,
zemés tkio veikla uzsiimanciose jmonése ir kt.). Taip buvo siekiama kaip galima geriau

atspindéti Lietuvos darbuotojy populiacijg.

2.9 lenteleé. Internetinéje ir popieriaus ir pieStuko principu paremtoje apklausose dalyvavusiy darbuotojy
sociodemografiniy charakteristiky palyginimas taikant Stjudent t kriterijy

Sociodemografinés Internetinéje apklausoje Popieriaus ir piestuko
charakteristikos (N =255) apklausoje (N=1056) t p
M SD M SD
Amzius 39,10 11,45 38,65 12,26 0,528 0,597
Bendras darbo stazas 17,27 11,66 17,39 12,41 —0,130 0,897

Pastabos: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

Tyrimo sglygos buvo derinamos su organizacijy vadovais arba personalo skyriaus
darbuotojais. Kai kurioms organizacijoms pageidaujant, buvo derinta internetiné ir popieriaus ir
pieStuko apklausa. Dalyvavimas apklausoje buvo savanoriskas ir anoniminis. Darbuotojams,
kurie pildé popierinj klausimyno varianta, anketos buvo iSdalytos jy darbo vietose. Siekiant
uztikrinti anonimiskuma, darbuotojai anketas gaudavo vokuose, o uzpildytas anketas vokuose
darbo autorei perduodavo asmeniskai arba per jgaliotus ir atsakingus asmenis organizacijose.
Pildziusiems elektroning anketg, kuri buvo paskelbta apklausa.lt ir publika.lt sistemose, i$siysti
pakvietimai su nuoroda | interneting apklausg. 2.9 ir 2.10 lentelése pateikta informacija apie
darbuotojy dalyvavima tyrime pasirenkant skirtingas apklausos formas.

Iprastai jsipareigojimas organizacijai yra tiriamas naudojant popieriaus ir pieStuko anketas,
kurias respondentai pildo darbe ar gautas pastu, taciau pastaruoju metu populiaréja apklausy
apie jsipareigojimg vykdymas internetu (pvz., Dawley, Stephens, Stephens, 2005; Lapointe et
al., 2011; Meyer et al., 2013a). Nors patariama imtis atsargumo priemoniy ir jvertinti galimus
skirtumus integruojant skirtingus apklausos principus, tyrimy rezultatai rodo, kad egzistuoja
minimallls matavimo skirtumai naudojant tinkamai sukurtus, geras psichometrines
charakteristikas turinius instrumentus ir atliekant popieriaus ir pieStuko ar interneting apklausa
(Cole, Bedeian, Field, 2006). Todél buvo palygintos internetinéje ir popieriaus ir pieStuko
apklausoje dalyvavusiy tiriamyjy socialinés demografinés charakteristikos. Rezultaty analizé
atskleidé (zr. 2.9 ir 2.10 lenteles), kad tiriamieji nesiskyré pagal amziy, bendrg darbo staza,

darbo stazg organizacijoje ir Seiming padétj. Taciau pastebéta (zr. 2.10 lentele), kad internetinéje

73



apklausoje santykinai maZiau nei popieriaus ir pieStuko apklausoje dalyvavo vyry,

nevadovaujamas pareigas einanciy ir privataus kapitalo organizacijose dirban¢iy darbuotojy.

2.10 lentele. Internetinéje ir popieriaus ir pieStuko principu paremtoje apklausose dalyvavusiy
darbuotojy sociodemografiniy charakteristiky palyginimas taikant y kriterijy

Sociodemografinés Internetinéje POp.l eriaus ir 2
charakteristikos apklausoje (N) plestu!(o LY p
apklausoje (N)

Lytis Vyrai 67 346
Moterys 187 pe 5,239 (1) 0,022

Seiminé Nevedes (netekéjusi) 47 193

padétis Vedes (istekéjusi) 156 624
Gyvena su partneriu 22 101 1,081 (4) 0,897

I8siskyres (—usi) 24 79

Naslys (-¢) 5 19

Darbo stazas | Iki 1 mety 39 180

organizacijoje | 1-5 metai 72 331
6-10 mety 46 214 8,944 (5) 0,111

11-20 mety 48 155

Daugiau nei 20 mety 49 139

Pareigos Vadovaujamos 75 138
¢ Nevadovjaujamos 179 873 36,347 (1) <0001

Organizacijos | Valstybiné (biudzetiné 147 161
tipfs : Privattyi (ABE, UAB, 11)) 107 859 196,529 (1) | <0,001

Vykdant longitudinj tyrima, atlieckant I matavimg buvo i$siysta arba iSdalyta 1480
popieriaus ir pieStuko ankety, 89,3 proc. ankety buvo grazintos (Zr. 2.11 lentelg). Tinkamai
uzpildytos anketos sudaré 71 proc., o dalis grazinty ankety buvo tuScios arba uzpildytos
nesilaikant reikalavimy. Siekiant didesnio atsako daznio II matavime, remiantis autoriy
rekomendacijomis (Baruch, Holtom, 2008) buvo parengtos individualios I matavimo rezultaty
ataskaitos ir rekomendacijos, jos pristatytos organizacijy vadovams ir, véliau pageidaujant,
atskirai darbuotojams. Vistik keturios organizacijos atsisaké dalyvauti atliekant IT matavimg (per
I matavimg Siose organizacijose apklausta 415 darbuotojy, tinkamai uzpildziusiy klausimyng).
Atsisakyma dalyvauti pakartotingje darbuotojy apklausoje organizacijy vadovai arba personalo
darbuotojai argumentavo laiko stygiumi, darbuotojy nenoru dalyvauti jvairiose apklausose, tuo,
kad nejzvelgia tyrimo praktinés naudos. Viena jmoné atsisaké dalyvauti pakartotinéje
apklausoje, nes pasikeité personalo vadové.

Atliekant IT matavima buvo iSsiysta arba iSdalyta 916 ankety, gauta 88,5 proc. ankety (Zr.
2.11 lentele). Tinkamos naudoti atliekant duomeny analiz¢ buvo 80 proc. popieriaus ir pieStuko
principu uzpildyty ankety. I (71 proc.) ir II (80 proc.) matavimo atsako dazniai yra aukstesni nei
kity autoriy pristatomuose tyrimuose (pvz., Meyer et al., 2007). Baruch ir Holtom (2008), atlike
meta analizg, pristaté, jog koreliaciniuose skerspjivio tyrimuose, atliekamuose organizacijose,

vidutinis atsako daznis — 35,7 (SD = 18,8). Be to, organizacijoje vykdomy apklausy atsakymo
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daznis yra zemesnis, nei renkant duomenis i$ atskiry respondenty (vidutinis atsakymo daznis M

=52,7; SD = 20,4) (Baruch, Holtom, 2008).

2.11 lentelé. Informacija apie tyrimo apklausy vykdymg

ISsiysta Gauta Tinkamos naudoti Uzpildyta IS viso
popieriniy popieriniy popierinés internetu naudota
ankety ankety anketos
I etapas 1480 1321 1056 255 1311
1I etapas 916 811 733 74 807
I§ viso: 2396 2132 1788 329 2118

Vertinant longitudinio tyrimo imties atsakymo daZnj, reikia pasakyti, kad atlikus tyrimg
paaiskeéjo, jog jis yra santykinai Zemas. 21,6 proc. (N = 283) respondenty (remiantis I matavimo
rezultatais) dalyvavo atliekant I ir IT matavimus ir tinkamai uzpildé klausimyng. Tac¢iau panasius
atsako daZnius pateikia tyréjai, vykde longitudinius tyrimus uzsienio Salyse (pvz., Panaccio ir
Vandenberghe (2009) — 20,7 proc., Meyer ir kt. (2007) — 32 proc.). Be to, svarbu jvertinti tai,
kad atliekant II tyrimo matavima nebuvo galimybés biti pakviestiems 415 respondenty,
dalyvavusiy atliekant I matavima. Ivertinus $ig aplinkybe, atsako daznis yra 31,2 proc.

Siekiant i$siaiskinti, kaip $io tyrimo tiriamyjy imtis reprezentuoja Lietuvos darbuotojy
populiacija, respondenty pagrindiniy socialiniy demografiniy charakteristiky duomenys buvo
palyginti su 2012 m. IV ketvircio Lietuvos darbuotojy charakteristikomis (zr. 2.12 lentele), kai
buvo pradétas vykdyti tyrimas. Apibendrinant duomenis, galima teigti, kad respondenty,
dalyvavusiy atliekant §io tyrimo I matavima, sociodemografiniai duomenys i§ dalies atitinka
Lietuvos statistikos departamento pateiktus duomenis, o longitudinio tyrimo imtj sudariusiy
respondenty charakteristikos labiau nutole nuo Lietuvos darbuotojy populiacijos.

Sio tyrimo imties dydis tenkina reprezentatyvios imties tiirio reikalavimus socialiniy
moksly tyrimamszs. Sio tyrimo imtis artima tikimybinei im&iai, kai visi tiriamos populiacijos
darbuotojai turéjo galimybe pakliditi  tyrimo imtj. Kadangi darbuotojy populiacija yra labai
didelé, formuojant tyrimo imtj pasirinktas ,,puokstés* principas (Kardelis, 2002). Esant didelei
populiacijai, tiriamyjy grupes parinkti naudojant atsitiktinumo principg yra keblu, imlu laikui ir
brangu, todél panasius rezultatus tikimasi gauti parinkus keleta organizacijy (laikantis teritorinio

ir organizacijy jvairovés principo) ir jose tiriant darbuotojus.

26 Respondenty imties dydis apskai¢iuotas remiantis Yamane (1967) formule, taikoma dideléms populiacijoms:

N
n= m; kur n — imties dydis, N — populiacijos dydis (Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2012
m. IV ketvirtj Lietuvoje buvo 1,269,400 dirbanciy gyventojy), e — paklaida (analizuojant socialiniy moksly
tyrimams reikalingus kiekybinius duomenis rekomenduotinas paklaidos dydis — 3 %, esant 95 % tikimybei (Barlett,
Kotrlik, Higgins, 2001). Apskaiciavus pagal pateikta formule, reprezentatyvia darbuotojy imtj turi sudaryti 1110
respondenty).
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2.12 lentelée. Tyrimo dalyviy ir Lietuvos darbuotojy populiacijos 2012 m. sociodemografiniy
charakteristiky duomenys

Darbuotojai Sio tyrimo dalyviai
Sociodemografinis rodiklis 2Lolleztum]I i/ I matavimo | Longitudinio
Ket mt imtis tyrimo imtis
etvirty (N=1311) (N=283)
Lytis Vyrai 48,4 % 32,2 % 19,9 %
Moterys 51,6 % 67,8 % 80,1 %
Amzius 18-24 m. 7,9 % 13,3 % 11,7 %
25-34 m. 23 % 28 % 22,6 %
35-44 m. 25,8 % 25,2 % 34,3 %
45-54 m. 27,5 % 20,6 % 21,9 %
55 m. ir daugiau 15,4 % 12,9 % 9,5%
I8silavinimas | Pagrindinis 7,4 % 1,3 % 0,4 %
Vidurinis 332 % 12,7 % 13,8 %
Aukstesnysis (spec. vidurinis) 21,9 % 39,2 % 43,5 %
Aukstasis 36,7 % 41,4 % 39,9 %
Pareigos Vadovaujamos 11 % 16,8 % 19 %
Nevadovaujamos 89 % 82,3 % 81 %
Organizacijos | Privatus 64,6 % 73,6 % 82,7 %
sektorius Valstybinis 354 % 26,4 % 17,3 %

Apibendrinus galima teigti, kad jvertinus tyrimo imties konstravimo principus, imties
dydzio reprezentatyvumo reikalavimus, tiriamyjy pagrindiniy sociodemografiniy charakteristiky
palyginimg su Lietuvos darbuotojy populiacijos duomenimis (Zr. 2.12 lentele¢), galima manyti,
kad, remiantis per I matavimg surinktais tyrimo duomenimis, darytinos gana apibendrintos
iSvados.

Tyrimo duomenys apdoroti SPSS 22.0 ir Mplus 6.12 programomis. Triikstamy reikSmiy
analizei naudotas daugiareik§mio trukstamy duomeny jraSymo metodas (angl. multiple
imputation)’’. Reiskiniy skaliy patikimumui ir vidiniam suderinamumui patikrinti naudotas
Cronbach apha patikimumo koeficientas. Tyrimo duomenims aprasyti naudota apraSomoji
statistika. Tyrimo kintamuyjy skirstiniams palyginti su normaliuoju skirtiniu naudotas Shapiro—
Wilk kriterijus. Kintamyjy skirstiniy normalumo salygy atitikimo analizé atskleidé (zr. 7 priedo

1 ir 2 lenteles), kad visy I ir II matavimy kintamyjy skirstiniai statistiSkai reikSmingai skiriasi

27 Tai pazangus longitudinio tyrimo trikstamy reikSmiy Salinimo metodas, kurj taikant pateikiamas neSaliSkas
parametry jvertinimas nejautrus skirtinio (tikrai toks zodis turi buti? Ne ,skirstinio*?) (ne)normalumo salygai
(Schafer, Graham, 2002). Naudojant daugiareik§mio trikstamy duomeny jraS§ymo metoda, trikstamos reikSmeés yra
apskaiciuojamos i§ kity kintamyjy esamy reik§miy, todél Sis metodas yra pranaSesnis uz trikstamy reik§miy
Salinimg i$§ analizés ar EM metoda (Newman, 2003; Soley-Bori, 2013). Tyrimai rodo, jog i§ analizés paSalinus
tiriamuosius, kuriy atsakymuose yra trikstamy reik§miy, sumazinamas imties dydis ir padidéja standartiné
paklaida, gali atsirasti kriterijaus paklaida (Newman, 2003). Trikstamy reik§miy analiz¢ sudaré trys etapai.
Pirmiausia jvertintas visy tyrimo duomeny su trikstamomis reik§mémis kiekis ir matricos tipas kiekvienai tyrimo
etapo metu tirtai grupei atskirai. ApraSomosios statistikos rezultatai parodé, kad pirmoje lyginamojoje grupéje
trikstamos reik§més sudaré 1,6 proc., tiriamojoje grupéje — 1,1 proc., antroje lyginamojoje grupéje — 1,7 proc.
Paaiskéjus, kad trukstamos reik§més yra atsitiktinés, atsitiktinai sugeneruota 10 duomeny masyvy. Palyginus §iuos
duomeny masyvus su pasalintomis trikstamomis reik§mémis ir su trikstamomis reik§mémis ir iSanalizavus
rezultatus paaiskéjo, kad organizacinio jsipareigojimo vidurkiai pries§ trikstamy reik§miy jra§yma ir po trikstamy
reik§miy jraSymo procediiros statistiskai reik§mingai nesiskiria (p < 0,05). Tad galima daryti i§vada, kad trikstamy
reik§miy pasalinimas taikant §] metoda buvo sékmingas.
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nuo normaliojo skirstinio. Vis délto, remiantis Shapiro—Wilk statistikos reikSmémis, galima
teigti, jog kintamyjy skirstiniai yra artimi normaliajam. Be to, eksceso ir asimetrijos
koeficientai’® patenka j rekomenduotinas tinkamumo ribas. Tiriamos imtys yra pakankamai
didelés. Atsizvelgiant | tai, analizuojant rezultatus naudoti parametriniai statistiniai kriterijai
(Vaitkevicius, Saudargiené, 2006): poriniy ir nepriklausomy imc¢iy Stjudent t Kkriterijus
vidurkiams palyginti, dispersiné analiz¢ ANOVA vidurkiy skirtumams tarp grupiy nustatyti,
Pearson koreliacijos koeficientas tiesiniam rySiui tarp kintamyjy nustatyti, daugialypé
hierarchiné tiesiné regresiné analizé nepriklausomy kintamyjy prognostinei priklausomo
kintamojo vertei jvertinti, klasteriné analizé kintamyjy pozymiy grupéms nustatyti, strukttiriniy
lyg¢iy modeliavimas skaliy struktiroms patvirtinti, keliy analizé (angl. path analysis)
numatytiems hipotetiniams priezastiniams rySiams tarp kintamyjy pagristi. Pasirinktas

reik§mingumo lygmuo a = 0,05.

% Per I ir II matavimus gauty darbo ir Seimos konflikto dél laiko ir jtampos skirstiniy eksceso koeficientai vos
perzengia vieneto riba.
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2.2. Organizacinio isipareigojimo kitimo ir reik§més su darbuotoju ir organizacija

susijusioms psichologinéms pasekméms tyrimo rezultatai
2.2.1. Organizacinio jsipareigojimo ypatumai

Pirmiausia pristatomi darbuotojy organizacinio jsipareigojimo ypatumus atskleidZiantys
tyrimo rezultatai. [ ir II matavimo im¢iy apraSomosios statistikos rezultatai pateikti 7 priedo 3 ir
4 lentelése. Tyrimo kintamyjy tiesinio rySio rezultatai pateikti 8 priedo 1 ir 2 lentelése.

Siekiant iSsiaisSkinti, ar darbuotojai yra vienodai jsipareigoj¢ organizacijai pagal tris
komponentus, atlikta poriniy palyginimy analizé naudojant Stjudent t kriterijy I matavimo
im¢iai tirti (zr. 2.13 lentele). Tyrimo rezultatai rodo, kad tirti darbuotojai yra labiau jsipareigoje
emociSkai nei normatyviai ar testiniu budu, taciau darbuotojy normatyvinio ir testinio
isipareigojimo lygis, vertinant tirta imtj, nesiskiria. Sie rezultatai yra artimi uZsienio Salyse

pristatomiems rezultatams (pvz., Meyer et al., 2012, Wasti, 2005).

2.13 lentelé. Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai komponenty palyginimas vertinant I matavimo imtj

Poros Vidurkis nustflt;l;;;is t p
e e 1 - T T pyorgy pyoe
" ormatyvints spareigomas T 0 6| 420 | <o
" Fevins piparegpfimas T 398 Se—— 160 | 008

Pastaba: T1 — tyrimo I matavimas.

Taip pat atlikta analizé siekiant nustatyti, ar organizacinio jsipareigojimo komponenty
iSreik§tumas skiriasi atsizvelgiant j lyties, amziaus, i§silavinimo, darbo stazo organizacijoje ir
organizacijos tipo charakteristikas. Analizuojant organizacinio jsipareigojimo komponenty
iSreik§tumo skirtumus pagal lytj, pastebéta, kad vyrai ir moterys yra vienodai jsipareigoje

organizacijai pagal emocinj, testinj ir normatyvinj komponentus. (Zr. 2.14 lentele).

2.14 lentelé. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty palyginimas pagal lytj

Vyrai (N=421) Moterys N=887) ¢
M SD M SD P
Emocinis jsipareigojimas T1 451 1,44 4,63 1,36 -1,476 0,140
Testinis jsipareigojimas T1 3,93 1,53 3,98 1,47 —0,493 0,622
Normatyvinis jsipareigojimas T1 4,09 1,42 4,00 1,34 1,008 0,314

Pastabos: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis; T1 — tyrimo I matavimas.

Siekiant nustatyti organizacinio jsipareigojimo komponenty ry$j su amziumi, atlikta

koreliaciné¢ analizé naudojant Pearson koreliacijos koeficienta. Analizé atskleidé, kad su
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amziumi stipréja emocinis (r = 0,104, p < 0,01), testinis (r = 0,385, p < 0,01) ir normatyvinis (r
=0,213, p <0,01) jsipareigojimas organizacijai.

Siekiant palyginti organizacinio jsipareigojimo komponentus pagal iSsilavinima,
darbuotojai suskirstyti j aukstaji universitetinj iSsilavinima jgijusiy ir tokio iSsilavinimo
nejgijusiy darbuotojy grupes. Vidurkiy palyginimo taikant Stjudent t kriterijy analiz¢ atskleidé,
kad aukstajj i$silavinimg jgij¢ darbuotojai yra labiau emoci$kai ir normatyviai jsipareigoj¢ nei
aukstojo universitetinio iSsilavinimo nejgij¢ darbuotojai, taciau testinio jsipareigojimo

iSreik§tumas tarp skirtingg i$silavinima jgijusiy darbuotojy nesiskyre (z. 2.15 lentelg).

2.15 lentelé. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty palyginimas pagal issilavinimg

Aukstojo universitetinio | AukStajj universitetinj
iSsilavinimo nejgijusieji | iSsilavinima igijusieji ¢
(N=763) (N=538) p
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas T1 4,50 1,39 4,72 1,37 -2,823 0,005
Testinis jsipareigojimas T1 3,93 1,48 4,00 1,49 -0,843 | 0,399
Normatyvinis jsipareigojimas T1 3,91 1,35 4,19 1,37 -3,704 | <0,001

Pastabos: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis; T1 — tyrimo I matavimas.

Organizacinio jsipareigojimo komponenty iSreik§tumas taip pat buvo palygintas pagal
darbuotojy darbo stazg organizacijoje. Dispersiné analizé ANOVA atskleidé statistiskai
reikSmingus skirtumus tarp skirtingg darbo staza organizacijoje turin¢iy darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo isreik§tumo (zr. 2.16 lentelg).

2.16 lentelé. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty palyginimas pagal darbo stazq
organizacijoje

Darbo stazas | Vidurkis Stand. F p
organizacijoje nuokrypis
Emocinis < 1 metai 224 4,37 1,37
jsipareigojimas T1 | 1-5 metai 412 4,41 1,44
6-10 mety 263 4,68 1,29 8,119 < 0,001
11-20 mety 216 4,69 1,44
> 20 mety 192 5,00 1,22
Testinis < 1 metai 224 3,44 1,36
jsipareigojimas T1 | 1-5 metai 412 3,60 1,41
6-10 mety 263 3,97 1,42 43,505 | <0,001
11-20 mety 216 4,03 1,44
> 20 mety 192 4,98 1,34
Normatyvinis < 1 metai 224 3,87 1,33
jsipareigojimas T1 | 1-5 metai 412 3,86 1,40
6-10 mety 263 3,94 1,33 10,061 < 0,001
11-20 mety 216 4,16 1,27
> 20 mety 192 4,54 1,32

Pastaba: T1 — tyrimo I matavimas.
Siekiant jvertinti konkrecius skirtumus tarp skirtinga darbo staza organizacijoje turinciy
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai, naudotas daugkartinio palyginimo Post Hoc kriterijus.

Nustatyta, kad daugiau nei 20 mety organizacijoje iSdirb¢ darbuotojai yra statistiskai labiau
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emociskai jsipareigoj¢ organizacijai negu maziau nei metus ar nuo vieneriy iki penkeriy mety
konkrecioje organizacijoje dirbantys darbuotojai (Zr. 9 priedo 1 lentele). Be to, daugiau nei 20
mety organizacijoje iSdirb¢ darbuotojai yra statistiSkai reikSmingai stipriau normatyviai
jsipareigoje organizacijai nei darbuotojai, organizacijoje i§dirb¢ 20 mety ir maziau (Zr. 9 priedo
2 lentelg). Daugiausia skirtumy tarp grupiy nustatyta vertinant testinj jsipareigojima (zr. 9 priedo
3 lentelg). Maziau nei metus ir nuo vieneriy iki penkeriy mety organizacijoje dirbusiy
darbuotojy testinis jsipareigojimas yra statistiSkai reikSmingai silpnesnis nei Seserius ir daugiau
mety iSdirbusiyjy. Tafiau nuo SeSeriy iki deSimties mety iSdirbusiy darbuotojy tgstinis
jsipareigojimas nesiskiria nuo 11-20 mety isdirbusiyjy organizacijoje. Dirbantieji organizacijoje
daugiau nei 20 mety yra stipriau jsipareigoj¢ testiniu biidu nei trumpiau dirbantieji.

Skirtingas pareigas einan¢iy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo palyginimo analizé
parodé, kad vadovaujamas pareigas einantys darbuotojai yra statistiSkai reikSmingai stipriau
jsipareigoje pagal visus tris komponentus nei nevadovaujamas pareigas einantys kolegos (Zr.

2.17 lentele).

2.17 lentelé. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty palyginimas pagal pareigas

Vadovaujamos Nevadovaujamos
N=219) (N=1078) t P
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas T1 4,99 1,34 4,51 1,38 4,712 | <0,001
Testinis jsipareigojimas T1 4,17 1,49 3,91 1,49 2,287 0,022
Normatyvinis jsipareigojimas T1 4,55 1,31 3,92 1,35 6,337 | <0,001

Pastabos: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis; T1 — tyrimo I matavimas.

Patikrinus, ar darbuotojai, dirbantys skirtingo tipo organizacijose (valstybinése ir privataus
sektoriaus), yra skirtingai jsipareigoje, nustatyta, kad valstybinése organizacijose dirbantys
darbuotojai yra statistiSkai reik§mingai stipriau jsipareigoj¢ emociskai, normatyviai ir testiniu

budu nei dirbantieji privataus sektoriaus organizacijose (Zr. 2.18 lentelg).

2.18 lentelé. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty palyginimas pagal organizacijos tipg

Valstybinés Privacios
organizacijos (N =341) | organizacijos (N =957) t p
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas 4,73 1,31 4,54 1,41 2,214 | 0,027
Testinis jsipareigojimas 4,39 1,43 3,81 1,48 6,280 | <0,001
Normatyvinis jsipareigojimas 4,17 1,33 3,98 1,37 2,144 | 0,032

Pastabos: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis; T1 — tyrimo I matavimas.

Apibendrinus  darbuotojy  organizacinio jsipareigojimo komponenty iSreik§tumo
palyginimus pagal jvairias socialines demografines charakteristikas, galima teigti, kad
organizacinio jsipareigojimo komponenty iSreik§tumas nesiskiria pagal lytj, taciau stipréja su

amziumi ir i§dirbtu laiku organizacijoje. Be to, aukstajj iSsilavinimg jgij¢ darbuotojai yra labiau
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emociskai ir dél pareigos organizacijai jsipareigoj¢ nei aukStojo iSsilavinimo neturintieji.
Skirtumai iSrySkéjo atsizvelgus ir ] organizacijos tipa, ir j einamas pareigas: valstybiniy
organizacijy ar vadovaujamas pareigas einantys darbuotojai nurodé esantys stipriau jsipareigoje

organizacijai, kurioje dirba.

Organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimas

Vienu $io darbo uzdaviniy siekiama jvertinti, ar organizacinis jsipareigojimas ir jo profiliai
kinta per 12 mén. laikotarpj, tad pirmiausia atlikta organizacinio jsipareigojimo komponenty
vidurkiy palyginimo analizé taikant poriniy im¢iy Stjudent t kriterijy ir vertinant longitudinio
tyrimo imtj (N = 283). Rezultatai rodo (zr. 2.19 lentele), kad darbuotojy emocinis, testinis ir
normatyvinis jsipareigojimas po 12 mén. statisti§kai reikSmingai nepakito.

2.19 lentelé. Longitudinio tyrimo imtj sudariusiy  darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
komponenty kitimas per 12 ménesiy laikotarpj

Reikinys I matavimas II matavimas v ¢ p
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas T1 4,85 1,32 4,73 1,38 0,46** 1,494 0,136
Testinis jsipareigojimas T1 4,22 1,48 4,04 1,46 0,45%* 1,958 0,051
Normatyvinis jsipareigojimas T1 4,13 1,36 4,00 1,24 0,45%* 1,560 | 0,120

Pastabos: ** — p < 0,01; M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis; T1 — tyrimo I matavimas.

Siekiant i§siaiSkinti, ar skirtingose darbuotojy grupése, atsizvelgiant i sociodemografines
charakteristikas, esama organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimo, atlikta gilesné tyrimo
rezultaty analizé. Jos rezultatai pateikti 10 priede. ISanalizavus rezultatus pagal ly#i (Zr. 10
priedo 1 lentele), nustatyta, kad praégjus 12 mén. vyry normatyvinis jsipareigojimas ir motery
testinis jsipareigojimas statistiSkai reikSmingai susilpnéjo. Skirtingo amZiaus darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas taip pat statistiSkai reikSmingai pakito (Zr. 10 priedo 2 lentelg):
vyresniy nei 38 mety darbuotojy tegstinis jsipareigojimas susilpnéjo pragjus 12 mén. Skirtinga
darbo stazqg organizacijoje turin€iy darbuotojy grupése taip pat nustatyti reikSmingi
organizacinio jsipareigojimo pokyciai (zr. 10 priedo 3 lentelg). Iki vieneriy mety iSdirbusiy
darbuotojy testinis jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai susilpnéjo po 12 mén. ISanalizavus
skirtingg issilavinimg igijusiy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo pokyc¢ius (zr. 10 priedo 4
lentelg) nustatyta, kad auks$tojo universitetinio iSsilavinimo neturinéiy darbuotojy testinis
jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai susilpnéjo po 12 mén. Kity komponenty poky¢iy nebuvo
pastebéta. Atlikus analizg skirtingas pareigas einanéiy darbuotojy grupése nustatyta, kad
darbuotojy, einan¢iy nevadovaujamas pareigas, testinis jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai
susilpnéjo po 12 mén. (zr. 10 priedo 5 lentele), taciau emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas
statistiS$kai reik§mingai nepakito. Taip pat buvo palyginti valstybiniame ir privaciame sektoriuje
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dirbanc¢iy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponentai I ir II matavimo metu (zr. 10
priedo 6 lentele). Rezultatai parode, kad privataus kapitalo organizacijose dirbanciy darbuotojy

testinis ir normatyvinis jsipareigojimas statistiS§kai reikSmingai susilpnéjo.

Organizacinio jsipareigojimo profiliy analizé

Norint patvirtinti, kad organizacinio jsipareigojimo profiliai kinta per 12 mén. laikotarpj,
atlikta klasteriné analizé. Remiantis per I ir II matavimus gautais duomenimis, nustatyti
organizacinio jsipareigojimo profiliai ir jvertinta, ar darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
profiliai kinta ir kaip kinta. Siekiant tinkamai pritaikyti pasirinktas statistines procediras ir
teisingai interpretuoti rezultatus, reikalinga papildomai parengti duomenis analizei. Pirmiausia
atlikta organizacinio jsipareigojimo poskaliy standartizacija naudojant z — transformacijq.

Visy pirma, buvo siekiama nustatyti organizacinio jsipareigojimo komponenty klasteriy
skai¢iy darbuotojy imtyje. Siam tikslui atlikta dviejy Zingsniy klasteriné analizé naudojant
Euclidean atstumo mata ir pasirinkus Schwarz’s Bayesian kriterijy. Atliekant klastering analize,
naudoti I matavimo imtj (N = 1311) sudariusiy darbuotojy duomenys. | klastering analiz¢
jtraukti emocinio, normatyvinio ir testinio jsipareigojimo z balai. Rastas dviejy klasteriy
sprendimas. Pirmajj klasterj sudaré darbuotojai, pasiZymintys aukstesniais emocinio,
normatyvinio ir testinio jsipareigojimo jveriais. Siam klasteriui priskirta 74,4 proc. per I
matavimg apklausty darbuotojy. Antrajam klasteriui priklauso 25,6 proc. darbuotojy, silpniau
jsipareigojusiy pagal visus tris organizacinio jsipareigojimo komponentus. Sis sprendimas
netenkino, kadangi nediferencijavo darbuotojy skirtingy organizacinio jsipareigojimo
komponenty saveiky, kai trys jsipareigojimo komponentai varijuoja tarpusavyje. Be to, tyrimo
dalyviy pasiskirstymas klasteriuose buvo netolygus. Tad toliau atlikta nehierarchiné klasteriné
analizé naudojant k—vidurkiy metoda (i§ anksto nurodant pageidaujama klasteriy skaigiy). Sis
metodas yra naudojamas tada, kai i§ anksto Zinomas galimas klasteriy skaicius (k). Analizé
padeda sugrupuoti darbuotojus, remiantis organizacinio jsipareigojimo komponenty reik§mémis,
taip, kad biity pasiektas didziausias skirtumas tarp skirtingy klasterio vidurio maty (centry) ir
labiausiai sumazinama sklaida klasterio viduje (Romesburg, 2004).

Klasteriy skaiCius, atsizvelgiant j kity tyréjy patirtj (Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti,
2005), buvo parinktas remiantis dviem aspektais: teorine interpretavimo galimybe ir stebé&jimy
dazniu klasteriuose, siekiant tinkamesnio apibendrinamumo. Atsizvelgiant | Meyer ir
Herscovitch (2001) pateiktus ir teoriskai pagristus 8 organizacinio jsipareigojimo profilius, buvo

pasirinktas 8 klasteriy sprendimas. Taigi, i§ anksto numatant §j 8 klasteriy sprendima, vertinant I

82



matavimo imtj iSskirti 8 klasteriai, kuriy vidurio matai pateikti 11 priedo 1 lenteléje. Grafiskai
profiliai pavaizduoti 2.4 paveiksle.

Pirmajam profiliui, kuriam priklauso 15 proc. (N = 192) per I matavimg apklausty
darbuotojy, budingas stipresnis nei imties vidutinis emocinis jsipareigojimas ir silpnesnis nei
vidutinis tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas, tod¢l Sis profilis yra pavadintas dominuojancio
emocinio jsipareigojimo profiliu. Antrasis profilis prieSingai — yra charakterizuojamas
stipresniais uz vidutinj normatyviniu ir testiniu jsipareigojimu ir silpnesniu emociniu
isipareigojimu, todél jis buvo pavadintas dominuojancio normatyvinio — tgstinio jsipareigojimo
profiliu. Sis profilis bidingas 9,2 proc. apklausty darbuotojy.

Tre¢iajam profiliui, kuriam priklauso 12,8 proc. per I matavimg apklausty tiriamujuy,
budingi aukS$ti emocinio ir testinio jsipareigojimo jveriai ir Zemas normatyvinis
isipareigojimas, todél jis buvo pavadintas dominuojantio emocinio — testinio jsipareigojimo

profiliu.

1,5 —&— Stipriai jsipareigoj¢ (N = 192)

I ¢/~’ El + NI dom. (N = 216)
05 O & EI dom. (N = 192)

Silpnai jsipareigoj¢ (N = 119)

M —%— NJ + T dom. (N = 120)

0,5 e = \. —@— T] dom. (N = 115)
-1 pog —B—NJ dom. (N = 185)
-1,5 —— E] + T] dom. (N = 168)
2
Emocinis Testinis Normatyvinis

isipareigojimas (E]) isipareigojimas (TI) isipareigojimas (NI)
2.4 pav. Darbuotojy (N=1311) organizacinio jsipareigojimo komponenty (T1) profiliai

Ketvirtojo profilio ypatybé ta, kad auks$ciausias i§ visy jsipareigojimo komponenty yra
normatyvinis jsipareigojimas, o emocinis ir tgstinis jsipareigojimas yra silpnesnis, todél §is
profilis pavadintas dominuojan¢io normatyvinio jsipareigojimo profiliu. Dominuojancio
normatyvinio jsipareigojimo profilis budingas 14,1 proc. darbuotojy.

Penktojo profilio poZymis — silpnas emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas.
Kadangi $is profilis budingas zmonéms, kuriy trijy jsipareigojimo komponenty jveréiai yra bent
per vieng standartinj nuokrypj mazesni uz imties vidurkj, jis pavadintas silpnai jsipareigojusiyjy
darbuotojy profiliu. Jam priklauso 9,1 proc. per I matavima apklausty darbuotojy. Sestajam
profiliui priesingai — biidingas stiprus emocinis, tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas (jverciai
bent per vieng standartinj nuokrypi yra didesni uz imties vidurkj), tad jis pavadintas stipriai
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isipareigojusiyjy darbuotojy profiliu. Siam profiliui priklauso nemaza dalis apklausty darbuotojy
— 14,6 proc.

Septintajj profilj charakterizuoja stiprus emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas ir
zemesnis nei imties vidurkis testinis jsipareigojimas, todél jis pavadintas dominuojancio
emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu. Sis profilis bidingas didZiausiai daliai
darbuotojy — 16,5 proc. per I matavimg apklausty darbuotojy.

Paskutinio — aStuntojo — profilio ypatumas yra Siek tiek aukstesné nei vidutiné testinio
isipareigojimo reik§mé greta Zemo emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo, todél jis buvo
pavadintas dominuojan&io testinio jsipareigojimo profiliu. Sis profilis biidingas maZiausiai
analizuojamos imties daliai — 8,8 proc. apklausty darbuotojy.

Identifikuojant profilius taip pat buvo siekiama profiliy kiekybinio skirtumo. Kiekybiniai
skirtumai tarp profiliy egzistuoja tada, kai visy trijy jsipareigojimo komponenty santykinis
stiprumas skiriasi visuose profiliuvose (Meyer et al., 2012a). Siekiant jvertinti §j profiliy
unikaluma, t. y. palyginti trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty vidurkius profiliuose,
atlikta dispersiné analizé¢ ANOVA, kuri patvirtino statistiSkai reik§mingus emocinio (F (7, 1303)
= 555,290, p < 0,001), testinio (F (7, 1303) = 521,000, p < 0,001) ir normatyvinio (F (7, 1303) =
550,421, p <0,001) jsipareigojimo iSreik§tumo vidurkiy skirtumus tarp profiliy.

Analizuota ir tai, ar darbuotojy pasiskirstymas organizacinio jsipareigojimo profiliuose
skiriasi atsizvelgiant j lyties, amziaus, i$silavinimo, darbo staZo organizacijoje ir organizacijos
tipo charakteristikas. Rezultatai pateikti 12 priede. Rezultaty analizé rodo, kad, vertinant
skirtingus profilius, vyry ir motery santykinis pasiskirstymas yra panaSus (zr. 12 priedo 1
lentelg). Analizuojant jaunesniy (38 mety ir jaunesniy) ir vyresniy (daugiau nei 38 mety)
darbuotojy skirtumus, pastebéta, kad stipriai jsipareigojusiyjy, dominuojan¢io emocinio—tgstinio
isipareigojimo ir dominuojanc¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliams priklauso
santykinai daugiau vyresniy darbuotojy, o dominuojan¢io emocinio jsipareigojimo, silpnai
jsipareigojusiyjy ir dominuojancio normatyvinio jsipareigojimo profiliams priklauso santykinai
daugiau jaunesniy darbuotojy (zr. 12 priedo 2 lentele). Skirtumai nustatyti ir iSsilavinimo
atzvilgiu. Stipriai jsipareigojusiyjy ir dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo
profiliams santykinai daugiau priklauso darbuotojy, turin¢iy aukstajj universitetinj i$silavinima,
o dominuojanéio emocinio jsipareigojimo, dominuojanio normatyvinio — testinio ir
dominuojancio tgstinio jsipareigojimo profiliams santykinai daugiau priklauso darbuotojy,
nejgijusiy auks$tojo universitetinio i$silavinimo (Zr. 12 priedo 3 lentelg). Analizuojant skirtingg
darbo stazg turin¢iy darbuotojy pasiskirstyma profiliuose (zr. 12 priedo 4 lentele), pastebéta, kad
daugiausia stipriai jsipareigojusiy darbuotojy yra tie, kurie organizacijose iSdirbo daugiau nei 20

mety (32,8 proc.). Daugiausia darbuotojy, kuriems biidingi dominuojancio emocinio

84



isipareigojimo ir silpnai jsipareigojusiyjy profiliai, yra i§dirb¢ nuo 1 iki 5 mety, o darbuotojai,
kuriems biidingas dominuojantis emocinis — testinis jsipareigojimo profilis, organizacijose yra
i8dirbe nuo 6 iki 10 mety. Analizuojant darbuotojy einamas pareigas, nustatyta, kad stipriai
jsipareigojusiyjy ir dominuojanfio emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliams
santykinai daugiau priklauso vadovaujamas pareigas einanciy darbuotojy, o dominuojancio
emocinio, dominuojanéio normatyvinio — testinio ir dominuojancio testinio jsipareigojimo
profiliams — nevadovaujamas pareigas einanciy darbuotojy (zr. 12 priedo 5 lentele). Galiausiai
nustatyti skirtumai atsizvelgiant j organizacijos sektoriy (zr. 12 priedo 6 lentel¢). Rezultatai
rodo, kad stipriai jsipareigojusiyjy profiliui santykinai daugiau priklauso valstybinio sektoriaus
darbuotojy, tafiau dominuojandio emocinio jsipareigojimo profiliui santykinai daugiau

priklauso privataus sektoriaus darbuotojy.
Organizacinio jsipareigojimo profiliy kitimo per laikq analizé

Toliau darbe analizuojama profiliy kitimo per laika problema. Siekiant i§skirti 8 identiSkus
profilius II matavimo imtyje, pirmiausia, naudojant z — transformacijg, buvo standartizuotos per
II matavimg gautos emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo reiksmés. Taikant
nehierarching klastering analiz¢ ir naudojant k — vidurkiy metoda, i§ anksto numacius 8 klasteriy
sprendima, iSskirti 8 klasteriai, kuriy pradiniais vidurio matais pasirinkti I matavimo imties
klasteriy vidurio matai (zr. 11 priedo 1 lentelg). Taip siekta suformuoti panasius profilius I ir II

matavimy imtyse. Galutiniai II matavimo imties klasteriy vidurio matai pateikti 11 priedo 1

lenteléje.
60 7 5355 57 B [ matavimo imtis
50 4 O1I matavimo imtis
44 44 41 43
S 40 3%
= 33
2 )
§ 30 - 26 28 24 2 25
8 19 19
S 20 A
Q
10 - h ﬂ
0 - T T T T T T T )
Stipriai  E] + TI dom. EJ+N] EJ dom. TI dom. NI+ TI NI dom. Silpnai
isipareigoje dom. dom. isipareigoje

Pastabos: E] — emocinis jsipareigojimas, T — testinis jsipareigojimas, N] — normatyvinis jsipareigojimas,
dom. — dominuojantis

2.5 pav. 1 ir Il matavimo longitudinio tyrimo imties darbuotojy (N = 283) pasiskirstymas pagal

organizacinio jsipareigojimo profilius
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2.5 paveiksle pateiktas per I ir II matavimus atlikto longitudinio tyrimo imtj (N = 283)
sudariusiy darbuotojy pasiskirstymas pagal organizacinio jsipareigojimo profilius (per I ir II
matavimus tirty darbuotojy pasiskirstymas klasteriuose pateiktas 11 priedo 2 lenteléje).
Klasteriy pasiskirstymo analizé parodé, kad daugiausia per I ir II matavimus atlikto longitudinio
tyrimo imtj sudariusiy darbuotojy priklauso stipriai jsipareigojusiyjy ir dominuojan¢io emocinio
— testinio jsipareigojimo profiliui. Maziausi per I ir II matavimus nustatyti profiliai buvo
normatyvinio — tgstinio jsipareigojimo ir silpnai jsipareigojusiyju profiliai. Apibendrintai galima
teigti, kad profiliy pasiskirstymo apraSomosios statistikos analizé rodo darbuotojy pasiskirstymo
klasteriuose poky¢ius, todél toliau giliau analizuojami §ie darbuotojy profiliy poky¢iai.

Longitudinio tyrimo imtj sudariusiy darbuotojy, pakeitusiy ir nepakeitusiy organizacinio
isipareigojimo profili po 12 mén., pasiskirstymas pateiktas 11 priedo 3 lenteléje. Rezultatai
atskleideé, kad net 69,6 proc. darbuotojuy, t. y. 197 asmenys, po vieneriy mety priklausé kitam
profiliui, nei buvo nustatyta per I matavima. Stabiliausias profilis buvo stipriai jsipareigojusiyjy
(nepakeitusiy profilio N = 26, 49,1 proc.) o maziausiai stabilis — silpnai jsipareigojusiyjy
profilis (nepakeitusiy profilio N = 2, 10,5 proc.) ir dominuojan¢io normatyvinio jsipareigojimo
profilis (nepakeitusiy profilio N =4, 18,2 proc.).

Gilesné analizé, atlikta siekiant nustatyti dazniausiai pasitaikancius I ir II matavimy
poky¢ius klasteriuose (zr. 11 priedo 2 lentelg), parodé¢, kad didziausi poky¢iai jvyko tarp panasiy
profiliy organizacinio jsipareigojimo komponenty iSreik§tumo profilyje atzvilgiu. PavyzdZiui,
15,1 proc. stipriai jsipareigojusiyjy, atlikus II matavima, buvo priskirti dominuojancio emocinio
— normatyvinio jsipareigojimo profiliui. Siuo atveju pasikeitima galéjo lemti santykinai
labiausiai susilpnéjgs testinis jsipareigojimo komponentas profilyje praéjus 12 mén. (zr. 11
priedo 4 lentele).

Rezultaty analizé taip pat atskleidé tendencinguma, jog tais atvejais, kai profilyje
dominuoja vienas iS jsipareigojimo komponenty, dazniausiai nustatyti poky¢iai jvyko pereinant i
silpnai jsipareigojusiyjy profilj (16,3 proc. darbuotojy, vertinant I matavimo imtj, priklausiusiy
dominuojan¢io emocinio jsipareigojimo profiliui, 15,4 proc. — dominuojancio tgstinio
jsipareigojimo profiliui ir 27,3 proc. — dominuojancio normatyvinio jsipareigojimo profiliui,
atlikus II matavimag, priskirti silpnai jsipareigojusiyjy grupei). Pastaruosius pokycius galéjo
paskatinti atitinkamai reikSmingai sumazéj¢ emocinis ir tgstinis jsipareigojimo komponentai,
taip pat nezymus normatyvinio jsipareigojimo susilpnéjimas (zr. 11 priedo 4 lentele).

Pastebéta ir prieSinga tendencija, kai vieno komponento sustipréjimas pragjus 12 mén.
prisideda prie organizacinio jsipareigojimo profiliy poky¢iy. Pavyzdziui, 20,5 proc. darbuotojy,

priklausiusiy dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliui, atlikus II
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matavima, priskirti stipriai jsipareigojusiyjy profiliui. Siuo atveju testinio jsipareigojimo svarba
darbuotojy jsipareigojimo profilyje padidéjo praéjus 12 mén. (Zr. 11 priedo 4 lentele).

Remiantis turimomis ziniomis, iki $iol atliktas tik vienas tyrimas, skirtas profiliy kitimo
per laika problemai (Kam et al., 2013), todél vertinga issiaiSkinti, kokiomis socialinémis
demografinémis charakteristikomis pasizymin¢iy darbuotojy profiliai pakito praéjus 12 mén.
Rezultatai pateikti 13 priede. Rezultaty analizé pagal darbuotojy lyzj atskleidé (zr. 13 priedo 1
lentele), kad 68,5 proc. vyry ir 75,4 proc. motery organizacinio jsipareigojimo profiliai pakito
praéjus 12 mén., taciau Sie skirtumai pagal lytj nebuvo statistiSkai reikSmingi. Taip pat noréta
nustatyti, ar darbuotojy, kuriy organizacinio jsipareigojimo profilis pasikeité, amzius skiriasi
nuo ty, kuriy profilis liko toks pat. Vidurkiy palyginimo analizé taikant Stjudent t kriterijy
parodé, kad darbuotojai, kuriy organizacinio jsipareigojimo profilis pasikeité, yra jaunesni (M =
37,90; SD = 10,89) nei darbuotojai, kuriy profilis nepakito (M =42,17; SD = 10,91; t = 3,037, p
= 0,003). Be to, issilavinimas taip pat yra reikSmingas rodiklis numatant darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo profiliy pokyCius (zr. 12 priedo 2 lentelg). Pastebéta, kad
darbuotojy, nejgijusiy aukstojo iSsilavinimo (74,1 proc.), profiliai kito dazniau nei jgijusiyjy
aukstajj iSsilavinimg (62,8 proc.). Be to, profiliy pokyciai budingi skirtingg darbo stazg
organizacijoje turiniy darbuotojy grupéms (zr. 13 priedo 3 lentele). Didziausi skirtumai
pastebéti maziausig darbo patirtj organizacijoje turinéiyjy grupéje — 85,7 proc. iki vieneriy mety
i8dirbusiy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliai pakito. Nuo 11 iki 20 mety
konkrecioje organizacijoje i8dirbusiy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliai kito
maziausiai — nustatyta 47,9 proc. atvejy. Taip pat atlikta analizé profiliy poky¢io skirtumams
nustatyti pagal einamas pareigas (Zr. 13 priedo 4 lentelg) ir organizacijos sektoriy (zr. 13 priedo
5 lentelg) reikSmingy skirtumy neparodé.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, susijusius su organizacinio jsipareigojimo ir jo profiliy
kitimu, galima pastebéti, kad, vertinant bendrai, praéjus 12 mén. darbuotojy emocinis, testinis ir
normatyvinis jsipareigojimas nepakito, tafiau vertinant jsipareigojimo pokycius jvairiose
darbuotojy grupése, atsizvelgus j socialines demografines charakteristikas, pastebéti skirtumai.
Nustatyta, kad vyry ir privataus kapitalo organizacijose dirbanc¢iy darbuotojy normatyvinis
jsipareigojimas susilpnéjo. Motery, vyresniy darbuotojy, iki vieneriy mety organizacijoje
i8dirbusiy darbuotojy, aukstojo iSsilavinimo nejgijusiy darbuotojy ir privataus kapitalo
organizacijose dirbanciy darbuotojy testinis jsipareigojimas taip pat susilpnéjo. Vertinant
darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliy poky¢ius pastebéta, kad darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo profiliai kinta per 12 mén. laikotarpj. Gilesné analizé, jvertinant

jvairias sociodemografines charakteristikas, atskleidé, kad darbuotojai, kuriy organizacinio

87



isipareigojimo profilis pasikeité, yra jaunesni, dazniau nejgij¢ aukStojo iSsilavinimo, turintys

maziausig darbo patirtj organizacijoje (iki vieneriy mety).

2.2.2. Organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy sqveikos svarba prognozuojant su

darbuotoju ir organizacija susijusias psichologines pasekmes

Siekiant patvirtinti ginama teiginj, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika®
kartu su atskirais komponentais geriau prognozuoja su darbuotoju (t. y. profesinj pervargimg ir
darbo ir Seimos konflikta) ir organizacija (t. y. darbuotojy ketinimus iseiti i§ organizacijos ir jy
pilietiska elgesj organizacijoje) susijusias psichologines pasekmes nei tik atskiri komponentai,
atlikta daugialypé hierarchiné tiesiné regresiné analizé. Sios riidies regresiné analizé yra
naudojama tada, kai nepriklausomi kintamieji sudaro grupes (blokus) ir yra reikalinga | jas
atsizvelgti (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006). Regresiné analizé leido jvertinti, ar organizacinio
isipareigojimo komponenty sgveika (dviejy komponenty saveika ir trijy komponenty sgveika)
yra reik§minga prognozuojant su organizacija ir darbuotoju susijusias pasekmes greta atskiry
jsipareigojimo komponenty. Siekiant i§vengti stipraus multikolinearumo problemos, atliekant
analiz¢ buvo naudojamos centruoty®® organizacinio jsipareigojimo komponenty jver¢iy saveikos
(Gellatly et al., 2006).

Per pirmajj etapg jtraukti trys atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty jverdiai,
per antraji etapa — trys dviejy centruoty organizacinio jsipareigojimo komponenty jveréiy
sgveikos (emocinis X normatyvinis; emocinis x testinis; normatyvinis x testinis), per treciaji
etapg — trijy centruoty organizacinio jsipareigojimo komponenty jveréiy sgveika (emocinis x
normatyvinis X testinis). Atsizvelgiant i Gellatly ir kolegy (2006) jzvalgas, jog neretai trijy
komponenty sgveikos prognostiné verté nenustatoma dél per mazos imties, Siam tikslui
pasirinkta analiz¢ atlikti naudojant I matavimo imtj (N = 1311). Siekiant atlikto tyrimo
rezultatus palyginti su kity tyrimy rezultatais, j analiz¢ nebuvo jtrauktas socialinio
pageidaujamumo kintamasis. Be to, §iuo atveju pagrindinis tikslas buvo jvertinti, ar greta atskiry
komponenty, prognozuojant organizacinio jsipareigojimo pasekmes, yra reik§mingos
organizacinio jsipareigojimo saveikos.

Pirmiausia buvo atlikta regresiné analizé darbuotojy ketinimams iSeiti i§ organizacijos
prognozuoti. Analizés rezultatai parodé (zr. 2.20 lentelg), kad trys atskiri organizacinio
jsipareigojimo komponentai kartu padeda paaiskinti 35 proc. ketinimo iSeiti i§ organizacijos
sklaidos (p < 0,001). Stipresnis emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas lemia retesnius

darbuotojo ketinimus iSeiti i§ organizacijos. Didziausig prognosting vert¢ Siuo nagrinéjamu

% Saveika §iuo atveju vertinama kaip organizacinio jsipareigojimo komponenty (dviejy arba trijy) sandauga.
%% I3 komponento jver&io atémus vidurkio reik§me.
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atveju turi emocinis jsipareigojimas. Jtraukus sgveikas tarp dviejy jsipareigojimo komponenty
(EI x NI saveika, E] x TI saveika ir NI x TI sgveika) antrame etape statistiSkai reik§mingai
padidino dispersijos paaiSkinamuma 1 proc., ta¢iau tik normatyvinio ir t¢stinio jsipareigojimo
sgveika buvo reik§minga prognozuojant darbuotojy ketinimus palikti organizacijg.

2.20 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modelis darbuotojo ketinimams iSeiti
(T1) i§ organizacijos paaiskinti

Etapai Nepriklausomi Stand. B R? , Poky¢io statistiniai rodikliai

kintamieji R” pokytis F pokytis | Poky¢io p

1 etapas Emocinis T1 (E]) —0,332%*
Testinis T1 (T]) —0,230%* | 0,346 0,346 230,049 <0,001
Normatyvinis T1 (N]) —0,195%*

2 etapas E] x NJ sgveika -0,036
EJ] x TI saveika 0,012 0,357 0,012 7,868 <0,001
NI x TI saveika 0,110%*

3 etapas EJ x T] x NJ sgveika —0,006 0,357 0,000 0,047 0,829

Pastabos: priklausomas kintamasis — ketinimai i$eiti i§ organizacijos; ** —p < 0,01. T1 — I matavimas. 1 etapas: F
(3, 1307) =230,049, p < 0,01); 2 etapas: (F (6, 1304) = 120,772, p < 0,001; 3 etapas: (F (7, 1303) = 103,450, p <
0,01).

1 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai;

2 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy komponenty
saveikos;

3 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy komponenty
saveikos, trijy komponenty saveika.

Remiantis linijine diagrama, pateikta 2.6 paveiksle, taip pat taskine diagrama (zr. 14
priedo 1 pav.), galima teigti, kad stipréjant testiniam jsipareigojimui rySys tarp normatyvinio
jsipareigojimo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos silpnéja.

Emocinio ir normatyvinio, taip pat emocinio ir tgstinio jsipareigojimo saveikos néra
reik§Smingos prognozuojant darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos. | analiz¢ jtraukta visy
trijy jsipareigojimo komponenty sgveika (E] x T] x NJ]) nepadéjo labiau paaiskinti ketinimy iSeiti

i§ organizacijos dispersijos ir nebuvo reik§minga prognozuojant ketinimus iseiti i§ organizacijos.

~ 51 Testinis

t isipareigojimas T1
S

'g‘) 4 —&— Silpnas
g — 4 — Stiprus
S

£

S 34

3

:g 2 -

E | T TTT=== u

5

3

¥ 1 T d

Silpnas (-1 SD)  Stiprus (+1 SD)

Normatyvinis jsipareigojimas T1

2.6 pav. Normatyvinio ir testinio jsipareigojimo sqveika prognozuojant ketinimus iseiti i§ organizacijos
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Siekiant jvertinti organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy saveikos prognosting
reikSme pilietiSkam darbuotojy elgesiui organizacijoje, atlikta regresiné analizé. Modeliy
charakteristikos pateiktos 2.21 lentel¢je. Tyrimo rezultatai parodé, kad trys jsipareigojimo
komponentai, jtraukti j analiz¢ per pirma etapa, kartu padeda paaiskinti tik 5 proc. pilietisko
elgesio organizacijoje dispersijos (F (3,1307) = 20,578, p < 0,01). Sie rezultatai yra panasis j
kity autoriy atlikty tyrimy rezultatus. Pavyzdziui, Gellatly ir kt. (2006) nustaté, jog trys

komponentai prognozavo 9 proc. pilietisko elgesio dispersijos.

2.21 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modelis darbuotojo pilietiSkam elgesiui
organizacijoje (T1) paaiskinti

Etapai Nepriklausomi Stand. B R’ Poky¢io statistiniai rodikliai
kintamieji R’ pokytis F pokytis Poky¢io p

1 etapas Emocinis T1 (E]) 0,117** 0,045 0,045 20,578 <0,001
Testinis T1 (T]) 0,073*
Normatyvinis T1 (N]) 0,082*

2 etapas E] x NJ sgveika 0,101%* 0,056 0,011 5,149 0,002
E] x TI saveika 0,028
NI x TI saveika —0,044

3 etapas EI x T] x NI saveika 0,010 0,056 0,000 0,077 0,781

Pastabos: priklausomas kintamasis — pilietiskas elgesys organizacijoje, T1 — I matavimas; * — p < 0,05; ** —p <
0,01; 1 etapas: F (3,1307)= 7,943; p < 0,01; 2 etapas: F (6,1304) = 6,965; p< 0,001; 3 etapas: F (7,1303) = 6,201, p
Tgt,e(t)gals Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai;

2 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy komponenty
S;thl;(:;s,. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy komponenty
saveikos, trijy komponenty saveika.

Atlikus analize¢ paaisSkéjo (Zr. 2.21 lentelg), kad stipresnis emocinis, normatyvinis ir
testinis jsipareigojimas organizacijai yra statistiSkai reik§mingai svarbis numatyti labiau
iSreikSta pilietiSkg elgesi organizacijoje. Per antra etapa jtraukus saveikas tarp dviejy
isipareigojimo komponenty statistiSkai reik§mingai padidéjo dispersijos paaiSkinamumas 1 proc.
(F (6,1304) = 12,961, p < 0,01). Taciau tik emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo sgveika yra
reikSminga prognozuojant darbuotojy pilietiska elgesj organizacijoje. Stipréjant emociniam
jsipareigojimui, rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio organizacijoje
stipréja (zr. 2.7 pav. ir 14 priedo 2 pav.). Galiausiai per treCig etapa jtraukta visy trijy
isipareigojimo komponenty saveika nepadidino pilietiSko elgesio organizacijoje dispersijos
paaiSkinamumo (F (7,1303) = 11,113, p < 0,01) ir nebuvo reik§minga prognozuojant pilietiska
darbuotojy elgesj organizacijoje (p > 0,05) (zr. 2.21 lentele).
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—— Silpnas
— —&— — Stiprus

5,5 4

Pilietiskas elgesys organizacijoje T1

Silpnas (-1 SD) Stiprus (+1 SD)

Normatyvinis jsipareigojimas T1
2.7 pav. Normatyvinio ir emocinio jsipareigojimo sqveika prognozuojant pilietiskq elgesj organizacijoje

Apibendrinant regresinés analizés rezultatus, skirtus prognozuoti su organizacija susijusias
pasekmes, galima teigti, kad dviejy organizacinio jsipareigojimo komponenty saveikos yra
statistiSkai reikSmingos ir pagerina organizacinio jsipareigojimo su organizacija susijusiy
pasekmiy prognoz¢: normatyvinio ir testinio jsipareigojimo saveika yra reikSminga
prognozuojant darbuotojy ketinimus palikti organizacija, o emocinio ir normatyvinio
jsipareigojimo saveika — darbuotojy pilietiska elgesj organizacijoje.

2.22 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty regresinés analizés modeliy charakteristikos
darbo ir Seimos konfliktui T1 paaiskinti

Prognozuojami Etapai R? Poky¢io statistiniai rodikliai
kintamieji R’ pokytis F pokytis Poky¢io p
Darbo ir eimos 1 0,075 0,077 36,503 <0,001
konfliktas (DSK) 2 0,074 0,001 0,602 0,614
3 0,074 0,001 0,747 0,388
1 0,061 0,061 28,319 <0,001
DSK dél laiko 2 0,061 0,000 0,190 0,903
3 0,061 0,000 0,057 0,811
1 0,073 0,073 34,421 <0,001
DSK dél jtampos 2 0,075 0,002 1,030 0,378
3 0,076 0,001 1,072 0,301
1 0,038 0,038 17,088 < 0,001
DSK dél elgesio 2 0,039 0,002 0,744 0,526
3 0,040 0,001 0,790 0,374

Pastabos: 1 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai;
2 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy
komponenty sgveikos;
3 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy
komponenty saveikos, trijy komponenty saveika.
Toliau atlikta analizé siekiant nustatyti organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy
saveikos reikSme prognozuojant su darbuotoju susijusias pasekmes (profesinj pervargimg ir

darbo ir Seimos konfliktg). Tyrimo rezultaty analizé, jtraukus darbo ir Seimos konfliktg kaip
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priklausoma kintamajj, parodé (Zr. 2.22 lentele), kad jsipareigojimo komponentai (emocinis,
testinis ir normatyvinis), jtraukti j analiz¢ per pirmg etapa, kartu padeda paaiskinti tik 8 proc.
darbo ir Seimos konflikto dispersijos (F (3,1307) = 36,503, p < 0,01).

Remiantis 2.23 lentelés duomenimis, matyti, kad kuo stipriau darbuotojas yra jsipareigojes
organizacijai emociSkai ir testiniu biidu, tuo maziau jis patiria darbo ir Seimos konflikty.
Normatyvinis jsipareigojimas néra reik§mingas numatant darbo ir §eimos konflikto patyrima.
Jtraukus dviejy jsipareigojimo komponenty saveikas per antra etapa (F (6,1304) = 18,536, p <
0,01) ir trijy komponenty saveikas per trecig etapa (F (7,1303) = 15,991, p < 0,01), darbo ir
Seimos konflikto prognostiné verté statistiSkai reik§mingai nepadidéjo ir né viena komponenty
saveika nebuvo reik§minga darbo ir Seimos konflikto prognozei.

2.23 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy sqveiky prognostiné reikSmé darbo ir
Seimos konfliktui Tlpaaiskinti

Nepriklausomi Standartizuota f reik§meé
Etapai . L. Darbo ir §eimos DSK del DSK del DSK dél
kintamieji . . . .
konfliktas laiko jtampos elgesio
1 etapas Emocinis T1 (E]) —0,259%* —0,204** —0,243%** —0,188**
Testinis T1 (T]) —0,095%* —0,163** 0,078* 0,030
Normatyvinis T1 (N]) —0,043 0,110%* 0,008 —0,026
2 etapas E] x NJ sgveika —0,040 —0,020 —0,043 —0,037
E] x TJ] saveika -0,013 0,005 —0,005 0,037
NI x TI saveika 0,017 0,007 0,038 0,012
3 etapas E] x T] x N] sgveika 0,029 0,008 0,035 0,031

Pastabos: * — p < 0,05; ** — p < 0,01. Darbo ir Seimos konfliktas: 1 etapas: F (3,1307) = 36,503; p < 0,001; 2
etapas: F (6,1304) = 18,536; p < 0,001; 3 etapas: F (7,1303) = 15,991, p < 0,001. DSK dél laiko: 1 etapas: F
(3,1307) = 28,319; p < 0,001; 2 etapas: F (6,1304) = 14,229; p < 0,001; 3 etapas: F (7,1303) = 12,195, p< 0,001.
DSK dél itampos: | etapas: F (3, 1307) = 34,421; p < 0,001; 2 etapas: F (6,1304) = 17,726; p < 0,01; 3 etapas: F
(7,1303) = 15,348, p < 0,01. DSK dél elgesio: 1 etapas: F (3, 1307) = 17,088; p < 0,001; 2 etapas: F (6,1304) =
8,911;p <0,01; 3 etapas: F (7,1303) = 7,750, p < 0,01.

Analizuojant darbo ir Seimos konflikty tipus, pastebéta, kad skirtingi organizacinio
isipareigojimo komponentai yra svarbiis prognozuoti patiriamus darbo ir Seimos konfliktus,
kurie kyla dél laiko, jtampos ar elgesio darbe (zr. 2.23 lentele). Stipresnis emocinis ir testinis,
taip pat silpnesnis normatyvinis jsipareigojimas padeda numatyti silpnesnj darbo ir $eimos
konflikta, kuris kyla dél praleidziamo laiko darbe. Taciau darbo ir Seimos konflikto, kylancio dél
itampos darbe, atveju statistiSkai reikSmingg neigiama prognosting verte turi tik emocinis ir kiek
silpnesng — testinis jsipareigojimas organizacijai. Siekiant prognozuoti darbo ir Seimos
konflikto, kylancio dél elgesio modeliy darbe, silpnesnj patyrima, reik§mingu rodikliu lieka tik
stipresnis emocinis jsipareigojimo komponentas.

Taip pat buvo atlikta regresiné analizé, siekiant jvertinti, ar organizacinio jsipareigojimo
komponenty sgveika kartu su atskirais organizacinio jsipareigojimo komponentais geriau
padeda numatyti profesinj darbuotojo pervargima, t. y. silpnesnj emocinj iSsekimag ir

nuasmeninima, taip pat didesnj profesinj efektyvuma, nei atskiri organizacinio jsipareigojimo
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komponentai. Rezultaty analizé atskleidé (zr. 2.24 lentele), kad atskiri organizacinio
jsipareigojimo komponentai kartu padeda paaiSkinti 11 proc. emocinio i§sekimo duomeny
sklaidos (p < 0,001), 17 proc. — nuasmeninimo (p < 0,001) ir tik 8 proc. — profesinio efektyvumo
(p <0,001) duomeny sklaidos.

2.24 lentele. Organizacinio jsipareigojimo komponenty regresinés analizés modeliy charakteristikos
profesiniam pervargimui Tl paaiskinti

Prognozuojami Etapai R? Pokycdio statistiniai rodikliai
kintamieji R’ pokytis F pokytis Poky¢io p
1 0,108 0,108 52,625 < 0,001
Emocinis i§sekimas 2 0,110 0,002 1,109 0,344
3 0,112 0,002 2,779 0,096
1 0,174 0,176 93,095 <0,001
Nuasmeninimas 2 0,177 0,005 2,533 0,056
3 0,176 0,000 0,091 0,763
1 0,086 0,084 40,989 <0,001
Profesinis efektyvumas 2 0,092 0,006 3,003 0,030
3 0,092 0,000 0,048 0,827

Pastabos: 1 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai;
2 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy
komponenty sgveikos;
3 etapas. Nepriklausomi kintamieji: (konstanta), organizacinio jsipareigojimo komponentai, dviejy
komponenty sgveikos, trijy komponenty sgveika.

Vertinant organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy sgveikos prognosting verte
profesinio pervargimo sudedamosioms dalims (zr. 2.25 lentelg), paaiskéjo, kad atskiri
komponentai statistiSkai reikSmingai padeda numatyti emocinj i$sekimg, nuasmeninimg ir
profesinj efektyvuma: kuo labiau darbuotojas yra emociSkai ir normatyviai jsipareigojes
organizacijai, tuo maziau tikétina jam emociskai i$sekti, elgtis nuasmeninamai, netgi ciniskai, su
kitais zmonémis ir nuvertinti savo gebéjimus darbe. Stipresnis testinis jsipareigojimas yra
statistiSkai reikSmingas susijes tik su silpnesniu emociniu iSsekimu.

2.25 lentelée. Organizacinio jsipareigojimo komponenty ir jy sqveiky prognostiné reiksmé
profesiniam pervargimui T1

. . Standartizuota f reik§meé
. Nepriklausomi - = —
Etapai . L. Emocinis i§sekimas | Nuasmeninimas Profesinis
kintamieji
efektyvumas
1 etapas Emocinis T1 (E]) —0,242%* —0,318** 0,212%%*
Testinis T1 (T]) —0,096** 0,039 —-0,039
Normatyvinis T1 (N]) —0,070* —0,186** 0,145%*
2 etapas EJ x NI sgveika -0,013 —0,008 0,045
EJ] x T] saveika —0,011 —0,008 0,033
NI x T] saveika 0,055 0,075* —0,086**
3 etapas EJ x TI x NI sgveika 0,055 0,010 0,007

Pastabos: * — p < 0,05; ** — p < 0,01; Emocinis i§sekimas: 1 etapas: F (3,1307) = 52,625; p < 0,001; 2 etapas: F
(6,1304) = 26,873; p < 0,001; 3 etapas: F (7,1303) = 23,463, p < 0,001. Nuasmeninimas: 1 etapas: F (3,1307) =
93,095; p < 0,001; 2 etapas: F (6,1304) = 47,977; p < 0,001; 3 etapas: F (7,1303) = 41,108, p < 0,001. Profesinis
efektyvumas: 1 etapas: F (3,1307) = 40,989; p < 0,001; 2 etapas: F (6,1304) = 22,090; p < 0,001; 3 etapas: F
(7,1303) = 18,927, p < 0,001.
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Be to, analizé atskleidé, kad tik normatyvinio ir testinio jsipareigojimo saveika yra
reik§minga nuasmeninimo ir profesinio efektyvumo prognozei. Remiantis rezultatais, matyti,
kad stipréjant testiniam jsipareigojimui, silpnéja rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir
nuasmeninimo (zr. 2.8 pav. ir 14 priedo 3 pav.), taip pat tarp normatyvinio jsipareigojimo ir
profesinio efektyvumo (Zr. 2.9 pav. ir 14 priedo 4 pav.). Visy trijy komponenty sgveika

nepadidino prognostinés vertés atskiroms profesinio pervargimo sudedamosioms dalims.

3. Testinis 65 - Tg;tinis- .
isipareigojimas T1 _ 1s1parezgozzmas T1
~ 2,5 . &~ —&— Silpnas
=2 —&— Silpnas g 6 .
N . s — 4 — Stiprus
S 24 — 4 — Stiprus 3
£ 2 55
g 154 = RS
< O
g ~ T 54
S 11 - 2
g £
g ]
= 0,54 % 4,5
~
0 - - Sy . .
Silpnas (-1 SD) Stiprus (+1 SD) Silpnas (—1 SD) Stiprus (+1 SD)
Normatyvinis jsipareigojimas T1 Normatyvinis jsipareigojimas T1
2.8 pav. Normatyvinio ir testinio 2.9 pav. Normatyvinio ir testinio
sipareigojimo sqveika prognozuojant sipareigojimo sqveika prognozuojant
nuasmeninimg profesinj efektyvumg

Apibendrinant regresinés analizés rezultatus, prognozuojant su darbuotoju susijusias
psichologines pasekmes, t. y. darbo ir Seimos konfliktus ir profesinj pervargima, pastebéta, kad
organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos nepagerino darbo ir Seimos konflikty
prognozés. Ta¢iau normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo komponenty sgveika yra reik§minga
prognozuojant darbuotojy profesinio pervargimo elementus (t. y. nuasmeninimg ir profesinj
efektyvuma): stipréjant testiniam  jsipareigojimui, silpnéja rySys tarp normatyvinio
jsipareigojimo ir nuasmeninimo, taip pat normatyvinio jsipareigojimo ir profesinio efektyvumo.

Taigi, ginamas teiginys, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika kartu su
atskirais komponentais geriau prognozuoja su darbuotoju ir organizacija susijusias
psichologines pasekmes nei tik atskiri komponentai, buvo patvirtintas i§ dalies. Tyrimo
rezultatai atskleidé, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos yra reik§mingos
pasekmiy prognozei: normatyvinio ir testinio jsipareigojimo saveika yra reik§minga numatant
ketinimus iSeiti i organizacijos (stipréjant testiniam jsipareigojimui, rySys tarp normatyvinio
jsipareigojimo ir ketinimo i$eiti i§ organizacijos silpnéja), nuasmeninima (stipréjant tgstiniam
isipareigojimui, silpnéja rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir nuasmeninimo) ir profesinj

efektyvuma (stipréjant tgstiniam jsipareigojimui, silpnéja rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo
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ir profesinio efektyvumo), o emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo saveika — pilietiska elgesi
organizacijoje (stipréjant emociniam jsipareigojimui, rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir
pilietiSko elgesio organizacijoje stipréja). Taciau darbo ir Seimos konflikto prognozei
komponenty saveikos reik§mingos vertés neturi.

Sie rezultatai pagrindZia psichologiniy organizacinio jsipareigojimo pasekmiy analizés
prasmingumg, taip pat integravimo j kintamajj orientuota poziiirj, kai vertinami atskiry
organizacinio jsipareigojimo komponenty rySiai su numatomomis pasekmémis, ir j asmenj
orientuotg pozilrj, kai analizuojant atsizvelgiama ] atskiry organizacinio jsipareigojimo
komponenty sgveika, prasmingumg. Tad toliau darbe analizuojamos atskiry organizacinio
jsipareigojimo komponenty psichologinés pasekmés ir jy skirtumai tarp jvairiais organizacinio

isipareigojimo profiliais pasiZzymin¢iy darbuotojy.

2.2.4. Organizacinio jsipareigojimo reik§mé su darbuotoju ir organizacija susijusioms

psichologinéms pasekméms

Siuo tyrimu siekiama patvirtinti ginama teiginj, kad organizacinio jsipareigojimo
komponentai turi skirtingas psichologines pasekmes darbuotojui ir organizacijai: emocinis ir
normatyvinis jsipareigojimas yra susij¢ su retesniais ketinimais iseiti i§ organizacijos, labiau
demonstruojamu pilietiSku elgesiu organizacijoje, silpnesniu profesiniu pervargimu ir reciau
patiriamu darbo ir Seimos konfliktu, o tgstinis jsipareigojimas yra taip pat susijes su mazesniais
ketinimais iSeiti, ta¢iau maziau demonstruojamu pilietiSku elgesiu organizacijoje, stipresniu
profesiniu pervargimu ir dazniau patiriamu darbo ir §eimos konfliktu.

Siam tikslui pirmiausia buvo bandoma i3siaiskinti, ar organizacinio jsipareigojimo
komponentai yra reik§mingi prognozuoti su darbuotoju ir organizacija susijusias psichologines
pasekmes pragjus 12 ménesiy po I matavimo. Atlikta daugialypé hierarchiné tiesiné regresiné
analizé, kuri leido jvertinti per I matavimg matuoto emocinio, tgstinio ir normatyvinio
isipareigojimo prognosting verte II matavimo metu vertintiems darbuotojy ketinimams iSeiti i§
organizacijos, pilietiSkam elgesiui, profesiniam pervargimui ir darbo ir Seimos konfliktui.
Atliekant kiekvieng analizg, sudarytos trys regresijos lygtys. Per pirma etapa jtraukti trys
organizacinio jsipareigojimo komponentai (emocinis, t¢stinis ir normatyvinis), siekiant jvertinti
kiekvieno juy prognosting vert¢. Per antra etapa papildomai jtraukti saviapgaulés ir jspudzio
valdymo veiksniai, siekiant kontroliuoti galima socialinio pageidaujamumo efekta (Randall,
1990), nes, Randall (1990) teigimu, socialinio pageidaujamumo efektas gali paslépti tikrajj rysj
tarp organizacinio jsipareigojimo ir jo pasekmiy. Per treCig etapa jtraukti ir sociodemografiniai

kintamieji (lytis, amzius, i$silavinimas, einamos pareigos, darbo stazas organizacijoje ir
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organizacijos tipas), siekiant jvertinti jy galimg reikSme organizacinio jsipareigojimo
pasekmémes.

Pirmoji regresiné analizé atlikta ketinimams iSeiti i§ organizacijos prognozuoti. Rezultatai
rodo (zr. 2.26 lentele), kad trys organizacinio jsipareigojimo komponentai kartu padeda
paaiskinti 15 proc. darbuotojy ketinimy iSeiti i§ organizacijos duomeny sklaidos pra¢jus 12 mén.
Stipresnis emocinis ir testinis jsipareigojimas padeda numatyti retesnius ketinimus iSeiti i$
organizacijos pragjus 12 mén., o normatyvinis jsipareigojimo komponentas néra reikSmingas
ketinimy iSeiti i§ organizacijos po 12 mén. prognozei. Per antrg etapa jtraukti saviapgaulés ir
jspidzio valdymo kintamieji prognostinés ketinimy iSeiti i§ organizacijos modelio vertés
statistiSkai reikSmingai nepadidino ir prognostinés vertés ketinimams iSeiti i§ organizacijos
neturi. Per treCig etapa jtraukti sociodemografiniai kintamieji statistiSkai reikSmingai padidino
ketinimy iSeiti i§ organizacijos prognosting vert¢ 10 proc. Gauti rezultatai rodo, kad jaunesnis
darbuotojy amzius ir darbas privataus sektoriaus organizacijose padeda prognozuoti daznesnius
ju ketinimus iSeiti i§ organizacijos.

2.26 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modelis darbuotojo ketinimams iseiti is
organizacijos paaiskinti po 12 mén.

. . - - Stand. Pokyc¢io statistiniai rodikliai
Etapai Nepriklausomi kintamieji reikme R & pokytis | F pokytis | Pokyio p
1 etapas Emocinis T1 -0,163** | 0,148 0,148 15,882 < 0,001
Testinis T1 —0,217**
Normatyvinis T1 0,116
2 etapas Emocinis T1 -0,161* 0,152 0,004 0,658 0,519
Testinis T1 —0,209**
Normatyvinis T1 —-0,110
Saviapgaulé T2 -0,011
Isptidzio valdymas T2 0,069
3 etapas Emocinis T1 —0,189** | 0,256 0,104 6,170 <0,001
Testinis T1 —0,096*
Normatyvinis T1 —0,054
Saviapgaulé T2 0,018
Ispiidzio valdymas T2 -0,045
Lytis 0,076
Amzius —0,200*
I$silavinimas -0,044
Pareigos 0,094
Darbo stazas organizacijoje 0,033
Organizacijos tipas” 0,187**

Pastabos: priklausomas kintamasis — ketinimai iseiti T2. 1 etapas: F (3,274) = 15,882; p < 0,001; 2 etapas: F
(5,272) =9,769; p < 0,001; 3 etapas: F (11,266) = 8,312, p <0,001. **~ p < 0,01; *~ p < 0,05. *— 0 — valstybinis
sektorius, 1 — privatus sektorius.
Analizuojant organizacinio jsipareigojimo prognosting verte darbuotojy pilietiSkam
elgesiui organizacijoje pra¢jus 12 mén., gauti netikéti rezultatai. Regresinés analizés rezultatai

pateikiami 2.27 lenteléje. Regresinés analizés charakteristikos atskleidé, kad regresijos lygtis,

jtraukus tik organizacinio jsipareigojimo komponentus, néra statistiskai reik§Sminga. Tai rodo,
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jog né vienas organizacinio jsipareigojimo komponentas neturi statistiSkai reikSmingos

prognostinés vertés vertinamam pilietiSkam darbuotojy elgesiui organizacijoje pra¢jus 12 mén.

2.27 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modelis darbuotojo  pilietiskam
elgesiui organizacijoje paaiskinti pol2 mén.

. i L. ... | Stand.p Poky¢io statistiniai rodikliai
Etapai | Nepriklausomi kintamieji v . R? 2 - - "
reikSmeé R” pokytis F pokytis | Pokycio p
1 etapas | Emocinis T1 0,091 0,020 0,020 1,831 0,142
Testinis T1 0,002
Normatyvinis T1 0,071
2 etapas | Emocinis T1 0,036 0,112 0,093 14,221 < 0,001
Testinis T1 0,006
Normatyvinis T1 0,063
Saviapgaule T2 0,206%*
Ispiidzio valdymas T2 0,166%*
3 etapas | Emocinis T1 0,027 0,162 0,050 2,201 0,043
Testinis T1 0,018
Normatyvinis T1 0,135
Saviapgaule T2 0,224%*
IspiidZio valdymas T2 0,176**
Lytis 0,054
Amzius -0,153
I$silavinimas 0,132
Pareigos 0,035
Darbo stazas organizacijoje 0,032
Organizacijos tipas -0,031

Pastabos: Priklausomas kintamasis — pilietiskas elgesys organizacijoje T2; 1 etapas: F (3,274) = 1,831; p >
0,05; 2 etapas: F (5,272) = 6,893; p <0,001; 3 etapas: F (11,266) =4,417, p <0,001. **~p <0,01; *~p <0,05;

Taciau per antrg etapg jtrauktos socialinio pageidaujamumo sudedamosios dalys 13 proc.
pagerino prognosting modelio verte ir atskleidé, kad stipresné darbuotojy saviapgaulé ir jspudzio
valdymas padeda numatyti didesnius pilietisko elgesio jvercius. Kitaip tariant, kuo labiau
darbuotojas yra linkes pateikti socialiai pageidaujamus atsakymus, tuo labiau jis nurodo
besielgigs pilieti§kai organizacijoje. Be to, kontroliuojant socialinj pageidaujamuma, rySys tarp
organizacinio jsipareigojimo komponenty ir pilietiSko elgesio néra reik§mingas.

Analizuota ir tai, ar organizacinio jsipareigojimo komponentai yra reik§mingi numatant
darbuotojy darbo ir Seimos konflikta po 12 mén. Regresijos charakteristiky analizé (Zr. 2.28
lentelg) parodé, kad ne visi regresijy modeliai turi statistiSkai reik§Sminga prognosting verte.
Organizacinis jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai padeda numatyti tik bendra darbo ir
Seimos konflikty patyrima, taip pat darbo ir Seimos konflikta, kylantj dél darbui skiriamo laiko.
Taciau §i nuostata néra reik§Sminga prognozuoti darbo ir Seimos konflikta, kylantj dél jtampos (F
(3,274) = 2,084; p > 0,05) ir elgesio darbe (F (3,274) = 2,091; p > 0,05). Be to, rezultatai rodo
(zr. 2.28 lentele), kad organizacinio jsipareigojimo komponentai, prag¢jus 12 mén., paaiskina tik
4 proc. bendro darbo ir §eimos konflikto duomeny sklaidos ir 5 proc. darbo i$ §eimos konflikto,

kylancio dél laiko, skiriamo darbui, sklaidos.
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2.28 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modeliy charakteristikos darbuotojy
darbo ir Seimos konflikto patyrimui paaiskinti po 12 mén.

Prognozuojami kintamieji Etapai R? Pokycio statistiniai rodikliai
R’ pokytis F pokytis Poky¢io p

Darbo ir Seimos konfliktas ; g’gg 8’83(3) ;’;(1)2 g’ggz
(DSK) 3 0,097 0,034 1,666 0,130
1 0,056 0,056 5,455 0,001
DSK dél laiko 2 0,071 0,015 1,145 0,119
3 0,099 0,028 1,362 0,230
S Asl 1 0,022 0,022 2,084 0,103
FD%(zd;i)‘tf‘zlpgg o> 005 2 0,013 0,008 1,154 0,317
§ HeH P, 3 0,020 0,028 1,343 0,238
& . . 1 0,022 0,022 2,091 0,102
E??zd;i)efzsg’m, 0,05 2 0,039 0,016 2,334 0,099
i AP 3 0,074 0,035 1,696 0,122

Pastabos: darbo ir Seimos konfliktas: 1 etapas: F (3,274) = 4,103; p < 0,01; 2 etapas: F (5,272) = 3,662; p < 0,01; 3
etapas: F (11,266) = 2,597, p < 0,01. DSK dé¢l laiko: 1 etapas: F (3,274) = 5,455; p< 0,01; 2 etapas: F (5,272) =
4,158; p <0,01; 3 etapas: F (11,266) = 2,648, p <0,01.

Darbo ir Seimos konflikto prognozei yra reikSmingas tik testinis jsipareigojimas: kuo
labiau darbuotojas yra jsipareigojgs organizacijai dél naudos, tuo mazesne¢ tikimybe jis turi
iSgyventi darbo ir Seimos konflikta, pra¢jus 12 meén. Taciau nei emocinis, nei normatyvinis

isipareigojimas nenumato silpnesnio darbo ir Seimos konflikto patyrimo (zZr. 2.29 lentele).

2.29 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo prognostiné reiksmeé darbo ir Seimos konfliktui po 12 mén.

Standartizuota § reik§meé
Etapai Nepriklausomi kintamieji Darbo ir Seimos DSK dél laiko T2
konfliktas (DSK) T2

1 etapas Emocinis T1 -0,096 -0,055
Testinis T1 -0,143* —0,221**
Normatyvinis T1 -0,022 0,010

2 etapas Emocinis T1 -0,071 -0,033
Testinis T1 -0,140* —0,221**
Normatyvinis T1 -0,023 0,007
Saviapgaulé T2 -0,127 0,120
Isptidzio valdymas T2 -0,035 -0,008

3 etapas Emocinis T1 -0,072 -0,036
Testinis T1 -0,134 —0,242**
Normatyvinis T1 0,038 0,066
Saviapgaulé T2 -0,109 0,100
Ispiidzio valdymas T2 -0,042 0,021
Lytis 0,092 0,078
AmzZius —0,085 -0,054
ISsilavinimas 0,025 0,041
Pareigos * 0,120 0,137*
Darbo stazas organizacijoje 0,023 0,058
Organizacijos tipas 0,004 -0,007

Pastabos: ** —p < 0,01; * — p < 0,05; T1 — tyrimo I matavimas; T2 — tyrimo II matavimas; * — 0 — vadovaujamos
pareigos; 1 — nevadovaujamos pareigos.

I modelj per antrg etapa itraukti saviapgaulés ir jspiidzio valdymo kintamieji modelio
prognostinés vertés nepadidino (zr. 2.28 lentele). Sociodemografiniy charakteristiky jtraukimas

per trecia etapa taip pat nepagerino modelio paaiskinamumo, bet atskleidé, kad vertinant bendra
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darbo ir Seimos konflikto patyrima jvairiy socialiniy demografiniy charakteristiky kontekste
testinio jsipareigojimo prognostiné verté néra statistiSkai reikSminga, o dél laiko, skiriamo
darbui, patiriamy darbo ir Seimos konflikty prognozei yra svarbus tgstinis jsipareigojimas ir
einamos pareigos: stipresnis testinis jsipareigojimas ir nevadovaujamos pareigos yra susijusios
su retesniu darbo ir §eimos konflikto patyrimu praéjus 12 mén.

Kiek kitokie rezultatai gauti vertinant profesinio pervargimo prognoze pra¢jus 12 ménesiy.
Sios regresinés analizés modeliy charakteristikos (7r. 2.30 lentele) taip pat atskleidé, kad
organizacinio jsipareigojimo komponentai kartu paaiskina labai maza dalj profesinio pervargimo
dispersijos: tik 4 proc. emocinio i§sekimo ir profesinio efektyvumo duomeny sklaidos ir beveik
9 proc. — nuasmeninimo sklaidos. Taciau §iuo atveju stipresnis emocinis jsipareigojimas yra
reikSmingas komponentas numatant mazesnj darbuotojy emocinj i§sekima ir nuasmeninima, taip

pat didesnj profesinj efektyvuma (zr. 2.31 lentele).

2.30 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo regresinés analizés modeliy charakteristikos profesiniam
pervargimui paaiskinti po 12 mén.

Prognozuojami Etapai R? Pokycio statistiniai rodikliai
kintamieji R” pokytis F pokytis Poky¢io p
1 0,041 0,041 3,917 0,009
Emocinis i$sekimas 2 0,130 0,089 13,904 <0,001
3 0,196 0,066 3,655 0,001
1 0,086 0,086 8,554 < 0,001
Nuasmeninimas 2 0,161 0,076 12,252 <0,001
3 0,181 0,020 1,080 0,375
1 0,043 0,043 4,132 0,007
Profesinis efektyvumas 2 0,149 0,105 16,807 <0,001
3 0,181 0,032 1,740 0,084

Pastabos: emocinis i$sekimas: 1 etapas: F (3,274) = 3,917; p < 0,01; 2 etapas: F (5,272) = 8,133; p < 0,001; 3
etapas: F (11,266) = 5,907, p< 0,001. Nuasmeninimas: 1 etapas: F (3,274) = 8,554; p< 0,001; 2 etapas: F (5,272) =
10,455; p <0,001; 3 etapas: F (11,266)=5,349, p < 0,001. Profesinis efektyvumas: 1 etapas: F (3,274) =4,132; p <
0,01; 2 etapas: F (5,272) = 9,488; p <0,001; 3 etapas: F (11,266) = 5,332, p < 0,001.

Netikéta tai, jog i modelj jtraukus socialinio pageidaujamumo komponentus, t. y.
saviapgaulés ir jspiidzio valdymo kintamuosius, emocinio jsipareigojimo prognostiné verté
emociniam darbuotojo i$sekimui ir profesiniam efektyvumui tampa nereik§minga (Zr. 2.30
lentelg), o stipriau iSreikSta darbuotojo saviapgaulé padeda numatyti didesnj profesinj
efektyvuma ir mazesnj emocinj iS§sekima. Mazesnj emocinj iSsekima padeda prognozuoti ir
labiau iSreikStas jsptidzio valdymas. Kitaip tariant, stipresnis darbuotojy polinkis pateikti
socialiai pageidaujamus atsakymus yra susijes su darbuotojy nurodomu subjektyviai vertinamu
silpnesniu emociniu i§sekimu ir nurodomu didesniu efektyvumu darbe.

Taciau nuasmeninimui emocinis jsipareigojimas islieka reik§mingu prognostiniu veiksniu
itraukus | analize saviapgaulés ir jsplidzio valdymo kintamuosius, t. y. stipresnis emocinis

jsipareigojimas padeda numatyti mazesnj darbuotojy nuasmeninimg praéjus 12 mén. (zr. 2.31
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lentele). Stipriau isreikStas darbuotojy polinkis pateikti socialiai pageidaujamus atsakymus
(saviapgaulé ir jspudzio valdymas) yra reikSmingas rodiklis prognozuoti jy silpniau iSreiksta

nuasmeninima.

2.31 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo prognostiné reik§mé profesiniam pervargimui po 12 men.

Standartizuota § reik§mé
Etapai Nepriklausomi kintamieji Emocinis Nuasmeninimas Profesinis
i§sekimas T2 T2 efektyvumas T2

1 etapas Emocinis T1 -0,135* —0,301%* 0,147*
Testinis T1 -0,034 0,026 -0,063
Normatyvinis T1 -0,080 0,005 0,116

2 etapas Emocinis T1 -0,089 —0,259%* 0,081
Testinis T1 -0,015 0,043 -0,057
Normatyvinis T1 -0,072 0,012 0,092
Saviapgaulé T2 —0,205%* —-0,192%* 0,266%*
Isptidzio valdymas T2 -0,158* —0,143** 0,117

3 etapas Emocinis T1 -0,082 —0,253** 0,079
Testinis T1 -0,018 0,086 -0,127
Normatyvinis T1 0,006 -0,013 0,193*
Saviapgaulé T2 -0,176** —0,201** 0,285**
Isptudzio valdymas T2 -0,162* -0,137 0,100
Lytis 0,102 0,016 0,096
AmZius -0,145 -0,032 -0,002
I$silavinimas * —-0,001 0,161* —0,168*
Pareigos 0,098 0,080 -0,007
Darbo stazas organizacijoje -0,004 -0,028 0,077
Organizacijos tipas —0,149* 0,104 —0,059

Pastabos: ** —p < 0,01; * — p < 0,05; T1 — tyrimo I matavimas, T2 — tyrimo I matavimas; *— 0 — neaukstasis, 1 —
aukstasis; °— 0 — valstybinis sektorius, 1 — privatus sektorius.

Kalbant apie profesinj efektyvuma, biitina atkreipti démesj | tai, jog per trecia etapa i
modelj jtraukus sociodemografines charakteristikas normatyvinis jsipareigojimas tampa
reik§mingas: stipresnis normatyvinis jsipareigojimas padeda numatyti didesnj profesinj
efektyvuma darbe (zr. 2.31 lentelg).

Analizuojant, kokig reikSme¢ darbuotojy profesiniam pervargimui turi sociodemografinés
charakteristikos, pazymétina, kad stipresnj darbuotojy emocinj i§sekimg padeda numatyti darbas
valstybinio sektoriaus organizacijose, o jgytas aukstasis i$silavinimas padeda prognozuoti labiau
iSreik§tg nuasmeninimg ir mazesnj profesinj efektyvuma (Zr. 2.31 lentelg).

Apibendrinant galima teigti, jog S$ie tyrimo rezultatai patvirtino, kad skirtingi
organizacinio jsipareigojimo komponentai yra reikSmingi skirtingy psichologiniy pasekmiy
prognozei. ISanalizavus su organizacija susijusias psichologines pasekmes, galima teigti, kad
stipresnis emocinis ir tgstinis jsipareigojimas, net ir kontroliuojant socialinj pageidaujamuma,
padeda numatyti retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos pra¢jus 12 mén. Organizacinis
isipareigojimas neturi prognostinés vertés darbuotojy pilietiSkam elgesiui organizacijoje praéjus

metams. Vertinant su darbuotoju susijusias psichologines pasekmes, taip pat pastebéta, kad
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skirtingi organizacinio jsipareigojimo komponentai turi skirtingg reikSme darbo ir Seimos
konfliktui ir profesiniam pervargimui. Stipresnis testinis jsipareigojimas padeda numatyti
silpnesnj darbo ir Seimos konflikta praéjus 12 mén., taciau emocinis ir normatyvinis
jsipareigojimas néra reikSmingi darbo ir Seimos konflikto prognozei. Vertinant profesinj
pervargimg, matyti, kad stipresnis emocinis jsipareigojimas padeda numatyti mazesnj
darbuotojy emocinj i§sekima, nuasmeninimg ir didesnj profesinj efektyvuma, tadiau, jvertinus
socialinio pageidaujamumo kintamuosius, paaiSkéjo, kad emocinis jsipareigojimas yra svarbus
tik numatant darbuotojy nuasmeninimg. Be to, j analiz¢ jtraukus socialinj pageidaujamumg ir
kitas sociodemografines charakteristikas, emocinio jsipareigojimo reik§mé nunyksta, o
normatyvinis jsipareigojimas tampa reik§mingas numatant didesnj profesinj efektyvuma darbe.

Siekiant nustatyti hipotetinius priezastinius rySius tarp analizuojamy reiSkiniy —
organizacinio jsipareigojimo kintamyjy ir jy teoriskai apibrézty psichologiniy pasekmiy - buvo
atlikta keliy analizé (angl. Path analysis). Si statistiné analizé patvirtino, kad teoriskai apibréZtos
organizacinio jsipareigojimo psichologinés pasekmés — ketinimai iSeiti i§ organizacijos,
pilietiSkas elgesys organizacijoje, darbo ir Seimos konfliktas ir profesinis pervargimas —
atliekant §j tyrima gali bti laikomi pasekmémis. Be to, atlieckant Sig analiz¢ yra atsizvelgiama j
kompleksinius rySius tarp kintamyjy, todél galima patvirtinti Zemesnio lygmens analizés
tendencijas, jvertinant teorinio modelio tinkamuma tyrimo duomenims.

Taigi, Siam tikslui sudarytas modelis, kuriuo siekta jvertinti, ar organizacinio
isipareigojimo komponentai, vertinti atliekant tyrimo I matavima, turi prognosting vert¢ po
vieneriy mety matuotoms su darbuotoju ir organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms.
I modelj buvo jtraukti socialinio pageidaujamumo kintamieji, siekiant kontroliuoti darbuotojo
saviapgaulg ir norg pasirodyti prie§ kitus, nes ankstesnés regresinés analizés rezultatai rodo, kad
$iy kintamyjy jtraukimas j modelj gali pakeisti organizacinio jsipareigojimo komponenty svarba
pasekmiy prognozei. Vis délto atsizvelgiant i longitudinio tyrimo imties tirj (N = 283), ribojantj
papildomy kintamyjy modelyje egzistavima, ir j regresinés analizés rezultatus, kurie atskleidé
tik pavieniy sociodemografiniy charakteristiky svarba ir daugeliu atvejy nepadidino modeliy
prognostinés vertés, Sie kintamieji | modelj nebuvo jtraukti. Be to, buvo nuspresta visus
reiskinius analizuoti kaip stebimus. Siekiant kuo ekonomiskesnio modelio, buvo paalinti tie
kintamyjy rySiai, kuriy regresijos koeficientai néra statistiSkai reik§mingi. Be to, sudarant
modelj buvo atsizvelgta j kintamuyjy tarpusavio koreliacijas (Zr. 15 priedo 1 lentelg).

Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty psichologiniy pasekmiy prognozés
keliy analizés modelis ir jo charakteristikos pateiktos 2.9 paveiksle. Rezultatai rodo, kad modelis

gerai atitinka tyrimo duomenis. Tiek modelio tinkamumo indeksas (X2 (18) = 24,596, p > 0,05),
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tiek kiti suderinamumo su duomenimis matai patvirtino, kad modelis padeda tiksliai apraSyti

organizacinio jsipareigojimo prognozes jo pasekméms rysius.

A4

Saviapgaule T2

Ispidzio valdymas T2 —

\AA4

£ )2 (18) = 24,596, p = 0,136,
Mep o = 0968, Ketinimai iseiti
: SRMR =0.041. 0,170 = L
SssssssssssssssEEsssEsssEEssEEsnnEnnnnnnnns " 0’230
-0,252
— / Pilietiskas €
> Emocinis elgesys T2
”| isipareigojimas T1
Is1pareigoj 0.130
-0,134
Testinis Emocinis <
ideeki -0,223
isipareigojimas T1 0.191 iSsekimas T2 | >
™| Nuasmeninimas :70,250
T2
0,106
Normatyvinis \ Profesinis 0,309
~ 7| jsipareigojimas T1 efektyvumas T2
0,144 y
W Darbo ir Seimos |4 0,149

konfliktas T2

Pastabos: — statistiskai reikSmingas rySys (p < 0,05); T1 — tyrimo I matavimas; T2 — tyrimo II matavimas;
modelyje pateiktos standartizuotos beta reik§més; modelyje atsizvelgta | nepriklausomy ir priklausomy kintamyjy
tarpusavio koreliacijas.

2.9 pav. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty (T1) prognozés su darbuotojy ir

organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms (T2) modelis

Rezultatai rodo, kad skirtingi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra skirtingai
susije su tyrime analizuojamais reiSkiniais pragjus vieneriems metams. Stipresnis darbuotojo
emocinis jsipareigojimas padeda numatyti retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos, silpniau
i§reik§ta nuasmeninimg ir didesnj efektyvumag darbe po vieneriy mety. Stipresnis tgstinis
jsipareigojimas lemia retesnius darbuotojo ketinimus iseiti i§ organizacijos ir refiau patiriamus
darbo ir Seimos konfliktus. Normatyvinis jsipareigojimas neturi reik§mingos prognostinés vertés
né vienam prognozuoty reiskiniy praéjus 12 mén. Nors regresinés analizés rezultatai parodé, kad
§is organizacinio jsipareigojimo komponentas turi prognosting verte ketinimams iSeiti i$
organizacijos, pilietiSskam darbuotojy elgesiui, darbo ir Seimos konfliktui ir profesiniam
pervargimui numatyti duotuoju laiku (per I matavimg vertinant tiek normatyvinj jsipareigojima,
tieck galimas jo pasekmes), taCiau pra¢jus 12 mén. Sis komponentas néra svarbus minéty

pasekmiy prognozei. Be to, $i tyrimo rezultaty analizé patvirtino ankstesnés regresinés analizés
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rezultatus ir atskleidé, kad né vienas organizacinio jsipareigojimo komponenty néra reikSmingas
prognozuojant darbuotojy pilietiska elgesi po mety. Taip pat pastebéta, kad organizacinio
jsipareigojimo komponentai reik§mingai nenumato ir emocinio darbuotojy iSsekimo, kai
kontroliuojamas socialinio pageidaujamumo efektas.

Sis modelis taip pat idryskino socialinio pageidaujamumo reiskinio — saviapgaulés ir
jspidzio valdymo — rySius su organizacinio jsipareigojimo komponentais, taip pat reikSme
skirtingoms jsipareigojimo pasekméms. Rezultatai atskleidé, kad labiau isreikSta darbuotojy
saviapgaulé yra susijusi su stipresniu emociniu jsipareigojimu, o labiau iSreikStas jspudzio
valdymas yra susijes su visais trimis organizacinio jsipareigojimo komponentais. Darbuotojy
polinkis pateikti socialiai pageidaujamus atsakymus yra reik§mingas vertinant kintamuosius,
priskirtinus prie organizacinio jsipareigojimo pasekmiy. Modelio rezultatai rodo, kad kuo labiau
iSreikSta saviapgaulé, tuo labiau tikétina, kad darbuotojai nurodo maziau patiriantys darbo ir
Seimos konflikty, mano esantys efektyviis darbe, maziau emociskai i§seke ir nuasmeninantys,
teigia labiau besielgiantys pilietiskai organizacijoje. Ispiidzio valdymas yra Siek tiek maziau
reikSmingas, taciau matyti, kad didesnis siekis sudaryti teigiamg jspudj aplinkiniams apie save
paskatina darbuotojus nurodyti esant silpnesnj emocinj iSsekimg ir labiau demonstruojama
pilietiska elgesj organizacijoje.

Atsizvelgiant j tai, kad atliekant daugelj organizacinio jsipareigojimo tyrimy, nagrin¢jant
jsipareigojimo pasekmiy problema, néra vertinamas socialinio pageidaujamumo efektas (pvz.,
Cohen, Freud, 2005; Lapointe et al., 2011; Meyer et al., 2010; Neiniger et al., 2010; Panaccio,
Vandenberg, 2009; ir kt.), ir siekiant tyrimo rezultatus palyginti su kity autoriy atlikty tyrimy
rezultatais, pateikiamas modelis, kuriame nevertinami rySiai su socialinio pageidaujamumo
reiskiniu (zr. 2.10 paveikslg). Visi reikiniai analizuoti kaip stebimi. Siekiant ekonomiskesnio
modelio, buvo pasalinti tie kintamyjy rySiai, kuriy regresijos koeficientai néra statistiSkai
reikSmingi. Be to, keliy modelyje buvo atsizvelgta | kintamyjy tarpusavio koreliacijas (zr. 15
priedo 2 lentele). Keliy modelio charakteristikos, pateiktos 2.10 paveiksle, patvirtina, kad jis
tinka tyrimo duomenims aprasyti. Tiek modelio tinkamumo indeksas (x> (18) = 24,596, p >
0,05), tiek kiti suderinamumo su duomenimis matai rodo, kad naudojantis §iuo modeliu tiksliai
aprasomi organizacinio jsipareigojimo prognozés jsipareigojimo pasekméms rysiai.

Modelio rezultatai rodo (zr. 2.10 paveiksla), kad stipresnis emocinis jsipareigojimas,
praéjus 12 ménesiy, padeda numatyti retesnius darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos,
labiau demonstruojamg pilietiska elgesj organizacijoje, silpnesnj emocinj iSsekimag
organizacijoje, maziau iSreik§ta nuasmeninimg ir didesnj profesinj efektyvuma. Stipresnis

testinis darbuotojy efektyvumas yra susijgs su retesniais ketinimais iSeiti i§ organizacijos ir
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mazesniu darbo ir Seimos konfliktu, prag¢jus 12 ménesiy, o normatyvinis jsipareigojimas néra

reik§mingas né vienai organizacinio jsipareigojimo psichologinei pasekmei numatyti.

~0,169 //y’l Ketinimai iseiti T2 |
_— -0,256

N Er.not,ji'nis - 0,117 —’| Pilietiskas elgesys T2 |
isipareigojimas

0,126

Emocinis i§sekimas T2

\I Nuasmeninimas T2 |

Testinis -0,257
isipareigojimas T1

0,171

P (11)=12,818, p=0,305, i
i CFI=0,996, TLI=0,988, i
! RMSEA = 0,024, -0,154
! SRMR =0,032. | Darbo ir Seimos konfliktas
T T TR T2

Profesinis efektyvumas T2

Pastabos: —p  statisti$kai reik§mingas rySys (p < 0,05); T1 — tyrimo I matavimas; T2 — tyrimo II matavimas;
modelyje pateiktos standartizuotos beta reik§més; modelyje atsizvelgta | nepriklausomy ir priklausomy kintamyjy
tarpusavio koreliacijas.

2.10 pav. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty (T1) prognozés su darbuotojy ir
organizacija susijusioms psichologinéms pasekmeéms (12) neatsizvelgiant j socialinio pageidaujamumo

isreikStumg modelis

Palyginus 2.9 ir 2.10 paveiksluose pateiktus modelius matyti, kad, nejvertinus socialinio
pageidaujamumo efekto, emocinis jsipareigojimas yra reikSmingas rodiklis numatant labiau
demonstruojama pilietiska elgesj organizacijoje ir silpnesnj emocinj i$sekima, taciau j analizg
itraukus darbuotojy tendencingumg pateikti socialiai pageidaujamus atsakymus Sie rysiai
nunyksta. Netikéti rezultatai gauti testinio jsipareigojimo atveju. Nors 2.9 paveiksle pateikto
modelio rezultatai rodo, kad darbuotojo jsptidzio valdymas, kuris atspindi polinkj samoningai
pateikti socialiai labiau pageidaujamus atsakymus, siekiant sudaryti teigiamesnj vaizda apie
save, yra susijes su stipresniu testiniu jsipareigojimu, taciau, neatsizvelgiant j $ig charakteristika,
darbuotojy testinis jsipareigojimas netampa reik§mingu numatant daugiau pasekmiy.

Galiausiai Siame darbe, siekiant patvirtinti, kad teoriSkai apibréztos su darbuotoju ir
organizacija susijusios psichologinés pasekmés gali buti laikomos organizacinio jsipareigojimo
pasekmémis, sudarytas darbuotojy organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozuojant su

darbuotoju ir organizacija susijusiy pasekmiy kitimg®' modelis. Modelis, sudarytas

3 Organizacinio jsipareigojimo ir jo pasekmiy kitimas apskai¢iuotas i§ II matavimo metu tirto atitinkamo reiskinio
iver¢io atémus I matavimo metu tirto reiskinio jvertj.
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kontroliuojant socialinj pageidaujamuma, pateiktas 2.11 paveiksle’. Siuo modeliu noréta
patvirtinta, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty pokytis per 12 mén. padeda numatyti
pasekmiy pokytj (kontroliuojant socialinio pageidaujamumo reiskinj). Modelio tinkamumo ir
suderinamumo matai rodo pakankama atitikima tyrimo duomenims. Siekiant ekonomiSkesnio
modelio, buvo pasalinti tie kintamyjy rySiai, kuriy regresijos koeficientai néra statistiSkai
reik§mingi (t. y. pilietiskas darbuotojy elgesys organizacijoje). Sudarant modelj taip pat buvo
atsizvelgta j kintamyjy tarpusavio koreliacijas (zr. 16 priedo 3 lentel¢) ir kontroliuojamos
isipareigojimo komponenty ir pasekmiy reikSmes, nustatytos per I matavima (zr. 16 priedo 4

lentelg).

_0,62% Ketinimai igeiti T1 |

Ketinimy i$eiti pokytis

-0,555 DSK T1

Darbo ir §eimos konflikto
pokytis

-0,546 Emocinis i$sekimas T1 |

Emocinio i§sekimo pokytis |

-0,566 Nuasmeninimas T1

Nuasmeninimo pokytis

0,207 -0,472 Profesinis efektyvumas

i % (36)=58,716,p=0,015, \
1 CFI=0,969, TLI=0,940, Profesinio efektyvumo pokytis

! RMSEA=0,045;
: 029.

Pastabos: — statistiskai reikSmingas rysys (p < 0,05); «— koreliacija; modelyje pateiktos standartizuotos
beta reik§més; modelyje atsizvelgta | nepriklausomy kintamyjy tarpusavio ry$ius; E] — emocinis, T] — testinis; N] —
normatyvinis; T1 — tyrimo I matavimas.

2.11 pav. Organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozé psichologiniy pasekmiy kitimui kontroliuojant

socialinj pageidaujamumaq

Rezultatai rodo, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty pokytis per 12 mén.
statistiSkai reikSmingai padeda prognozuoti ketinimy iSeiti i§ organizacijos, darbo ir Seimos
konflikty ir profesinio pervargimo komponenty pokycius. Tiksliau tariant, emocinio

isipareigojimo pokytis statistiSkai reik§mingai padeda numatyti ketinimy iSeiti i§ organizacijos

32 Modelis, kurj sudarant neatsizvelgta j socialinj pageidaujamuma, pateiktas 16 priedo 1 paveiksle.
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pokytj, darbo ir Seimos konflikto pokytj ir emocinio i§sekimo pokyti. Tegstinio jsipareigojimo
pokytis yra reik§mingas numatant ketinimy iSeiti pokytj, emocinio i§sekimo pokytj ir darbuotojo
numeninimo pokytj. Normatyvinio jsipareigojimo pokytis padeda numatyti ketinimy iseiti i$
organizacijos pokytj, nuasmeninimo pokytj ir profesinio efektyvumo pokytj. Ta¢iau né vieno i$
komponenty kitimas néra reikSmingas siekiant prognozuoti pilietiska elges] organizacijoje. Be
to, j modelj jtraukti I matavimo organizacinio jsipareigojimo komponentai taip pat yra svarbiis
prognozuojant minéty pasekmiy pokycius, net ir kontroliuojant I matavimo pasekmiy jvercius
(zr. 2.11 pav. ir 16 priedo 4 lentele). Tiksliau tariant, stipresnis emocinis, tgstinis ir normatyvinis
jsipareigojimas, jvertintas per I matavima, leidzia tikétis mazesnio ketinimy iSeiti i$
organizacijos pokyc¢io per 12 mén. Stipresnis emocinis jsipareigojimas per I matavimg padeda
prognozuoti mazesnj nuasmeninimo pokytj, o stipresnis testinis jsipareigojimas per I matavima
reikSmingai padeda numatyti silpnesnj darbo ir Seimos konflikto pokytj, kontroliuojant per I
matavima nustatyta darbo ir §eimos konflikto reik§me. Stipresnis normatyvinis jsipareigojimas
per I matavimag yra reik§mingas numatant didesnj profesinio efektyvumo pokytj per 12 mén.
Taigi, Sie rezultatai patvirtina, kad darbe nagrin¢jami darbuotojy ketinimai iSeiti i§
organizacijos, darbo ir Seimos konfliktas, taip pat profesinis pervargimas galéty buti laikomi
organizacinio jsipareigojimo pasekmémis, taCiau S$io tyrimo rezultatai skatina abejoti
priezastiniais ryS$iais tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietisko elgesio organizacijoje (kaip
organizacinio jsipareigojimo pasekmés). Tam butini tolesni tyrimai.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad ginamas teiginys, jog organizacinio
isipareigojimo komponentai lemia skirtingas psichologines pasekmes darbuotojui ir
organizacijai (emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra susijes su retesniais ketinimais iseiti
i§ organizacijos, labiau demonstruojamu pilietiS§ku elgesiu organizacijoje, silpnesniu profesiniu
pervargimu ir re€iau patiriamu darbo ir Seimos konfliktu; testinis jsipareigojimas taip pat yra
susijes su retesniais ketinimais iSeiti i§ organizacijos, tac¢iau maziau demonstruojamu pilietisku
elgesiu organizacijoje, stipresniu profesiniu pervargimu ir dazniau patiriamu darbo ir $eimos
konfliktu), buvo patvirtintas tik i§ dalies. Tyrimo rezultatai rodo, kad, kontroliuojant socialinio
pageidaujamumo efekts, stipresnis darbuotojy emocinis jsipareigojimas padeda numatyti jy
retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos, silpnesnj emocinj i$sekimg ir silpniau iSreiksta
nuasmeninimg po 12 mén., o normatyvinis jsipareigojimas néra svarbus su darbuotoju ir
organizacija susijusiy pasekmiy prognozei po 12 mén. Stipresnis tgstinis jsipareigojimas padeda
numatyti retesnius darbuotojo ketinimus iseiti i§ organizacijos ir re€iau patiriamg darbo ir
Seimos konflikta po 12 mén. Be to, kontroliuojant socialinio pageidaujamumo efekta, né vienas
organizacinio jsipareigojimo komponenty néra reikSmingas siekiant prognozuoti darbuotojy

pilietiska elgesj po 12 mén.
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2.2.5. Su darbuotojy ir organizacija susijusiy psichologiniy pasekmiy skirtumai tarp

skirtingu organizacinio jsipareigojimo profiliu pasiZyminciy darbuotojy

Siame darbe sickiama patvirtinti ginama teiginj, kad darbuotojai, priklausantys
skirtingiems organizacinio jsipareigojimo profiliams, patiria pasekmes skirtingai. Siam tikslui
atlikta dispersiné analizé ANOVA konkre€ios pasekmés iSreikStumui tarp profiliy palyginti.
Analizei naudoti I matavimo imtj sudariusiy darbuotojy duomenys (N = 1311). Rezultatai
pateikti 2.32 lenteléje. Analizé atskleidé statistiSkai reik§mingus skirtumus tarp organizacinio
isipareigojimo profiliy (F statistikos reik§més ir reikSmingumo lygmuo p pateikti 2.32 lentel¢je)
vertinant visas su darbuotoju ir organizacija susijusias pasekmes. Siekiant jvertinti konkrecius
skirtumus, naudotas daugkartinio palyginimo Post Hoc kriterijus. Pateikti skirtumai, kai
reik§mingumo lygmuo p < 0,05.

Buvo siekiama patikrinti hipoteze, kad darbuotojai, pasizymintys profiliais, kuriuose
stiprus normatyvinis jsipareigojimas dominuoja sgveikaudamas su stipriu emociniu
jsipareigojimu (t. y. stipriai jsipareigojusiyjy profilis ar dominuojanc¢io emocinio — normatyvinio
isipareigojimo profilis), jaucia teigiamesnes su darbuotoju ir organizacija susijusias
psichologines pasekmes, t. y. reiau ketina iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi pilieti§kai
organizacijoje, patiria maziau darbo ir Seimos konflikty ir reiau pervargsta darbe nei tie
darbuotojai, kuriy profiliuose stiprus normatyvinis jsipareigojimas saveikauja su silpnu
emociniu jsipareigojimu (t. y., dominuojan¢io normatyvinio jsipareigojimo profilis ar
dominuojanc¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profilis).

Rezultaty analizé atskleidé jdomius ir gana netikétus rezultatus. Vertinant su organizacija
susijusias psichologines pasekmes, nustatyta, kad stipriai jsipareigojusiyjy profilio darbuotojai
statistiskai reikSmingai reciau ketina iSeiti i§ organizacijos ir dazniau nurodo demonstruojantys
pilietiska elgesj organizacijoje nei dominuojantio normatyvinio jsipareigojimo ar
dominuojan¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliy darbuotojai. Dominuojancio
emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys darbuotojai statistiskai
reik§mingai re¢iau Ketina iseiti i§ organizacijos ir teigia besielgiantys labiau pilietiskai nei tie,
kuriy profilyje dominuoja tik normatyvinis jsipareigojimas. Taciau $ie darbuotojai turi tiek pat
ketinimy iSeiti i§ organizacijos ir teigia panasiai pilietiSkai besielgiantys kaip ir dominuojancio
normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys asmenys. Be to, netikéta buvo tai,
kad stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai statistiSkai reik§mingai reciau ketina iSeiti i§ organizacijos

nei tie, kuriy profilyje dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimo komponentai.
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Su darbuotoju susijusiy psichologiniy pasekmiy analizé atskleidé panaSius rezultatus.
Stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai ir darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja emocinis ir
normatyvinis jsipareigojimas organizacijai, patiria statistiSkai reik§mingai maziau konflikty tarp
darbo ir Seimos nei tie, kuriy profilyje dominuoja tik normatyvinis jsipareigojimas. Taciau
panasis skirtumai nenustatyti lyginant su darbuotojais, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis
ir testinis jsipareigojimas. Pastaruoju profiliu pasiZymintys darbuotojai nurodé patiriantys
panasaus lygmens darbo ir Seimos konfliktus kaip ir stipriai jsipareigojusieji ar dominuojancio
emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys asmenys. Sios tendencijos
vyrauja analizuojant ir skirtingas darbo ir Seimos konflikto formas (dél laiko, jtampos ir elgesio).

Analizuojant profesinio pervargimo komponenty skirtumus darbuotojy, kuriems budingi
minéti profiliai, nustatyta, kad tiek stipriai jsipareigojusieji, tiek dominuojancio emocinio —
normatyvinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys darbuotojai jauciasi statistiskai reik§Smingai
re¢iau emociSkai i§sek¢ darbe nei tie darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja tik stiprus
normatyvinis jsipareigojimas. Tacdiau tuo atveju, kai darbuotojy profilyje greta normatyvinio
jsipareigojimo dominuoja ir tgstinis jsipareigojimas, jy emocinio iSsekimo lygis yra panasus j
stipriai jsipareigojusiyjy ir | dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu
pasizyminciy darbuotojy emocinio i§sekimo lygj.

Nuasmeninimas, kuris pasireiSkia pakitusiu santykiu su aplinkiniais, neigiamu, bejausmiu
ir cini$ku poziliriu j jvairius su darbu susijusius aspektus, yra stipresnis tarp darbuotojy, kuriy
profiliuose stiprus normatyvinis jsipareigojimas saveikauja su silpnu emociniu jsipareigojimu (t.
y. dominuojancio normatyvinio jsipareigojimo profilis ar dominuojanc¢io normatyvinio — testinio
jsipareigojimo profilis), nei tarp darbuotojy, kuriy profilivose stiprus normatyvinis
jsipareigojimas dominuoja sgveikaudamas su stipriu emociniu jsipareigojimu (t. y. stipriai
isipareigojusiyjuy profilis ar dominuojancio emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profilis).

Tokie patys rezultatai gauti ir nagrinéjant darbuotojy subjektyviai vertinamg savo paciy
profesinj efektyvuma. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai ir
darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas, save vertina
kaip efektyvesnius nei tie darbuotojai, kurie pasiZymi dominuojan¢io normatyvinio ir
dominuojanc¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliais.

Apibendrinant Siuos rezultatus galima daryti iSvada, kad hipotezé patvirtinta tik i§ dalies.
Darbuotojai, pasizymintys profiliais, kuriuose stiprus normatyvinis jsipareigojimas dominuoja
sgveikaudamas su stipriu emociniu jsipareigojimu (t. y. dominuojanéio emocinio — normatyvinio
jsipareigojimo profilis ar stipriai jsipareigojusiyjy profilis), reiau turi ketinimy iseiti i$
organizacijos, nurodo demonstruojantys daugiau pilietiSkumo organizacijoje, patiriantys maziau

darbo ir Seimos konflikty ir reCiau pervargstantys darbe (t. y. save vertina kaip efektyvesnius
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darbuotojus, jauciasi maziau emociskai iSseke ir reCiau elgiasi nuasmeninanciai) nei darbuotojai,
kuriy profilyje dominuoja tik normatyvinis jsipareigojimas. Be to, matyti, kad §ie darbuotojai
save vertina kaip efektyvesnius ir maziau nuasmeninanéius nei asmenys, pasiZymintys
dominuojancio normatyvinio — tegstinio jsipareigojimo profiliu. Stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai
reCiau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, nurodo demonstruojantys daugiau pilietiSkumo
organizacijoje nei dominuojan¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys
darbuotojai. Taciau rezultatai rodo, kad darbuotojai, priklausantys stipriai jsipareigojusiy ar
dominuojanc¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliams, vienodai i§gyvena darbo ir
Seimos konfliktg ir jauciasi tiek pat i§seke kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje greta normatyvinio
jsipareigojimo dominuoja testinis jsipareigojimas.

Taip pat buvo tikrinama antroji hipotezé: darbuotojai, pasizymintys profiliais, kuriuose
stiprus testinis jsipareigojimas sgveikauja su stipriu emociniu jsipareigojimu (t. y. stipriai
jsipareigojusiyjy profilis ar dominuojanéio emocinio — tgstinio jsipareigojimo profilis), reiau
turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, noriau elgiasi pilietiSkai, patiria maziau darbo ir Seimos
konflikty ir reCiau pervargsta darbe nei tie, kuriy profiliuvose dominuoja tik stiprus tgstinis
jsipareigojimas, sgveikaudamas su silpnu emociniu jsipareigojimu (t. y. dominuojancio tgstinio
isipareigojimo profilis) ar saveikaudamas greta stipraus normatyvinio jsipareigojimo ir silpno
emocinio jsipareigojimo (t. y. dominuojancio normatyvinio — testinio jsipareigojimo profilis).

Rezultatai rodo, kad stipriai jsipareigojusieji ir dominuojan¢io emocinio — tgstinio
isipareigojimo profiliu pasizymintys darbuotojai statistiSkai reikSmingai reciau ketina iSeiti i$
organizacijos nei tie darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja grynas testinis jsipareigojimas.
Tadiau reikSmingy skirtumy nenustatyta vertinant dominuojandio emocinio — testinio ir
dominuojan¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profiliais pasizyminéiy darbuotojy
ketinimus palikti organizacija.

Vertinant pilietiSka elgesj organizacijoje pastebéta, kad tik stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai
teigia dazniau demonstruojantys pilietiska elgesj, palyginti su darbuotojais, kuriems biidingas
dominuojancio normatyvinio — testinio jsipareigojimo profilis ar dominuojancio testinio
jsipareigojimo profilis. Tac¢iau dominuojan¢io emocinio — tgstinio jsipareigojimo profiliu
pasiZzymintys darbuotojai nurodé besielgiantys pilietiskai tiek pat kaip ir tie darbuotojai, kuriems
blidingas dominuojan¢io normatyvinio — testinio jsipareigojimo profilis ar dominuojancio
testinio jsipareigojimo profilis.

Darbo ir Seimos konfliktg daZniau patiria darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja grynas
testinis jsipareigojimas, nei tie, kuriy profiliuose stiprus testinis jsipareigojimas sgveikauja su
stipriu emociniu jsipareigojimu (t. y. stipriai jsipareigojusiyjy profilis ir dominuojancio

emocinio — testinio jsipareigojimo profilis). ReikSmingy skirtumy nenustatyta tarp darbuotojy,
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pasizymin¢iy dominuojan¢io emocinio — testinio jsipareigojimo ir stipriai jsipareigojusiyjy
profiliais, ir ty, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis ir testinis jsipareigojimas.

Vertinant profesinio pervargimo skirtumus, matyti, kad stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai ir
dominuojan¢io emocinio — testinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys darbuotojai nurodo
esantys maziau emociskai iSsek¢, maziau nuasmeninantys ir save vertina kaip efektyvesnius
darbuotojus nei darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja grynas testinis jsipareigojimas. Be to,
stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai pasizymi mazesniu nuasmeninimu ir didesniu profesiniu
efektyvumu nei darbuotojai, kuriems btidingas dominuojancio normatyvinio — testinio
jsipareigojimo profilis. Taciau, vertinant bendrai, dominuojan¢io emocinio — tgstinio ir
dominuojan¢io normatyvinio — tgstinio jsipareigojimo profiliais pasiZymintys darbuotojai
vienodai pervargsta darbe. Galiausiai emocinio iSsekimo statistiSkai reik§Smingi skirtumai
nenustatyti tarp stipriai jsipareigojusiyjy ir dominuojanio normatyvinio — testinio
jsipareigojimo profiliu pasizymin¢iy darbuotojy.

Apibendrinant $iuos rezultatus galima teigti, kad antroji hipotezé buvo taip pat patvirtinta
tik i§ dalies. Nors stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai jaucia teigiamesnes pasekmes nei
dominuojancio testinio jsipareigojimo profiliu pasiZymintieji, t. y. reCiau turi ketinimy iSeiti i$
organizacijos, dazniau elgiasi pilietiSkai organizacijoje, patiria maziau darbo ir §eimos konflikty,
jauciasi maziau emociskai iSseke ir efektyvesni darbe, taip pat yra maziau linke j nuasmeninima,
taCiau nenustatyta reik§mingy skirtumy tarp dominuojanéio emocinio — tgstinio jsipareigojimo
profiliu pasizyminc¢iy darbuotojy patiriamy pasekmiy ir dominuojanc¢io normatyvinio — tgstinio
isipareigojimo profiliu pasizyminciy darbuotojy patiriamy pasekmiy. Taip pat reikéty atkreipti
démes;j j tai, kad darbuotojai, kuriems biidingas emocinio — tgstinio jsipareigojimo profilis, tiek
pat nurodo demonstruojantys pilietiska elgesj organizacijoje kaip ir gryno tgstinio jsipareigojimo
profiliu pasizymintys darbuotojai.

Darbe taip pat kelta tokia hipotezé: labiausiai teigiamas pasekmes patiria darbuotojai,
kuriy profilyje dominuoja stipriai iSreiksti visi organizacinio jsipareigojimo komponentai arba
dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas. I§ aptarty rezultaty matyti, kad stipriai
jsipareigoj¢ darbuotojai ir dominuojancio emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu
pasizymintieji, kaip ir tie, kuriems biidingas dominuojancio emocinio — t¢stinio jsipareigojimo
profilis, nurodo dazniau besielgiantys pilietiSkai organizacijoje, reCiau patiriantys darbo ir
Seimos konflikty, reiau emociskai iSseke, taip pat save vertina kaip efektyvesnius darbe ir
maziau linkusius ] nuasmeninimg nei kity profliy darbuotojai. Tadiau stipriai jsipareigoje
darbuotojai reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, palyginti su darbuotojais, kuriems
biidingi kiti organizacinio jsipareigojimo profiliai, o dominuojan¢io emocinio — normatyvinio

isipareigojimo profiliu pasizymintieji nurodo esantys maziau linke | nuasmeninimg nei tie
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darbuotojai, kuriems biidingas dominuojancio emocinio — testinio jsipareigojimo profilis
Atsizvelgiant i Siuos rezultatus galima teigti, kad minéta hipotezé buvo patvirtinta tik i§ dalies.

Ketvirtoji hipotezé, kad labiausiai neigiamas pasekmes patiria darbuotojai, kuriy profilyje
visi organizacinio jsipareigojimo komponentai yra silpnai iSreik$ti arba dominuoja testinis
jsipareigojimas, taip pat buvo patvirtinta tik i§ dalies. Rezultatai rodo, kad silpnai jsipareigoj¢
darbuotojai dazniau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos nei darbuotojai, pasiZymintys visais
kitais organizacinio jsipareigojimo profiliais, ta¢iau nurodo panasiai besielgiantys pilietiskai
organizacijoje ir patiriantys darbo ir Seimos konflikty, kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje
dominuoja normatyvinis jsipareigojimas arba normatyvinis ir testinis jsipareigojimas.
Darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja stiprus tgstinis jsipareigojimas, patiria psichologines
pasekmes panasiai kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis jsipareigojimas
arba normatyvinis ir tgstinis jsipareigojimas.

Taigi, remiantis tyrimo rezultatais, ginamas teiginys, kad darbuotojai, priklausantys
skirtingiems organizacinio jsipareigojimo profiliams, psichologines pasekmes patiria skirtingai,

buvo patvirtintas i§ dalies.
2.3. Rezultaty aptarimas

Esami organizacinio jsipareigojimo pasekmiy tyrimai ir nepakankamas mokslininky
démesys organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos vertinimui skatina i$siaiSkinti,
kokia reik§Sme¢ $i su darbu susijusi nuostata turi darbuotojui ir organizacijai j asmenj ir ]
kintamajj orientuotu pozitriu. Taigi, siekiant jgyvendinti darbe keliamus uzdavinius, analizuota
organizacinio jsipareigojimo reik§Smé su darbuotoju (t. y. profesiniam pervargimui ir darbo ir
Seimos konflikto patyrimui) ir organizacija (t. y. darbuotojo ketinimams iSeiti i§ organizacijos ir
jo demonstruojam pilietiSkam elgesiui) susijusioms psichologinéms pasekméms ir jvertintas
organizacinio jsipareigojimo komponenty, pristatyty Meyer ir Allen (1991) modelyje, taip pat jy
profiliy kitimas per 12 mén.

Daugumoje empiriniy tyrimy (pvz., Garcia—Cabrera, Garcia—Soto, 2012; Felfe et al., 2008;
Park, Rainey, 2007; Tellefsen, Thomas, 2005; Zhou et al., 2011), kuriuos atliekant tyrin¢jama
organizacinio jsipareigojimo reik§mé jvairioms jo pasekméms, analizuojamas statiSkas
organizacinio jsipareigojimo lygis, o esamais longitudiniais panaSaus pobiuidzio tyrimais
dazniausiai nesiekta analizuoti skirtingy organizacinio jsipareigojimo komponenty ar jy
kombinacijy pokycio. Tad §io tyrimo rezultatai yra vertingi ir bent i§ dalies papildo turimas
Zinias apie emocinio, t¢stinio ir normatyvinio jsipareigojimo kitimg. Atlikto tyrimo rezultaty

analizé atskleide, kad organizacinis jsipareigojimas kinta per 12 mén. laikotarpj. Nors bendroje
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darbuotojy grupéje reik§Smingy emocinio, normatyvinio ir testinio jsipareigojimo skirtumy
nebuvo nustatyta, taciau gilesné analizé, atsizvelgiant i socialines demografines charakteristikas,
iSrySkino poky¢ius tam tikrose darbuotojy grupése. Pastebéta, kad praéjus vieneriems metams
susilpnéjo vyry normatyvinis jsipareigojimas, o motery — testinis jsipareigojimas. Privataus
sektoriaus organizacijose dirban¢iy darbuotojy normatyvinis ir testinis jsipareigojimas taip pat
susilpnéjo. Be to, testinio jsipareigojimo susilpnéjimas pastebétas vyresniy nei 38 mety, taip pat
organizacijoje iSdirbusiy iki vieneriy mety darbuotojy grupéje, einanciy nevadovaujamas
pareigas grupéje ir aukStojo iSsilavinimo nejgijusiy darbuotojy grupéje. Taciau reikSmingo
darbuotojy emocinio jsipareigojimo Kkitimo nebuvo nustatyta. IS vienos pusés, Sie tyrimo
rezultatai sutampa su kity autoriy atlikty empiriniy i§vadomis tyrimy (pvz., Sturges et al., 2001;
Farkas, Tetrick, 1989), jog laikui bégant jsipareigojimas organizacijai silpnéja, ypa¢ vertinant ji
neilgos perspektyvos (iki keleriy mety) atzvilgiu. I8 kitos pusés, nustatyti testinio jsipareigojimo
poky¢iai skirtingose darbuotojy grupése priestarauja ankstesniy empiriniy tyrimy (pvz., Bentein
et al., 2005; Meyer et al., 1991; Vandenberg, Self, 1993) rezultatams, kurie byloja, kad testinis
jsipareigojimas yra stabilesnis ir kinta kur kas refiau nei emocinis ar normatyvinis
isipareigojimas. Siuos rezultaty priestaringuma galima biity paaiskinti keliais argumentais. Visy
pirma, tyrimo rezultatai atskleidé, kad apklausoje dalyvave darbuotojai yra stipriau emociskai
isipareigoje organizacijai, kurioje dirba, nei dél pareigos ar siekdami tam tikros naudos (Sis
komponentas yra iSreikStas stipriausiai). Remiantis nuostaty teorija, stipri nuostata yra
santykinai stabili vertinant per laika, nepaveiki jkalbinéjimams ar kitokiam poveikiui (Ajzen,
2001). Tai galéty paaiskinti, kodél emocinio jsipareigojimo pokycio nebuvo nustatyta. Be to,
anksCiau tyrimus atlik¢ organizacinio jsipareigojimo tyrinétojai, akcentuodami emocinj
jsipareigojimo aspekta, mané, kad formuotis §ig nuostata gali paskatinti asmens polinkis
isipareigoti (Mowday et al., 1982; Porter et al., 1974). Jei asmuo yra linkes jsipareigoti, tikétina,
kad s§is polinkis pasireiks ir darbo aplinkoje.

Svarstymus apie emocinio jsipareigojimo stabilumg galéty sustiprinti ir tai, kad mokslinéje
literatliroje emocinis jsipareigojimas, atspindintis darbuotojo norg likti organizacijoje, neretai
yra siejamas su stipriai iSreiksta vidine paskata veikti arba iSoriskai motyvuotu, tac¢iau integruotu
elgesiu® (Meyer et al., 2004; Meyer, Maltin, 2010; Stanley et al., 2013), o vidiniy motyvy
skatinamas, laisvai pasirinktas ir savarankiskas elgesys yra maziau paveikus aplinkai. Emociskai
isipareigoje¢ darbuotojai nori likti organizacijoje, nes narysté organizacijoje jiems suteikia

natiiraly pasitenkinimg, todél jie visi§kai pritaria organizacijos tikslams (Gellatly et al., 2006;

33 Remiantis Apsisprendimo teorija (angl. Self-determination theory, Deci, Ryan, 2000), esant integruotai elgesio
savireguliacijai, vertybés, kurios veikia asmens elgesj, yra visiskai pripazintos ir integruotos greta kity asmens
vertybiy apibiidinant as vaizdg. Tokiu atveju asmens elgesys yra visiSkai laisvai pasirinktas ir savarankiSkas
(Meyer et al., 2004).
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Meyer et al., 2004). Normatyvinis ir testinis jsipareigojimas organizacijai prieSingai — yra
maziau reguliuojami vidiniy paskaty nei emocinis jsipareigojimas. Darbuotojai, organizacijai
jsipareigoje dél pareigos jausmo, jsitraukia dél kity zmoniy lukeséiy vengdami kaltés jausmo ir
nerimo. Tokiy darbuotojy veiksmai yra tik i§ dalies skatinami i$ vidaus. Testinis jsipareigojimas
reiSkia darbuotojo asmenin] interesg likti organizacijoje dél baimés patirti nuostoliy palikus
organizacijg ar riboty darbo alternatyvy (Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991, 1997).
Darbuotojai lieka dirbti, nes narysté organizacijoje suteikia jiems asmeninés naudos, kurios jie
nenori prarasti (Johnson et al., 2010). Taigi, Sis jsipareigojimo komponentas yra susijgs su
iSorinémis paskatomis. Tad galima manyti, kad net ir nedideli poky¢iai darbo aplinkoje galéty
lemti darbuotojy testinio ir kiek maziau normatyvinio jsipareigojimo poky¢ius.

Kitas racionalus paaiskinimas, kodél testinis jsipareigojimas, praéjus metams, susilpnéjo,
galéty buti geréjanti ekonominé ir socialiné padétis Lietuvoje tuo metu, kai buvo atliekamas §is
empirinis tyrimas. Lietuvos darbo birzos (2014) duomenimis, darbuotojams sitiloma vis daugiau
laisvy darbo viety, tad atsiranda didesné alternatyviy darbo pasitilymy tikimybé. Kaip jau
Zinoma, testinis jsipareigojimas susiformuoja kaip atsakas j perspektyviy darbo pasirinkimo
galimybiy trikuma ir nenorg prarasti tam tikros naudos, gaunamos i§ organizacijos. Visa tai
riboja darbuotoja palikti organizacija (Meyer, Allen, 1991, 1997), todél darbuotojo suvokimas
apie potencialia galimybe turéti alternatyva gali silpninti testinj jsipareigojima. Be to,
organizacinio jsipareigojimo poky¢ius galé¢jo lemti ir tai, kaip buvo atliktas pats nuostatos
jvertinimas. Tyrimai rodo, kad vien Zzmogaus démesio atkreipimas j jo nuostatas gali paskatinti
ji apmastyti tai (Maio, Haddock, 2010), todél, pakartotinai klausiant darbuotojo apie jo su darbu
susijusias nuostatas, darbuotojas, giliau apsvarstes, galéjo objektyviau jvertinti savo
jsipareigojima konkreciai organizacijai.

Sis tyrimas yra vienas pirmyjy bandymy jvertinti organizacinio jsipareigojimo profiliy
kitima, nes ankstesniuose tyrimuose, kuriuos atliekant remtasi nauja perspektyva tyrinéti
organizacinio jsipareigojimo reiskinj analizuojant ne atskirus jo komponentus, o komponenty
saveika, iki Siol beveik neskirta démesio §iai mokslinei problemai. Atsizvelgiant | Meyer ir
Herscovitch (2001) pateiktus ir teoriSkai pagrjstus astuonis galimus organizacinio jsipareigojimo
profilius, pritaikius klasterizavimo metoda, buvo i§skirti aStuoni organizacinio jsipareigojimo
profiliai (stipriai jsipareigojusiyjy, dominuojanc¢io emocinio — normatyvinio, dominuojancio
emocinio — tgstinio, dominuojanfio normatyvinio — tgstinio, dominuojanéio emocinio,
dominuojanc¢io normatyvinio, dominuojanéio testinio ir silpnai jsipareigojusiyjy profilis), kurie
tenkino teorinés interpretavimo galimybés, santykinai tolygaus darbuotojy skai¢iaus klasteriuose

ir kiekybinio jsipareigojimo komponenty iSreik§tumo profiliuose kriterijy.
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Moksliniy tyrimy analizé rodo, kad skirtingose imtyse yra nustatomi skirtingi darbuotojy
jsipareigojimo profiliai (jprastai nuo 5 iki 8 profiliy) ir ne visi profiliai yra nustatomi vienodai
daznai (Kam et al., 2013; Somers, 2009, 2010; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010;
Wasti, 2005 ir kt.). Jtakos tam, kad darbuotojy imtyse nustatomi skirtingi profiliai, neabejotinai
turi naudojamas statistinis metodas. Naudojant klastering analiz¢ ar priverstinj respondenty
suskirstymg j grupes pagal komponenty jver¢iy medianos reik§me, dazniau nustatomi teoriskai
pristatyti profiliai. Siame darbe, siekiant palyginti skirtingais profiliais pasizymingius
darbuotojus ir patikrinti keltas hipotezes, pasirinkta klasterinés analizés strategija padéjo aptikti
vieng refiausiai nustatomy, taiau teoriSkai pagrjsta profilj — dominuojan¢io normatyvinio
jsipareigojimo profilj (Gellatly et al., 2006; Markovits et al., 2007; Meyer et al., 2007). Vertéty
atkreipti démesj ] tai, kad Siame profilyje normatyvinio jsipareigojimo reik§Smé yra artima
vidurkiui, taciau, jvertinus Zemesnius emocinio ir t¢stinio jsipareigojimo jvercius, matyti, kad
normatyvinio jsipareigojimo reik§mé kiek daugiau nei per pus¢ standartinio nuokrypio yra
didesné. Atsizvelgiant | tai, minétas profilis buvo pavadintas dominuojandio normatyvinio
isipareigojimo profiliu. Vis délto atliekant tolesnius tyrimus biity naudinga pritaikyti kitus
pazangius statistinius metodus, pvz., latentiniy profiliy analize (LPA) ar latentiniy profiliy
peréjimo analize (LTA), kurie padeda nustatyti konkrecioje imtyje egzistuojancius darbuotojy
profilius, priverstinai darbuotojy neskirstant j dirbtinius klasterius.

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizacinio jsipareigojimo komponenty santykis
profilyje kinta per 12 ménesiy. Net 69,6 proc. darbuotojy po vieneriy mety priklausé kitam
profiliui, nei buvo nustatyta atlickant I matavimg. Stabiliausias profilis buvo stipriai
jsipareigojusiyjy: beveik pusés darbuotojy (49,1 proc.) profiliai liko nepakite praéjus 12 mén.
Svarbu paminéti, kad didesné dalis Sio profilio darbuotojy yra vyresni, jgij¢ aukstajj
i8silavinima, organizacijoje iSdirb¢ 20 ir daugiau mety, eina vadovaujamas pareigas ir dirba
valstybiniame sektoriuje. Maziausiai stabilus profilis buvo silpnai jsipareigojusiyjy, tai yra
darbuotojai, jaunesni nei 38 mety. Sie rezultatai dar karta pagrindZia anks&iau aptarta mintj, kad
stipri su darbu susijusi nuostata yra santykinai stabili laiko atzvilgiu (Ajzen, 2001). Be to,
atliktas tyrimas padéjo iSsiaiskinti, kad darbuotojai, kuriy organizacinio jsipareigojimo profilis
pasikeit¢ po 12 mén., yra jaunesni, dazniau nejgij¢ aukStojo iSsilavinimo, taip pat turintys
maziausig darbo patirtj organizacijoje (iki vieneriy mety).

Dazniausi organizacinio jsipareigojimo profiliy poky¢iai jvyko tarp panasiy profiliy
jsipareigojimo komponenty iSreik§tumo atzvilgiu. Pavyzdziui, dalis stipriai jsipareigojusiy
darbuotojy per II matavimg buvo priskirti dominuojan¢io emocinio — normatyvinio
jsipareigojimo profiliui. Siuo atveju pasikeitima galéjo lemti profilyje santykinai labiausiai

susilpnéjes testinis jsipareigojimo komponentas prag¢jus 12 mén. Pastebéta ir prieSinga
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tendencija, kai vieno komponento sustipréjimas pragjus 12 mén. paskatina organizacinio
jsipareigojimo  profiliy pokycius. Pavyzdziui, penktadalis darbuotojy, pasizyméjusiy
dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliu, atlikus II matavima priskirti
stipriai jsipareigojusiyjy profiliui. Siuo atveju testinio jsipareigojimo svarba darbuotojy
jsipareigojimo profilyje padidéjo praéjus 12 mén.

Tais atvejais, kai profilyje dominuoja vienas i§ jsipareigojimo komponenty (pvz.,
dominuojancio emocinio, dominuojancio testinio ir dominuojancio normatyvinio jsipareigojimo
profiliai), dazniausiai nustatyti pokyciai jvyko pereinant j silpnai jsipareigojusiyjy profilj.
Pastaruosius pokycius galéjo paskatinti atitinkamai susilpnéjgs emocinis, testinis ar
normatyvinis jsipareigojimas. Sie rezultatai rodo, kad profiliai, kuriuose dominuoja vienas
isipareigojimo komponentas, néra stabillis. PanaSius rezultatus pristaté ir Kam ir kt. (2013),
kurie pastebéjo, kad didziausi pasikeitimai tarp profiliy per 8 ménesius buvo nustatyti pakeiciant
dominuojancio testinio jsipareigojimo profilj j dominuojancio testinio jsipareigojimo profilj, kai
kiti komponentai yra vidutiniai.

Vis délto aptarti dazng profiliy kitimg per laikg pagrindziantys rezultatai prieStarauja Kam
ir kt. (2013) tyrimo rezultatams. Minéti autoriai patvirtino profiliy stabilumg darbuotojy imtyje
per 8 ménesiy laikotarpj, netgi poky¢iy organizacijoje metu. Galima manyti, kad 8 ménesiy
laikotarpis tarp matavimy gali buiti nepakankamas organizacinio jsipareigojimo pokyciui aptikti
(Meyer, Allen, 1987; Meyer et al., 2010), todél tokiu atveju nenustatomas ir komponenty
iSreik§tumo santykio profilyje kitimas. Kity autoriy tyrimai prieSingai — rodo, kad per 12 mén.
isipareigojimas kinta (pvz., Sturges et al., 2001), todél atskiry organizacinio jsipareigojimo
komponenty poky¢iai lemia §iy komponenty iSreikstumo profilyje santykio pokyc¢ius. Be to,
atsizvelgiant j kity tyrimy (pvz., Bentein et al., 2005; Farkas, Tetrick, 1989; Meyer, Allen, 1988;
Meyer et al., 1991; Sturges et al., 2001; Vandenberg, Self, 1993) ir atliekant §j tyrimg gautus
rezultatus, kad organizacinis jsipareigojimas kinta, pagristai atrodo, jog kinta ir komponenty
idreik§tumas profilyje. Zinoma, siekiant giliau iSsiaiskinti organizacinio jsipareigojimo
komponenty kitimg profilyje per laika, reikalingi tolesni tyrinéjimai, juo labiau kad longitudinio
tyrimo imtj sudar¢ darbuotojai, kuriy duomenys buvo analizuojami, siekiant atsakyti j profiliy
kitimo per laikg klausima, socialinémis demografinémis charakteristikomis §iek tiek skyrési nuo
kity per I matavima apklausoje dalyvavusiy darbuotojy.

Siuo tyrimu buvo taip pat siekta jvertinti organizacinio jsipareigojimo reikime su
darbuotoju ir organizacija susijusioms psichologinéms pasekméms. Pasirinkta tyrimo strategija,
integruojant | kintamgjj ir asmenj orientuota pozilirj, leido i§samiai jvertinti organizacinio

isipareigojimo rySius su nagrin¢jamomis psichologinémis pasekmémis.
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Remiantis j kintamajj integruotu poziliriu, gauti rezultatai patvirtino kity tyrimy (pvz.,
Gellatly et al., 2006; Jaros, 1997; Johnson et al., 2009; Somers, 1995) iSvadas, kad vertinant
psichologines organizacinio jsipareigojimo pasekmes prasminga analizuoti ne tik atskirus
organizacinio jsipareigojimo komponentus, bet ir jy saveikas. Tiksliau tariant, rezultatai parode,
kad organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos pagerina atskiry komponenty
psichologiniy pasekmiy prognoze ir kad Sie rySiai yra skirtingi, o tai priklauso nuo
analizuojamos organizacinio jsipareigojimo pasekmés. Paaiskéjo, kad normatyvinio ir tgstinio
isipareigojimo sgveika greta stipresnio emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo
komponenty, kurie yra susij¢ su retesniais darbuotojo ketinimais i$eiti i§ organizacijos, yra
reik§minga prognozuoti darbuotojy ketinimus palikti organizacijg ir $ig prognoz¢ pagerina 1
proc. Stipréjant tgstiniam jsipareigojimui, rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir ketinimo
iSeiti 1§ organizacijos silpnéja. Tai gali reiksti tai, kad kuo labiau darbuotojas yra jsipareigojes
dél turimy investicijy organizacijoje ir riboty alternatyvy jsidarbinti kitur, jo jsipareigojimo
organizacijai, skatinamo pareigos jausmo, reik§mé ketinimams iSeiti i§ organizacijos silpnéja.
Nors kiti tyréjai (pvz., Gellatly et al., 2006; Johnson et al., 2009; Somers, 1995) nenustaté Sios
sgveikos reikSmingumo ketinimams iSeiti i§ organizacijos, Johnson su kolegomis (2009) tokig
sgveikg siiilo vadinti  kompensavimo efektu. Tai reiSkia, kad vieno stipriai iSreiksSto
isipareigojimo komponento pakanka norint sulaukti darbuotojy rety ketinimy iSeiti i§
organizacijos (arba noro likti organizacijoje), o kitas komponentas néra reikalingas (Johnson et
al., 2009). Siuo nagrinéjamu atveju galima manyti, kad norint tikétis retesniy ketinimy ieiti i3
organizacijos pakanka stipraus normatyvinio arba stipraus tegstinio jsipareigojimo, o dazniausiai
darbuotojai ketins iSeiti tada, kai abu komponentai — normatyvinis ir testinis — yra silpnai
iSreiksti.

Si normatyvinio ir testinio jsipareigojimo saveika yra taip pat reik§minga vertinant
darbuotojy profesinj pervargima: nuasmeninima ir profesinj efektyvuma. Nors stipresnis testinis
jsipareigojimas yra reik§mingai susijgs tik su silpnesniu emociniu i§sekimu, o rySio tarp Sio
jsipareigojimo komponento ir nuasmeninimo, taip pat profesinio efektyvumo, atlikus regresine
analize, nebuvo nustatyta, taciau, remiantis rezultatais, matyti, kad stipréjant testiniam
jsipareigojimui, silpnéja rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir nuasmeninimo, taip pat
normatyvinio jsipareigojimo ir profesinio efektyvumo. Sie rezultatai patvirtina teorinius
svarstymus (Meyer, Herscovitch, 2001; Meyer, Allen, 1991) bei empiriniy tyrimy iSvadas
(Gellatly et al., 2006; Johnson et al., 2009; Somers, 1995), kad analizuojant psichologines
jsipareigojimo organizacijai pasekmes nepakanka atsizvelgti tik j atskiry komponenty rysius, nes
gali biiti taip, kad atskiri organizacinio jsipareigojimo komponentai néra susij¢ su nagrin¢jamu

reiskiniu, taciau veikia ry$j (t. y. silpnina arba stiprina) tarp kito komponento ir analizuojamos
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pasekmés. Idomu tai, kad normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo saveiky reikSmé
nuasmeninimui ir profesiniam efektyvumui skiriasi. Nuasmeninimo atveju sgveika tarp
normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo yra artima kompensavimui (Johnson et al., 2009), t. y.
kai darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas yra stiprus, neatsizvelgiant } tai, ar testinis
isipareigojimas stiprus ar ne, darbuotojai bus link¢ maziau | nuasmeninantj elgesj nei tada, kai
normatyvinis jsipareigojimas yra silpnas. Profesinio efektyvumo atveju sgveika tarp
normatyvinio ir testinio jsipareigojimo galéty biiti panaSi i Johnson ir kt. (2009) aptarta
konkuruojanc¢ia saveika, kai skirtingi komponentai yra nesuderinami, o stiprus abiejy
komponenty isreik§tumas kelia konflikta. Nagrinéjamu atveju, kai darbuotojai yra stipriai
jsipareigoje dél pareigos jausmo ir silpnai dél baimés patirti nuostolius, jie turéty buti
efektyvesni darbe, nei tada, kai darbuotojai yra stipriai jsipareigoj¢ dél abiejy priezasCiy.
Kadangi Siame darbe nebuvo siekta analizuoti skirtingy saveiky turinio prasme, siekta tik
patikrinti jy reik§minguma psichologiniy pasekmiy prognozei, atliekant tyrimus ateityje biity
vertinga pakartotinai jvertinti ir giliau analizuoti jsipareigojimo komponenty saveikas profesinio
efektyvumo atveju, kadangi Johnson ir kt. (2009) teigia, kad konkuruojantis efektas tarp
isipareigojimo komponenty turéty pasireiksti tik tuo atveju, kai analizuojamas darbuotojo
jsipareigojimas skirtingiems objektams, pvz., komandai, organizacijai, vadovui, ir tai paskatinti
atsirasti konflikta tarp skirtingy jsipareigojimy skirtingiems objektams.

Vertinant organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveiky reik§minguma darbuotojy
pilietiSkam elgesiui organizacijoje, pastebéta, kad greta stipresnio emocinio ir normatyvinio
isipareigojimo organizacijai, kurie yra susij¢ su dazniau demonstruojamu pilietisku elgesiu
organizacijoje, yra reikSminga emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo sgveika. Stipréjant
emociniam jsipareigojimui, rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir pilietisko elgesio
organizacijoje stipréja. Remiantis Johnson ir kt. (2009), §ia saveika buty galima priskirti prie
sinerginio efekto, kuris reiskia didesne tikimybe¢ stebéti norima pasekme, kai abu komponentai
yra stipriai iSreik§ti nei esant vienam stipriai iSreikStam jsipareigojimo komponentui, nes
darbuotojai nurodo besielgiantys pilietiskai dazniausiai tada, kai emocinis ir normatyvinis
jsipareigojimas yra stipriai iSreiksti, o ne tada, kai tik vienas §iy komponenty yra stiprus.

Vertéty atkreipti démesj | tai, kad sgveikos, nors ir statistiSkai reik§mingai, tadiau
santykinai nezymiai pagerina analizuojamy pasekmiy prognozg. Tiesa, panasius rezultatus gavo
ir kiti tyréjai. Pavyzdziui, Gellatly ir kt. (2006) tyrime j analiz¢ jtraukta normatyvinio ir t¢stinio
jsipareigojimo sagveika pilietisko elgesio organizacijoje duomeny sklaidos paaiSkinamuma
pagerino dviem procentais, taip pat Johnson ir kt. (2009) tyrimo rezultatai rodo, kad emocinio
isipareigojimo saveika dviem procentais pagerino ketinimy iSeiti, vienu procentu — darbuotojy

patiriamos jtampos duomeny sklaidos paaiskinamuma. Be to, Siame tyrime, prieSingai nei
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Gellatly ir kity autoriy (2006) atliktame tyrime, visy trijy jsipareigojimo komponenty saveika
néra reikSminga siekiant prognozuoti darbe analizuojamas psichologines organizacinio
jsipareigojimo pasekmes. Nors, atsizvelgiant | Siy autoriy rekomendacijas, S$iame tyrime
statistiné rezultaty analiz¢ atlikta naudojant santykinai didelés darbuoty imties (daugiau nei 1300
darbuotojy) duomenis, taciau trijy komponenty sgveikos reik§Smingumas nebuvo nustatytas.
Kaip teigia Johnson ir kt. (2009), trijy komponenty saveiky reik§mingumg nustatyti yra labai
sudétinga, ypa¢ naudojant ne eksperimento metu surinktus duomenis. Tai patvirtina ir Somers
(1995) atlikto tyrimo rezultatai.

Vis délto, apibendrinant Siuos rezultatus, galima teigti, kad dviejy komponenty sgveiky
reik§mingumo, prognozuojant psichologines pasekmes, nustatymas yra reik§mingas tyrimo
rezultatas, nes pagrindzia, kad abipusis rySys tarp bet kurio atskiro jsipareigojimo komponento ir
ketinimy iSeiti i§ organizacijos, pilietisko elgesio organizacijoje, taip pat profesinio pervargimo
démeny nepakankamai jvertina galima jtaka, kurig jsipareigojimo komponentas gali turéti Siems
reiskiniams (Gellatly et al, 2006). Sie rezultatai pagrindZia prasminguma, tyrinéjant
organizacinio jsipareigojimo pasekmes, integruoti j kintamajj orientuota poziiirj, kai vertinami
atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty rySiai su numatomomis pasekmémis, ir j
asmenj orientuotg poziiirj, kai atsizvelgiama | atskiry organizacinio jsipareigojimo komponenty
saveika (Stanley et al., 2013).

Analizuojant  organizacinio  jsipareigojimo ryS$ius su teoriSkai numatomomis
psichologinémis pasekmémis j kintamajj orientuotu poziiiriu, rezultatai patvirtino, kad skirtingi
organizacinio jsipareigojimo komponentai lemia skirtingas su darbuotoju ir organizacija
susijusias pasekmes. Nors trys jsipareigojimo komponentai — emocinis, testinis ir normatyvinis
— padeda apibudinti darbuotojo ry§j su organizacija, ta¢iau meta analiziy rezultatai rodo
skirtingus rySius tarp §iy komponenty ir jvairiy teoriSkai pagristy organizacinio jsipareigojimo
pasekmiy (Mathieu, Zajac, 1990; Meyer et al., 2002; Maltin, 2011).

Analizuojant darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos, pastebéta, kad retesnius
ketinimus iSeiti i§ organizacijos, praéjus 12 mén., padeda numatyti stipresnis darbuotojo
emocinis ir testinis jsipareigojimas, net ir kontroliuojant socialinio pageidaujamumo efekts,
taiau normatyvinis jsipareigojimas, bégant laikui, néra reik§mingas rodiklis vertinant
darbuotojo ketinimus iSeiti i§ organizacijos. Sie rezultatai buvo netikéti ir nustebino.
Organizaciniu jsipareigojimu imta aktyviai dométis butent dél to, kad, ieskant biidy sumazinti
darbuotojy kaitg ir numatyti darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos, §i su darbu susijusi
nuostata tapo vienu svarbiausiy prediktoriy (pvz., Steers, 1977; Porter et al., 1973, 1974). Be to,
Meyer ir Allen (1991) modelis buvo sukurtas biitent siekiant paaiskinti darbuotojy ketinimus

likti organizacijoje ir jy kaita. Tiesa, atlikto tyrimo rezultatai rodo reik§mingg ry$j tarp stipresnio
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normatyvinio jsipareigojimo ir retesniy ketinimy iseiti i§ organizacijos, kai abu reiSkiniai
vertinami tuo paciu metu, ir neprieStarauja Lietuvoje (pvz., Labatmediené et al., 2007) ir
uzsienio $alyse (pvz., Gellatly et al., 2006; Johnson et al., 2009; Meyer et al., 2013a; Tsoumbris,
Xenikou, 2010; Somers, 1995, 2009; Stanley et al., 2013; Wasti, 2005) atlikty skerspjiivio
koreliaciniy tyrimy iSvadoms, kuriomis patvirtinami normatyvinio jsipareigojimo rysiai su
darbuotojy ketinimais iSeiti. Ir nors ankstesniy longitudiniy tyrimy rezultatai rodo, kad
normatyvinis jsipareigojimo komponentas bégant laikui yra susijgs ir reikSmingai numato
retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos (pvz., Bentein et al., 2005; Kam et al., 2013) ar
mazesne savanori$ka darbuotojy kaitg (pvz., Lapointe et al., 2011), atlikus $j tyrimg matyti, kad
normatyvinio jsipareigojimo prognostiné verté ketinimams iSeiti i§ darbo iSnyksta praéjus 12
mén., o daznesnius didesnius ketinimus iseiti i§ darbo padeda prognozuoti jaunesnis darbuotojy
amzius ir darbas privataus sektoriaus organizacijose.

Dar vienas netikétumas, analizuojant darbuotojy organizacinio jsipareigojimo rysius su jy
ketinimais palikti organizacija, pateiktus keliy analizés modelyje, buvo tas, kad emocinis
isipareigojimo komponentas, kuris atspindi asmens prieraiSumga organizacijai, tapatinimasi su ja
ir jsitraukimg ] organizacija, kurioje dirbama (Meyer, Allen, 1991), prasciau padeda numatyti
darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos, prag¢jus 12 mén., nei testinis jsipareigojimas,
paremtas nuostoliais, kuriuos darbuotojui tekty patirti palikus organizacija (Meyer, Allen, 1991).
Skerspjtivio koreliaciniy tyrimy i§vados rodo prieSingus rezultatus (Gellatly et al., 2006;
Johnson et al., 2009; Kam et al., 2013; Lapointe et al., 2011; Mathieu, Zajac, 1990; Meyer et al.,
2002, 2007, 2012a, 2013a; Neiniger et al., 2010; Stanley et al., 2013; Somers, 1995, 2009; Tett,
Meyer, 1993; Vandenberghe, Panaccio, 2012; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005). Tokias
iSvadas pateike autoriai teigia, kad testinis jsipareigojimas organizacijai yra silpniausiai susijes
su darbuotojy ketinimais iSeiti i§ organizacijos. Tam neprieStarauja ir longitudiniy tyrimy
rezultatai. Pavyzdziui, Kam ir kt. (2013) nustate, kad testinis jsipareigojimas po 8 ménesiy
nebuvo susijes su darbuotojo ketinimais iseiti. Be to, jvairiy tyrimy rezultatai rodo, kad emocinis
jsipareigojimas apskritai yra stipriau susijgs su jvairiomis elgesio pasekmémis nei testinis ir
normatyvinis jsipareigojimas. Darbuotojai, labiausiai jsipareigoj¢ dél troskimo likti
organizacijoje, pasizymi stipresniu polinkiu vykdyti jsipareigojimus iki galo nei stipriau
jsipareigojusieji dél pareigos ar siekdami iSvengti nuostoliy. Tie, kurie pirmiausia yra
isipareigoje dél to, kad siekia iSvengti nuostoliy, gali baiti linke ieSkoti biidy, kaip iSvengti
vykdyti jsipareigojimus (Meyer, Herscovitch, 2001).

Siuos gauty rezultaty priestaravima empiriniy tyrimy i§vadoms ir teorinéms prielaidoms
biity galima paaiskinti abiejy reiSkiniy matavimo specifika tyrime. Mokslininkai jau seniai

atkreipé démes;j | tai, kad organizacinio jsipareigojimo rySiai su pasekmémis priklauso nuo
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matavimo instrumento (Angle, Perry, 1981). Siuo atveju, analizuojant testinio jsipareigojimo
instrumento (organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikslintosios versijos (Meyer et al.,
1993) testinio jsipareigojimo poskalé) poskalés struktirg, galima pastebéti ryskig aliuzijg |
ketinimo iSeiti i§ organizacijos reiskinj (teiginiy pvz., Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo
galimybiy svarstyti apie iSéjimq i§ Sios organizacijos; Siuo metu man bity labai sunku palikti
Sig organmizacijg, net jei to ir noréciau). Siekiant patikinti $ig prielaida, atliekant tolesnius
tyrimus, testiniam jsipareigojimui matuoti vertéty ieSkoti specifiSkesnio instrumento, galimai
geriau atspindincio teoring reiskinio samprata.

Kity tyrimy rezultatai rodo ry§j tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio
organizacijoje (Bagdzitiniené ir kt., 2013; Guh et al., 2013; Lavelle et al., 2009; Liu, Cohen,
2010; Ng, Feldman, 2011) ir pagrindzia jsipareigojimg organizacijai kaip prielaida pilietiSkam
elgesiui organizacijoje formuotis (Konovsky, Organ, 1996; Lavelle et al., 2009; Mowday et al.,
1982; Meyer at al., 2002; Williams, Anderson, 1991), taciau Sio tyrimo rezultatai skatina abejoti
prieZastiniais ry$iais tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio organizacijoje kaip
organizacinio jsipareigojimo pasekmés. Nors, remiantis gautais rezultatais, emocinis ir kiek
silpniau testinis ir normatyvinis jsipareigojimas yra susije¢ su pilietiSku darbuotojy elgesiu esamu
laiku, taciau po vieneriy mety né vienas i§ organizacinio jsipareigojimo komponenty nepadeda
numatyti labiau demonstruojamo pilietisko elgesio organizacijoje. Tai i§ dalies sutampa su
Meyer ir Allen (1987) gautais rezultatais. Sie autoriai nustaté, kad praéjus keturiems ménesiams
organizacinis jsipareigojimas taip pat nepadé¢jo numatyti darbuotojo vaidmeniui nepriklausancio
elgesio, kurj mokslinéje literatiiroje daznai atspindi pilietiSkas darbuotojy elgesys. Taigi, galima
manyti, kad §i su darbu susijusi nuostata labiau padeda numatyti pagrindinj organizacinio
jsipareigojimo komponenty apibréZime numatoma elgesj, pavyzdziui, ketinimg iSeiti i$
organizacijos, nei savarankiska, darbuotojo nuozitirai palikta, laisvai pasirinkta elgesj, uz kurj
organizacija netgi neatlygina darbuotojui (Meyer, Herscovitch, 2001). Be to, tyrimo rezultatai
atskleidé, kad labiau pilietiskai besielgiantys teigia tie darbuotojai, kurie yra linke pateikti
teigiamesnius ir socialiai pageidaujamus atsakymus, siekdami nesagmoningai apsaugoti teigiama
saviverte ar sgmoningai sudaryti teigiamga jspiidj kitiems. Rezultatai parod¢, kad, neatsizvelgus j
socialinio pageidaujamumo efektg, stipresnis emocinis jsipareigojimas padeda prognozuoti
stipriau demonstruojama pilietiska elges] organizacijoje, taciau jvertinus §j socialinio
pageidaujamumo efekta, emocinio jsipareigojimo prognostiné verté praéjus 12 ménesiy tampa
nereik$minga. Todél galima manyti, kad rySys tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko
elgesio atsiranda dél socialiai pageidaujamy atsakyty pateikimo. Tad biitini tolesni ir nuoseklis
tyrimai, siekiant geriau ir tiksliau jvertinti galima socialinio pageidaujamumo reiskinio svarba

ryS$iui tarp darbuotojo jsipareigojimo ir pilietisko elgesio organizacijoje.
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Vertinant organizacinio jsipareigojimo reikSme¢ su darbuotoju susijusioms pasekméms,
Siame tyrime analizuota, kokia svarba trys organizacinio jsipareigojimo komponentai turi
darbuotojo darbo ir Seimos konflikto patyrimui. Taip $is tyrimas papildo labai negausiy tyrimy
gretas (Benligiray, Sénmez, 2012; Bragger et al., 2005; Meyer et al., 2002) ir suteikia vertingos
informacijos, kaip su darbu susijusi nuostata veikia asmeninj darbuotojo gyvenima, nes jprastai
mokslinéje literatiiroje analizuojama prieSinga sgveikia darant prielaida, kad dél neigiamos
sgveikos tarp darbo ir Seimos mazéja darbuotojy jsipareigojimas organizacijai (pvz., Akintayo,
2010; Allen, Herst, Bruck, Sutton, 2000; Buonocore, Russo, 2013; Casper et al., 2002, 2011,
Haar, 2008; Li et al., 2013; Zulfigar, Kundi, Qureshi, Khan, 2014). Taigi, $io tyrimo rezultatai
atskleidzia, kad stipresnis emocinis jsipareigojimas yra susijgs su refiau patiriamu darbo ir
Seimos konfliktu esamu laiku. Taciau, vertinant organizacinio jsipareigojimo komponenty
prognosting reikSme darbo ir Seimos konfliktui, pragjus vieneriems metams ir jtraukus i analize
socialinio pageidaujamumo reiskinj, Sis rySys nunyksta ir tik testinis jsipareigojimas yra
reik§mingas darbo ir Seimos konflikty prognozei po vieneriy mety. Tokie rezultatai prieStarauja
kity tyrimy rezultatams (pvz., Casper et al., 2002, 2011; Li et al., 2013; Streich et al., 2008),
kurie, neatsizvelgiant | socialinio pageidaujamumo efekts, rodo, kad retesnis darbo ir Seimos
konfliktas yra susijes su stipresniu emociniu jsipareigojimu, o testinis jsipareigojimas neretai
susijes su dazniau patiriamu konfliktu tarp darbo ir Seimos.

Mokslingje literatiiroje testinio jsipareigojimo neigiama reik§mé darbo ir Seimos konflikto
patyrimui aiSkinama tuo, kad darbuotojai, organizacijoje dirbantys tik dél to, kad neturi kity
patraukliy darbo alternatyvy arba nenori atsisakyti tam tikry investicijy ir patirti nuostoliy
(Meyer, Allen, 1991, 1997), daznai nurodo besijauciantys pasipikting ir neteke vilties, taip pat
tarsi papuole | spastus (Meyer et al., 2002). Todél Sie darbuotojai darbe gali jZvelgti daugiau
neigiamy jvykiy, patirti daugiau streso (Marmaya et al., 2010; Buonocore, Ruso, 2013), padidéja
jautrumas neigiamiems aspektams darbe, dél to asmuo linkgs neigiamus i§gyvenimus daugiau
apmastyti (Meyer, Maltin, 2010). Taciau gali biti, kad Sis rySys tarp testinio jsipareigojimo ir
darbo ir Seimos konflikto yra nulemtas darbuotojo poziirio j organizacija, jdedamy pastangy ir
praleidziamo laiko darbe. Anot Meyer ir Allen (1997), darbuotojai, jsipareigoj¢ organizacijai dél
galimy nuostoliy ar alternatyvy stokos, yra retai linke atlikti daugiau, nei jiems priklauso, todél
vengia papildomo laiko, praleisto darbe, ir vir§valandziy. Tokiu atveju nesusiformuoja terpé
atsirasti neigiamai saveikai tarp dviejy skirtingy vaidmeny — darbo ir Seimos. Be to,
priestaringus rezultatus galéty paaiSkinti suvokiama socialiné parama, kurios darbuotojas
sulaukia i§ Seimos arba organizacijos. Literatiroje teigiama, kad suvokiama parama, gaunama i§
organizacijos, yra susijusi su stipresniu tgstiniu jsipareigojimu, kai labiau atspindimas nenoras

prarasti tam tikros naudos, ir silpnesniu tgstiniu jsipareigojimu, kai labiau atspindima galimy
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alternatyvy jsidarbinti stoka (Panaccio, Vandenberg, 2009). Nors atliekant §j tyrimg nebuvo
vertinta socialiné parama, taciau galima samprotauti, kad apklausti darbuotojai, gaudami
socialinj palaikyma i§ darbdavio, patiria maziau jtampos (tyrimo koreliaciné analizé rodo, kad
stipresnis tgstinis jsipareigojimas susijes su silpnesniu emociniu i§sekimu), todél geriau geba
derinti darbo ir Seimos vaidmenis. Ateityje buity vertinga analizuoti veiksnius, kurie veikia
testinj jsipareigojimg ir sumazina tikimybe dél naudos jsipareigojusiems darbuotojams patirti
maziau darbo ir Seimos konflikty.

Tyrimo rezultatai rodo, kad i§ visy organizacinio jsipareigojimo komponenty tik emocinis
jsipareigojimas turi prognosting reik§me¢ darbuotojy profesiniam pervargimui, praéjus 12
ménesiy, numatyti: kuo labiau darbuotojai emociskai jsipareigoj¢ organizacijai, tuo mazesné
tikimybé, praéjus 12 ménesiy, jiems emociskai iSsekti ir iSreik§ti nuasmeninima, t. y. pakitusj
santykj su aplinkiniais, neigiamg, bejausmj ir ciniSka poziiirj i jvairius su darbu susijusius
aspektus (pvz., zmones, su kuriais bendraujama). Sie rezultatai sutampa su kity tyrimy
rezultatais, rodanciais, kad emocinis jsipareigojimas yra tinkamiausias kriterijus i§ visy
organizacinio jsipareigojimo komponenty, siekiant numatyti refiau patiriama profesinj
darbuotojy pervargimg (Bassami et al., 2013; Chenevert et al., 2013; Garland et al., 2014;
Griffin et al., 2010; Lambert et al., 2013; Zhou et al., 2014). Tai lemia kelios priezastys. Visy
pirma, emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai patys, kity never¢iami ir be iSoriniy paskatinimy,
priima sprendimg susieti save su organizacija (kitaip nei testinio ar normatyvinio jsipareigojimo
atveju), kurioje jie dirba, o tai saugo darbuotojus nuo emocinio i§sekimo (Lambert et al., 2013).
Emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai palaiko geresnius santykius su kolegomis, sulaukia i§ jy
emocinés ir socialinés paramos, todél mazéja emocinis iSsekimas ir tikimybé -elgtis
nuasmeninanciai (Chenevert et al., 2013; Garland et al., 2014). Be to, teigiama, kad emocinis
isipareigojimas organizacijai pasiZymi energijos suteikian¢iu poveikiu, skatinan¢iu darbuotojus
déti papildomy pastangy, kad jveikty kasdienius sunkumus (Lapointe et al., 2012), todél, dédami
turimas pastangas dél organizacijos, jie iSgyvena malonumo jausmg. Taip pat teigiama, kad
stipriai emociskai jsipareigoje darbuotojai jauciasi gaunantys i§ darbo naudos proporcingai tiek,
kiek jam atiduodantys jégy (Gemlik et al., 2010; Oyzer, Eryigit, Erbaharli, 2013). D¢l to
tikimybé pervargti darbe tokiems darbuotojams mazéja. Taciau labai svarbu pazymeéti, kad
Siame tyrime, kontroliuojant socialinio pageidaujamumo efekta, emocinis jsipareigojimas
padeda numatyti tik nuasmeninima, o emocinio i§sekimo prognozei statistiSkai reikSmingos
reik§més neturi. Kitaip tariant, rezultatai rodo, kad stipresnis darbuotojy polinkis pateikti
socialiai pageidaujamus atsakymus yra susijes su silpnesniu darbuotojy subjektyviai vertinamu
emociniu i§sekimu, o, remiantis koreliacine analize, stipresnis emocinis jsipareigojimas yra

susijes su stipriau iSreikStais socialinio pageidaujamumo démenimis (t. y. saviapgaule ir
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ispidzio valdymu). Tai gali reiksti, kad darbuotojai nesamoningai arba samoningai nurodo
esantys labiau emociskai jsipareigoj¢ ir, siekdami pateikti labiau socialiai pageidaujamus
atsakymus, nurodo besijauciantys silpniau isseke. Zinoma, $iuos svarstymus biitina patikrinti
ateityje. Kadangi, turimomis Ziniomis, iki $iol nebuvo analizuotas rySys tarp emocinio
isipareigojimo ir emocinio darbuotojy iSsekimo, kontroliuojant socialinio pageidaujamumo
efekty, ateityje pravartu pakartoti tokio pobiidzio analizg, siekiant patvirtinti tyrime gautus
rezultatus.

Emocinis jsipareigojimas taip pat teigiamai veikia darbuotojy mintis, poziiirj, likesc¢ius
dél ateities, stiprina pasitikéjimo savimi jausma, todél kity tyrimy rezultatai rodo, kad emociskai
jsipareigoje darbuotojai jauciasi efektyvesni darbe (profesinis efektyvumas atspindi vieng
profesinio pervargimo sudedamuyjy daliy) ir labiau pasitiki savo sugebéjimais sékmingai atlikti
jiems darbe paskirtas uzduotis (Aggarval-Gupta et al., 2010; Gemlik et al., 2010; Meyer,
Maltin, 2010; Oyzer et al., 2013). Sio tyrimo rezultatai patvirtino, kad emocinis jsipareigojimas
yra reikSmingas siekiant prognozuoti profesinj efektyvuma esamu metu ir praéjus 12 mén., taip
pat netgi tada, kai jvertinamas socialinio pageidaujamumo efektas. Tiesa, remiantis atlikta
rezultaty analize, galima pastebéti, kad ] keliy modelio analiz¢ jtraukus socialinio
pageidaujamumo démenis, emocinio jsipareigojimo reik§mé profesiniam efektyvumui
susilpnéja. IS rezultaty matyti, kad didesnis darbuotojy nesamoningas polinkis pateikti socialiai
teigiamesnius atsakymus yra reik§mingai susijes su palankiau subjektyviai vertinamu savo
efektyvumu darbe. Tad gali biiti, kad prieraiSumas organizacijai ir susitapatinimas su ja gali
lemti tai, jog emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai neleidzia sau prisipazinti, kad kartais gali biti
neefektyviis. Tac¢iau Siam spéjimui patvirtinti biitini tolesni tyrimai.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo komponenty reik§mg¢ darbuotojy profesiniam
pervargimui biitina atkreipti démesj j tai, kad tyrimo rezultaty analiz¢ atskleide, jog darbuotojai,
tyrime dalyvave atliekant I ir II matavimg ir priskirti longitudinio tyrimo imciai, nurodé esantys
silpniau pervarge nei kiti darbuotojai (dalyvave apklausoje atlickant I matavimg, taciau
nedalyvave atliekant II matavima). Tai galimai galéjo paveikti gautus rezultatus.

Netikéta buvo tai, kad, nors stipresnis normatyvinis jsipareigojimas atlickant I matavima
(vienu metu vertinant jsipareigojimg ir jo galimas pasekmes) yra susij¢s su retesniais ketinimais
iSeiti 1§ organizacijos, daznesniu pilietiSku elgesiu organizacijoje, stipresniu darbo ir Seimos
konfliktu, patiriamu dél laiko, skiriamo darbui, taip pat silpnesniu emociniu i§sekimu, silpniau
iSreik§tu nuasmeninimu ir didesniu profesiniu efektyvumu, tadiau $is jsipareigojimo

komponentas neturi reik§mingos prognostinés vertés né vienam darbe analizuotam reiSkiniui
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pra¢jus 12 mén. **. Tokie rezultatai nustebino, nes priestarauja ankstesniy longitudiniy tyrimy
rezultatams, kurie rodo, kad normatyvinis jsipareigojimas yra reik§mingai susij¢s su didesniu
emociniu i§sekimu (Lapointe et al., 2011), retesniais ketinimais i$eiti i§ organizacijos (Bentein et
al., 2005; Kam et al., 2013) ar mazesne kaita (pvz., Lapointe et al., 2011). Vis délto dél
longitudiniy, o kartu ir skerspjiivio koreliaciniy tyrimy, kuriuos atlickant greta daZniausiai
tyrinéjamo emocinio jsipareigojimo komponento biity analizuojamas ir normatyvinis
isipareigojimas, stygiaus sudétinga paaiSkinti tokj gauty tyrimo rezultaty prieStaringuma.
Remiantis Panaccio ir Vandenberg (2009) mintimis, galima manyti, kad normatyvinis
jsipareigojimas yra kur kas sudétingesnis ir kompleksiSkesnis, nei pristaté Meyer ir Allen (1991;
1997), o naudotas matavimo instrumentas neatskleidzia Gellatly ir kity (2006) aptarto
normatyvinio jsipareigojimo dvilypiSkumo, kuris pasireiskia priklausomai nuo to, su kuriuo i$
organizacinio jsipareigojimo komponenty — emociniu ar testiniu — saveikauja veikdamas
jvairias pasekmes. Todél ateityje, analizuojant organizacinio jsipareigojimo pasekmes,
rekomenduotina jtraukti ir normatyvinio jsipareigojimo komponents.

Atliekant daugelj longitudiniy tyrimy (iSskyrus Lance, Vandenberg, Self, 2000; Bentein et
al., 2005), jsipareigojimas organizacijai kaip tam tikras pasekmes lemiantis veiksnys tyrinétas
kaip statifkas kintamasis (t. y. matuotas vieng kartg). Siame tyrime bandyta jvertinti, ar
organizacinio jsipareigojimo komponenty pokytis yra reikSmingas rodiklis vertinant
psichologines pasekmes. Paaiskéjo, kad emocinio jsipareigojimo pokytis padeda numatyti
ketinimy iSeiti i§ organizacijos pokytj, darbo ir Seimos konflikto pokytj ir emocinio i§sekimo
pokyti. Testinio jsipareigojimo pokytis yra reik§mingas numatant ketinimy iSeiti i§ organizacijos
pokytj, emocinio i$sekimo pokytj ir darbuotojo nuasmeninimo pokytj. Nors normatyvinis
jsipareigojimas, kaip anks¢iau minéta, néra reik§Smingas prognozuoti né vienai tyrinéty
pasekmiy, taciau normatyvinio jsipareigojimo pokytis padeda numatyti ketinimy iSeiti i§
organizacijos pokytj, nuasmeninimo pokytj ir profesinio efektyvumo pokytj. Vis délto né vieno
komponenty pokytis néra reik§mingas siekiant prognozuoti pilietisko elgesio organizacijoje
pokyti. Taigi, tokie rezultatai leidzia patvirtinti, kad Siame darbe nagrinéjami darbuotojy
ketinimai iSeiti i$ organizacijos, darbo ir Seimos konfliktas ir profesinis pervargimas galéty biiti
laikomi organizacinio jsipareigojimo pasekmémis. Taciau kartu §ie rezultatai sustiprina abejones
deél priezastiniy rysiy tarp organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio organizacijoje (kaip
organizacinio jsipareigojimo pasekmés) egzistavimo. Be to, §i analizé turi ir prakting pritaikoma

verte. Analizé parodé, kad organizacinio jsipareigojimo pokytis yra reik§mingas darbuotojy

* Regresing rezultaty analizé atskleidé, kad normatyvinis jsipareigojimas padeda numatyti didesnj darbuotojy
efektyvuma darbe po 12 mén., taciau kompleksiné analizé naudojant struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo metoda Siy
rezultaty nepatvirtino.
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elgesiui ir savijautai darbe ir asmeniniame gyvenime. Zmogiskyjy istekliy specialistai ar
organizacijy vadovai, zinodami, kad organizacinio jsipareigojimo pokytis lemia neigiamy
pasekmiy pokytj, galéty taikyti tam tikras intervencijas, siekdami su$velninti tokj neigiama
pokyti, kurio galima tikétis (Bentein et al., 2005).

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima daryti iS§vada, kad organizacinio jsipareigojimo
komponentai lemia skirtingas pasekmes darbuotojui ir organizacijai po 12 mén.: stipresnis
darbuotojo emocinis jsipareigojimas padeda numatyti retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos,
silpniau iSreikSta nuasmeninima ir didesnj profesinj efektyvuma, o stipresnis testinis
jsipareigojimas padeda numatyti retesnius darbuotojo ketinimus iseiti i§ organizacijos ir reciau
patiriamg darbo ir Seimos konflikta. Taciau normatyvinis jsipareigojimas néra svarbus su
darbuotoju ir organizacija susijusiy pasekmiy prognozei praéjus 12 mén. Be to, rezultatai rodo,
kad né vienas organizacinio jsipareigojimo komponenty néra reikSmingas siekiant prognozuoti
darbuotojy pilietiska elgesj po 12 mén.

Remiantis j asmenj orientuotu pozilriu, §io tyrimo rezultatai patvirtino, kad skirtingi
organizacinio jsipareigojimo profiliai turi skirtingg reikSme¢ su darbuotoju ir su organizacija
susijusioms pasekméms. Kaip ir buvo tikétasi, visais nagrinétais atvejais teigiamesnés pasekmeés
nustatomos tada, kai darbuotojo profilyje saveikauja stiprus normatyvinis jsipareigojimas su
stipriu emociniu jsipareigojimu (t. y. stipriai jsipareigojusiyjy ir dominuojancio emocinio —
normatyvinio jsipareigojimo profiliai), nei tada, kai profilyje dominuoja tik normatyvinis
isipareigojimas. Kitaip tariant, minéti darbuotojai reciau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos,
nurodo daugiau demonstruojantys pilietiSkumo organizacijoje, maziau patiriantys darbo ir
Seimos konflikty ir maZiau pervargstantys darbe nei dominuojanéio normatyvinio jsipareigojimo
profiliu pasizymintys darbuotojai. Be to, stipriai jsipareigojusieji ir dominuojancio emocinio—
normatyvinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys darbuotojai save vertina kaip efektyvesnius
darbe ir maziau nuasmeninancius, nei tie, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis ir testinis
jsipareigojimas, o emocinis jsipareigojimas yra silpnas. Sie rezultatai patvirtina Gellatly ir kt.
(2006) mintj, kad biidas, kaip normatyvinis jsipareigojimas yra patiriamas, priklauso nuo
konteksto, kurj sukuria kiti komponentai. Tada, kai greta normatyvinio jsipareigojimo sgveikauja
stiprus emocinis jsipareigojimas, darbuotojai patiria teigiamesnes pasekmes nei tada, kai greta
normatyvinio jsipareigojimo saveikauja silpnas emocinis jsipareigojimas. Todél galima teigti,
kad S$ie tyrimo rezultatai patvirtino ir papildé kity tyrimy iSvadas, kad normatyvinis
jsipareigojimas (vienas ar sgveikaudamas su testiniu jsipareigojimu) sustiprina teigiama
emocinio jsipareigojimo jtaka jvairioms pasekméms, susijusioms su darbuotoju (Somers, 2009;
Wasti, 2005; Meyer et al., 2012a) ir organizacija (Gellatly et al., 2006; Kam et al., 2013; Meyer
et al., 2013a; Somers, 2009; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005).
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PrieSingai nei tikétasi, tyrimo rezultatai atskleide, kad darbuotojai, kuriems biidingi stipriai
isipareigojusiyjy ar dominuojan¢io emocinio — normatyvinio jsipareigojimo profiliai, vienodai
iSgyvena darbo ir Seimos konflikta ir jauciasi tiek pat iSseke kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje
greta normatyvinio jsipareigojimo dominuoja testinis jsipareigojimas. Nors mokslininkai teigia,
kad testinis jsipareigojimas yra neigiamai susij¢s su darbuotojy gerove (Meyer et al., 2002;
Meyer, Maltin, 2010; Panaccio, Vandengerg, 2009) ir dominuojancio tgstinio jsipareigojimo
profiliu pasizymintiems darbuotojams biidinga mazesné gerové nei kitais profiliais
pasizymintiems darbuotojams (pvz., Somers, 2009; Wasti, 2005), ta¢iau galima manyti, kad §iuo
atveju neigiamg testinio  jsipareigojimo reikSme¢ profilyje sumaZina normatyvinis
jsipareigojimas, kuris daZznai siejamas su jvairiomis pasekmémis, panasiai kaip ir emocinis
isipareigojimas, tik nustatomas kiek silpnesnis rySys (pvz., Gellatly et al., 2006; Johnson et al.,
2009; Kam et al., 2013; Lapointe et al., 2011; Meyer et al., 2002, 2007, 2012a, 2013a; Neiniger
et al., 2010; Stanley et al., 2013; Somers, 2009; Vandenberghe, Panaccio, 2012; Wasti, 2005).
Be to, kity tyrimy (pvz., Somers, 2009; Wasti, 2005) rezultatai rodo, kad darbuotojai, kuriy
profilyje stipriai iSreiksti visi komponentai, nurodo panasSiai patiriantys stresa darbe, kaip ir tie
darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis ir testinis jsipareigojimas, o emocinis
jsipareigojimas yra silpnas.

Panasis rezultatai gauti nagrinéjant, ar tgstinio jsipareigojimo komponentg veikia Gellatly
ir kt. (2006) aptartas kity komponenty sudaromas kontekstas. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad
darbuotojai, kuriy profilyje testinis jsipareigojimas saveikauja su stipriu emociniu jsipareigojimu
(t. y. stipriai jsipareigojusiyjy ir dominuojanc¢io emocinio — tgstinio jsipareigojimo profilis),
jaudia teigiamesnes pasekmes nei dominuojancio tegstinio jsipareigojimo profiliu pasizymintys
darbuotojai, t. y. reCiau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos, nurodo besielgiantys labiau
pilietiSkai organizacijoje (iSskyrus dominuojan¢io emocinio — testinio jsipareigojimo profiliu
pasizyminc¢ius darbuotojus), reCiau patiria darbo ir Seimos konflikty, taip pat reCiau jauciasi
pervarge darbe. Sie rezultatai i§ dalies atitinka kity tyrimy rezultatus (Meyer et al., 2013a;
Stanley et al., 2013), kuriais, kaip ir $io tyrimo rezultatais, patvirtinamas konteksto efektas, kurj
sukuria greta esantys emocinis ir normatyvinis jsipareigojimo komponentai. Tgstinis
jsipareigojimas, veikdamas pats vienas, galéty atspindéti darbuotojo ,,patekima | spastus®, nes
tokiu atveju darbuotojas suvokia ribotas galimybes jsidarbinti kitur ir nenori patirti tam tikry
nuostoliy palikdamas organizacija (Meyer, Allen, 1991). Taciau §is organizacinio jsipareigojimo
komponentas veikia kitaip saveikaudamas su emociniu jsipareigojimu. Siuo atveju testinis
jsipareigojimas turéty atspindéti galimy nuostoliy, susijusiy su trok$tamo darbo ir (ar) darbo
salygy praradimu supratima, jsisgmoninimg (Meyer et al., 2012b), taCiau nenustatyta reikSmingy

pasekmiy skirtumy tarp darbuotojy, kuriy profilyje greta testinio jsipareigojimo dominuoja
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stiprus emocinis jsipareigojimas, ir ty, kuriy profilyje greta tgstinio jsipareigojimo dominuoja
stiprus normatyvinis jsipareigojimas. Tai gana netikétas rezultatas, nes manoma, kad profilis,
kurj sudaro stiprus normatyvinis ir stiprus tgstinis, taip pat silpnas emocinis jsipareigojimas,
atspindi jsiskolinusig pareiga, kuri reiskia jausmga, jog darbuotojas neatsisako santykio su
organizacija ar nenutraukia veiklos todél, kad bijo patirti ekonominiy ar socialiniy nuostoliy,
susijusiy su i$éjimu i§ organizacijos (Gellatly et al., 2006). Vertéty atkreipti démes;j | tai, kad
kity autoriy tyrimuose dél skirtingy statistiniy procediiry santykinai retai nenustatomi abu
dominuojan¢io emocinio — tgstinio ir dominuojancio tgstinio — normatyvinio jsipareigojimo
profiliai. Gali buti, kad Sie du profiliai, nors ir pagrjsti teoriskai, taCiau praktiSkai néra
reik§mingai skirtingi. Siekiant tai patvirtinti ar paneigti, blitini tolesni tyrimai.

Be to, | asmenj orientuotu pozifiriu grista rezultaty analizé iSrySkino, kad palankiausias
pasekmes patiria ne tik stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai, kurie re¢iau turi ketinimy iSeiti i$
organizacijos, palyginti su kitais organizacinio jsipareigojimo profiliais pasiZyminciais
darbuotojais, taciau ir tie darbuotojai, kuriy profilyje stiprus emocinis jsipareigojimas veika
kartu su stipriai iSreikStu normatyviniu arba stipriai iSreikStu tgstiniu jsipareigojimu. Rezultatai
rodo, kad stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai, kaip ir dominuojan¢io emocinio — normatyvinio ir
dominuojan¢io emocinio — testinio jsipareigojimo profiliu pasizymintieji, panaSiai teigia
demonstruojantys pilietiSka elgesj organizacijoje, tiek pat patiriantys darbo ir Seimos konflikty ir
nurodo esantys panaSiai pervarge darbe (iSskyrus nuasmeninimg). Tai buvo kiek netikéti
rezultatai, nes, pavyzdziui, Somers (2009) nustaté, kad darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja
visi trys komponentai (kartu ir stiprus testinis jsipareigojimas), nurodo patiriantys daugiau streso
nei tie, kuriy profilyje dominuoja tik emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas (Somers, 2009), o
tai gali rodyti, kad testinis jsipareigojimas silpnina teigiamg emocinio ir normatyvinio
isipareigojimo reik§me darbuotojy gerovei. Vis délto Sio tyrimo rezultatai tam prieStarauja.
Tikétina, kad emocinis jsipareigojimo komponentas, kuris yra santykinai stipriausiai susijes su
nagrinéjamomis psichologinémis pasekmémis, kompensuoja tgstinio ir normatyvinio
jsipareigojimo poveikj.

Nors ankstesniy tyrimy (pvz., Meyer et al., 2013a; Somers, 2009; Wasti, 2005) rezultatai
rodo, kad maziausiai palankias pasekmes turéty patirti darbuotojai ir organizacija tuo atveju, kai
darbuotojy profilyje visi organizacinio jsipareigojimo komponentai iSreiksti silpnai (silpnai
isipareigojusiyju profilis), §io tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad silpnai jsipareigoje¢
darbuotojai dazniau ketina iSeiti i§ organizacijos nei kitais profiliais pasiZzymintys darbuotojai,
taciau Sie darbuotojai teigia tiek pat besielgiantys pilietiSkai organizacijoje ir patiriantys darbo ir
Seimos konflikty, kiek ir dominuojan¢io normatyvinio ir dominuojancio tgstinio jsipareigojimo

profiliais pasizymintieji.
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Be to, silpnai jsipareigoje darbuotojai jauciasi pervarge darbe tiek pat, kiek ir darbuotojai,
kuriy profilyje dominuoja grynas testinis jsipareigojimas. Galima manyti, kad emocinis
jsipareigojimas, saveikaudamas su testiniu arba normatyviniu jsipareigojimu, teigiamai veikia
psichologines organizacinio jsipareigojimo pasekmes tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Taigi,
Sie rezultatai pagrindé Meyer ir Herscovitch (2001) jzvalgas, kad vieni komponentai,
sgveikaudami su kitais, gali sustiprinti arba silpninti jy reik§me¢ jvairioms organizacinio
isipareigojimo pasekméms.

Apibendrinant Sio tyrimo rezultatus, galima konstatuoti, jog | kintamajj ir j asmenj
orientuoty poziliriy integracija, nagrinéjant organizacinio jsipareigojimo pasekmes, pagilina
turimas Zinias apie tai, kaip §i su darbu susijusi nuostata gali veikti darbuotojg ir kiek yra svarbi
organizacijos efektyviam funkcionavimui. Remiantis j kintamajj orientuotu poziliriu, gauti
rezultatai papildo kity tiek skerspjiivio koreliaciniy, tiek ir longitudiniy tyrimy (pvz., Galais,
Moser, 2009; Neiniger et al., 2010; Panaccio, Vandenberg, 2009), kuriuos atlieckant
nagrinéjamos organizacinio jsipareigojimo pasekmeés, iSvadas ne tik apie organizacijai, bet ir
apie darbuotojo psichologinei gerovei svarbias pasekmes, t. y. profesinj pervargimg ir darbo ir
Seimos konflikta, kurioms neretai skiriamas per mazas démesys. Kaip teigia Becker ir kt. (2009),
emocinés organizacinio jsipareigojimo pasekmeés yra maziausiai istirtos, todél atliekant tolesnius
tyrimus Sios probleminés srities analizei mokslininkai turéty skirti didesnj démesj. Be to, gauti
rezultatai taip pat prisideda prie mokslininky skatinimo tyrinéti ne bendrg organizacinio
isipareigojimo lygj, o jvertinti atskirus jsipareigojimo komponentus (Meyer et al., 2002; Meyer,
Maltin, 2010; Panaccio, Vandenberg, 2009; ir kt.), nes Sio tyrimo rezultaty analiz¢ atskleidé, kad
skirtingi organizacinio jsipareigojimo komponentai ir jy pokytis per 12 ménesiy yra reik§mingi
skirtingoms pasekméms ir jy poky¢iui prognozuoti. Kartu rezultatai i§ dalies paneigé tai, kad
emocinis jsipareigojimas, palyginti su testiniu ir normatyviniu jsipareigojimu, yra susijes su
daugiau ir jvairesnémis teoriSkai numatomomis pasekmémis (Meyer et al., 2002; Meyer, Maltin,
2010). Moksliniy tyrimy analizé parodé, kad emocinis jsipareigojimo komponentas yra
dazniausiai tyrinéjamas ir kartais netgi sutapatinamas su bendru organizaciniu jsipareigojimu
(pvz., Meyer et al., 2010; Ertosun, Erdil, 2012; Trimble, 2006; Wayne et al., 2013), o studijy,
kuriose tyrinéjamas normatyvinis ir testinis jsipareigojimas, yra kur kas maziau nei emocinio
isipareigojimo atveju (Maltin, 2011; Meyer, Maltin, 2010). Tai dar karta patvirtina bitinybe
atskirti jsipareigojimo komponentus (Meyer, Allen, 1991; 1997) ir jvertinti jy reikSme tyrinéjant
organizacinio jsipareigojimo su darbuotoju ir organizacija susijusias pasekmes.

Nors atliktu tyrimu nebuvo siekta jvertinti socialinio pageidaujamumo tendencingumo
reik§més rySiams tarp organizacinio jsipareigojimo ir psichologiniy pasekmiy, taciau, remiantis

Randal (1990) rekomendacijomis, j tai buvo atsizvelgta. Gauti rezultatai patvirtino prasminguma

129



atsizvelgti | respondenty samoningg arba nesamoninga norg pateikti socialiai labiau
pageidaujamus atsakymus, nes pastebéta, kad savizinos metodu vertinant tiek organizacinj
jsipareigojima, tiek jo pasekmes, respondentai galimai samoningai arba nesgmoningai pateikia
socialiai pageidaujamus atsakymus (nors atsizvelgiant | metodikos autoriaus rekomendacijas,
i8kreipiami ry$iai tarp organizacinio jsipareigojimo ir analizuojamy pasekmiy.

Taip pat §is tyrimas prisideda prie vis labiau populiaréjanciy, taciau dar per retai atlieckamy
organizacinio jsipareigojimo tyrimy, kuriuos atliekant remiamasi j asmenj orientuotu poZzitiriu ir
analizuojami organizacinio jsipareigojimo profiliai (pvz., Gellatly et al., 2006; Kam et al., 2013;
Maltin, 2011; Meyer, Parfyonova, 2010; Meyer et al., 2007, 2011, 2012a, 2013; Russo et al.,
2013; Sinclair et al., 2005; Stanley et al., 2013; Tsoumbris, Xenikou, 2010; Wasti, 2005). Sio
pozitrio kontekste jprasta i darbuotojus zvelgti kaip | visumg darant prielaida, kad
jsipareigojimo komponentai, sgveikaudami veikia skirtingai ir turi skirtingg reikSme
pasekméms, nei turéty kiekvienas atskirai (Kam et al., 2013; Wang, Hanges, 2011) ir kartu
papildo remiantis ] kintamaji orientuotu poziliriu gautus rezultatus apie organizacinio
jsipareigojimo reik§me¢ psichologinéms pasekméms. Rezultaty analizé padéjo nustatyti, kokig
reik§Sme turi atskiri organizacinio jsipareigojimo komponentai su darbuotoju ir organizacija
susijusioms psichologinéms pasekmés, ir patvirtino, kad skirtingy profiliy darbuotojai
psichologines pasekmes patiria skirtingai. Be to, longitudinis tyrimas atskleidé, kad
organizacinio jsipareigojimo komponentai ir profiliai kinta per laikg. Taigi, kompleksiné
organizacinio jsipareigojimo, jo kitimo ir reik§més jvairioms psichologinéms pasekméms

analizé praplété supratimg apie organizacinio jsipareigojimo reiskinj.
Tyrimo ribotumai ir pasiiilymai tolesniems tyrimams

Vienas $io tyrimo galimy ribotumy yra santykinai mazas longitudinio tyrimo imtj
sudariusiy darbuotojy atsakymy daznis (21,6 proc.). Gali biiti, kad tam tikros darbuotojy grupés
nedalyvavo pakartotinéje apklausoje, juo labiau kad apraSomoji tyrimo rezultaty analizé
patvirtino, jog longitudinio tyrimo imty sudar¢ darbuotojai buvo stipriau emociskai ir dél baimés
patirti nuostolius jsipareigoj¢ organizacijai ir re€iau turéjo ketinimy palikti organizacija, kurioje
tuo metu dirbo, taip pat buvo silpniau pervarge darbe nei darbuotojai, kurie tyrime dalyvavo tik
atliekant I matavima. Nors panaSy Zemg atsako daznj pateikia ir kiti autoriai (pvz., Panaccio,
Vandenberghe, 2009; Meyer et al., 2007), ta¢iau planuojant longitudinius tyrimus ateityje
vertinga pasirinkti tokj imties parinkimo metoda ir tyrimo strategija, kuri pagelbéty apklausti

didzigja dalj darbuotojy per visus tyrimo etapus. Be to, uZsienio Salyse atlikty tyrimy rezultatai
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rodo, kad atlygis uz dalyvavima motyvuoja respondentus, todél vertéty svarstyti ir apie Sig
praktika atliekant longitudinj tyrima.

Svarbu atkreipti démesj | tai, kad nors tyrimo I matavimo apklausos dalyviy
sociodemografinés charakteristikos yra artimos Lietuvos darbuotojy imties charakteristikoms,
taCiau longitudinio tyrimo imties charakteristikos maziau atspindéjo Lietuvos darbuotojy
sociodemografines charakteristikas (longitudinéje imtyje yra santykinai daugiau motery, taip pat
dirbanciyjy privataus sektoriaus organizacijose). Be to, tiriamyjy atranka nebuvo vykdyta
atsitiktiniu budu. Tad tyrimo rezultatus deréty apibendrinti atsargiai.

Kitas svarbus $io tyrimo ribotumas vertinant organizacinio jsipareigojimo pasekmes galéty
buti tas, kad tyrimo metu buvo atlikti tik du matavimai. Kity autoriy (pvz., Meyer, Allen, 1987,
Neiniger et al., 2010) pastebéjimai, jog, vertinant organizacinio jsipareigojimo ir jo pasekmiy
kitimg daugiau nei du kartus, yra labiau pagrindziamas priezasties ir pasekmés rySys. Be to,
siekiant tiksliau jvertinti ir labiau pagrjsti organizacinio jsipareigojimo ir jo profiliy kitima per
laika, atlikti trys ir daugiau matavimy suteikty galimybe, pritaikius pazangiausias Siam tikslui
skirtas statistines procediiras, papildyti Zinias apie Sios su darbu susijusios nuostatos kitima.
Taip pat buty vertinga pamgstyti apie eksperimento ar kvazieksperimento jgyvendinimag
tyrinéjant organizacinio jsipareigojimo pasekmes.

Tyrimo duomenys buvo rinkti naudojant savizinos metoda, taciau tiek apie organizacinj
jsipareigojima, tiek apie jo pasekmes buvo klausiama tuo paciu metu. Nors teigiama, kad
anketiné¢ apklausa, kuri yra daZniausiai naudojamas metodas atliekant organizacinio
isipareigojimo tyrimus (Randall, 1990; Jaros, 2009), yra tinkama Siam tikslui, taciau tai gali
paskatinti bendro metodo tendencingumo (angl. common method bias) problemg. Atlikta visy
reiskiniy patvirtinamoji faktoriné analizé naudojant struktiiriniy lygéiy modeliavimo metoda,
esant 13 faktoriy, atskleidé¢, kad bendro metodo tendencingumas Siame tyrime neturéty biti
rimta problema, taciau, atliekant tolesnius tyrimus, biity prasminga jsipareigojimo pasekmes
vertinti pragjus tam tikram laiko tarpui po jsipareigojimo reiskinio jvertinimo (pvz., dviem
savaitéms).

Taip pat norisi atkreipti démesj j tyrime naudotg organizacinio jsipareigojimo skalg.
Kadangi originalaus klausimyno poskaliy struktiira tirtoje darbuotojy imtyje neatspindéjo
duomeny, skalé buvo trumpinama atsizvelgiant j autoriy rekomendacijas. Taciau vis dazniau §i
Vakary kultiroje sukonstruota skalé susilaukia kritikos, kad tam tikri poskaliy teiginiai
skirtingose kultiirose yra sunkiau suprantami ir galimai neatspindi matuojamy rei$kiniy
sampratos, todél ateityje skatintina perzitiréti Meyer ir kt. (1993) pateiktg instrumentg ir jj labiau

pritaikyti Lietuvos darbuotojams tirti.

131



Galiausiai pazymetina, kad siekiant nustatyti, ar darbuotojai, kuriems biidingi skirtingi
organizacinio jsipareigojimo profiliai, psichologines pasekmes patiria skirtingai, nebuvo
kontroliuojamas socialinio pageidaujamumo efektas, siekiant rezultatus palyginti su kity autoriy
atlikty tyrimy rezultatais. Tad tolesniuose tyrimuose, siekiant nustatyti skirtumus tarp skirtingais
profiliais pasizyminciy darbuotojy pasekmiy, vertéty j dispersing analiz¢ jtraukti socialinj
pageidaujamuma kaip kovariante ir taip kontroliuoti darbuotojy sagmoningg arba nesagmoninga
polinkj pateikti labiau socialiai pageidaujamus atsakymus. Be to, siekiant nustatyti organizacinio
isipareigojimo profilius imtyje, rekomenduotina naudoti kitus pazangius statistinius metodus,
pvz., latentiniy profiliy analiz¢ (angl. Latent Profile Analysis, LPA), kuri padeda tiksliau
nustatyti konkre€ioje imtyje egzistuojancius darbuotojy profilius.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo pasekmes, rekomenduotina vertinti ne bendra
jo ivertj, o atskirus komponentus — emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojima, nes tyrimo
rezultatai patvirtino, kad skirtingi komponentai yra susij¢ su skirtingomis pasekmémis. Be to,
skatintina | analiz¢ jtraukti visus organizacinio jsipareigojimo komponentus, nes iki Siol
moksliniuose tyrimuose neretai analizuojamas tik emocinis jsipareigojimas, netgi ji sutapatinant
su bendru jsipareigojimu organizacijai. Be to, skatintina tyrinéti darbuotojo gerovei svarbias
pasekmes, ypac atkreipiant démesj j emocines pasekmes (Becker et al., 2009), nes esamy tyrimy
rezultatai rodo, kad dazniausiai tyrinéjamos organizacijai svarbios individo lygmens pasekmés.
Taip pat rekomenduojama kontroliuoti socialinio pageidaujamumo efektg, kadangi tyrimo
rezultatai rodo, kad savizinos metodu vertinant tiek organizacinj jsipareigojima, tiek jo
pasekmes respondentai galimai samoningai arba nesamoningai pateikia socialiai pageidaujamus
atsakymus, tad, nejvertinus $io aspekto, iSkreipiami rySiai tarp organizacinio jsipareigojimo ir
analizuojamy pasekmiy.

Esamy jsipareigojimo profiliy tyrimy rezultatai rodo, kad dazniausiai démesys skiriamas
isipareigojimo organizacijai reiSkiniui. Taciau mokslingje organizacinés psichologijos
literatiiroje tyrinéjamas jsipareigojimas vadovui (pvz., Stinglhamber, Bentein, Vandenberghe,
2002), komandai (pvz., Neiniger et al., 2010), bendradarbiams (pvz., Wasti, Can, 2008)
profesijai (pvz., Chang, Chi, Miao, 2007; Maltin, 2011), tikslams (pvz., Klein, Wesson,
Hollenbeck, Alge, 1999), organizacijoje vykstantiems poky¢iams (Herscovitch, Meyer, 2002) ar
klientams (Stinglhamber et al., 2002). Tad bity vertinga tyrinéti jsipareigojimo skirtingiems

objektams ir jo profiliy reikSme jvairioms pasekméms.
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2.

3.

4.

ISVADOS

Po 12 mén. darbuotojy emocinis jsipareigojimas nepakito, ta¢iau normatyvinis ir tgstinis
isipareigojimas susilpnéjo atskirose darbuotojy grupése: testinis jsipareigojimas susilpnéjo
motery, vyresniy, aukStojo iSsilavinimo nejgijusiy darbuotojy, iki vieneriy mety
organizacijoje iSdirbusiy, nevadovaujamas pareigas einan¢iy ir privataus sektoriaus
organizacijose dirban¢iy darbuotojy grupése; normatyvinis jsipareigojimas susilpnéjo vyry ir
privataus sektoriaus organizacijose dirbanc¢iy darbuotojy grupése.
Organizacinio jsipareigojimo komponenty sgveikos pagerina atskiry komponenty
psichologiniy pasekmiy prognoz¢: normatyvinio ir testinio jsipareigojimo sgveika yra
reikSminga prognozuojant darbuotojy ketinimus palikti organizacija, nuasmeninimg ir
profesinj efektyvumg, o emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo sgveika — darbuotojy
pilietiska elgesj organizacijoje. Darbo ir Seimos konflikto prognozei komponenty sgveikos
reik§mingos vertés neturi.
Organizacinio jsipareigojimo komponentai turi skirtingas su darbuotoju ir organizacija
susijusias psichologines pasekmes: stipresnis emocinis jsipareigojimas, vertinant po 12
mén., padeda numatyti retesnius darbuotojy ketinimus iSeiti i§ organizacijos ir
nuasmeninima, o normatyvinis jsipareigojimas néra svarbus su darbuotoju ir organizacija
susijusiy pasekmiy prognozei po 12 mén. Stipresnis tgstinis jsipareigojimas padeda numatyti
retesnius darbuotojo ketinimus iSeiti i§ organizacijos ir reciau patiriama darbo ir Seimos
konflikta po 12 mén. Taciau né vienas organizacinio jsipareigojimo komponenty néra
reikSmingas siekiant prognozuoti darbuotojy pilietiska elgesj, vertinant po 12 mén.
Darbuotojai, pasizymintys skirtingais organizacinio jsipareigojimo profiliais, psichologines
organizacinio jsipareigojimo pasekmes patiria skirtingai:
4.1. Darbuotojai, kuriy profiliui biidingas stiprus normatyvinis jsipareigojimas ir stiprus
emocinis jsipareigojimas, patiria teigiamesnes pasekmes (t. y. re¢iau turi ketinimy iseiti
i§ organizacijos, nurodo demonstruojantys daugiau pilietiSkumo organizacijoje,
patiriantys maziau darbo ir Seimos konflikty ir maziau pervargstantys darbe) nei tie,
kuriy profilyje dominuoja vienas normatyvinis jsipareigojimas. Be to, Sie darbuotojai
save vertina kaip efektyvesnius ir maziau nuasmeninancius nei tie darbuotojai, kuriy
profilyje dominuoja normatyvinis ir tgstinis jsipareigojimas, taciau vienodai iSgyvena
darbo ir Seimos konfliktg ir jauciasi tieck pat emociskai iSseke¢ kaip ir pastarieji
darbuotojai.
4.2. Darbuotojai, kuriy profiliams biidingas stiprus testinis jsipareigojimas ir stiprus

emocinis jsipareigojimas, jaucia teigiamesnes pasekmes (t. y. reciau turi ketinimy iseiti
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4.3.

44.

i§ organizacijos, nurodo besielgiantys labiau pilietiSkai organizacijoje (iSskyrus
dominuojanc¢io emocinio — tgstinio jsipareigojimo profiliu pasizyminciuosius), reciau
patiria darbo ir Seimos konflikty, re¢iau jauciasi pervarge darbe) nei darbuotojai, kuriy
profilyje dominuoja tik stiprus testinis jsipareigojimas. Taciau darbuotojai, kuriy
profilyje greta testinio jsipareigojimo dominuoja ir emocinis jsipareigojimas, panasiai
patiria pasekmes, kaip ir tie darbuotojai, kuriy profilyje greta tegstinio jsipareigojimo
dominuoja normatyvinis jsipareigojimas.

Darbuotojai, kuriy profilyje visi jsipareigojimo komponentai yra stipriai iSreiksti ar
dominuoja emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas, taip pat emocinis ir tgstinis
jsipareigojimas, patiria teigiamesnes pasekmes (t. y. teigia labiau besielgiantys
pilietiskai organizacijoje, reCiau patiriantys darbo ir Seimos konflikty, reciau
pervargstantys darbe (t. y. reCiau emociSkai iSseke, taip pat save vertina kaip
efektyvesnius darbe ir maziau linkusius | nuasmeninima) nei kitais profiliais
pasizymintys darbuotojai. Be to, stipriai jsipareigoje¢ darbuotojai reiau turi ketinimy
iSeiti i§ organizacijos, palyginti su darbuotojais, kuriems biidingi kiti organizacinio
jsipareigojimo profiliai, o darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja stiprus emocinis ir
normatyvinis jsipareigojimas, nurodo esantys maziau link¢ j nuasmeninima nei tie,
kuriy profilyje dominuoja emocinis ir t¢stinis jsipareigojimas.

Darbuotojai, kuriy profilyje visi jsipareigojimo komponentai yra silpnai isreiksti,
dazniau turi ketinimy iSeiti i§ organizacijos nei kitais profiliais pasiZymintys
darbuotojai, tatiau nurodo panasiai besielgiantys pilietiSkai organizacijoje ir patiriantys
darbo ir Seimos konflikty kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis
jsipareigojimas arba normatyvinis ir testinis jsipareigojimas. Darbuotojai, kuriy
profilyje dominuoja stiprus testinis jsipareigojimas, psichologines pasekmes patiria
panaSiai kaip ir darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja normatyvinis jsipareigojimas
arba normatyvinis ir testinis jsipareigojimas (t. y. teigia panaSiai besielgiantys
pilietiskai organizacijoje, pana$iai patiriantys darbo ir Seimos konflikty, taip pat

panasiai pervargstantys darbe).



REKOMENDACIJOS

Organizaciju psichologams, ZmogiSkuju iStekliy, personalo valdymo specialistams,
personalo ir organizaciju vadovams

Siekiant jvertinti darbuotojy organizacinj jsipareigojima, skatintina matuoti ne bendra
organizacinio jsipareigojimo jvertj, o atskirus jo komponentus — emocinj, t¢stinj ir normatyvinj
jsipareigojima, nes skirtingi komponentai yra susij¢ su skirtingomis pasekmémis: stipresnis
darbuotojo emocinis jsipareigojimas, net ir pragjus vieneriems metams, padeda numatyti
retesnius ketinimus iSeiti i§ organizacijos ir silpniau iSreik$tg nuasmeninima, o stipresnis tgstinis
jsipareigojimas padeda numatyti retesnius darbuotojo ketinimus iseiti i§ organizacijos ir reciau
patiriama darbo ir Seimos konflikta, vertinant po 12 ménesiy.

Norint iSlaikyti turimus darbuotojus organizacijoje, rekomenduojama stiprinti emocinj
jsipareigojima (pvz., formalizuojant organizacijos politika ir procediras, sprendziant konfliktus
organizacijoje, suteikiant darbuotojams sprendimy priémimo galimybe, teisinga atlygj uz darba,
pagalba i§ vadovo, autonomija, paaukStinimo ar saviraiSkos galimybe ir t. t.), testinj
jsipareigojima (pvz., suteikiant jvairig ekonoming¢ ar socialing nauda organizacijoje: pensijos
plang ar kitas kaupiamgsias investicijas, galimybe pelnyti reputacija organizacijoje ar darbo
rinkoje) ir normatyvinj jsipareigojimga (pvz., sumokant iSlaidas uz moksla ar mokymus,
reikalingus efektyviai atlikti darbg (Meyer, Allen, 1991; Meyer et al., 2002; Mowday et al.,
1982), nes tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai reciausiai ketina iSeiti i§ organizacijos tada,
kai visi jsipareigojimo komponentai yra stipriai iSreiksti.

Tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai, kuriy profilyje dominuoja grynas testinis
jsipareigojimas arba visi jsipareigojimo komponentai yra isreik$ti silpnai, patiria daugiausia
darbo ir Seimos konflikty ir yra stipriausiai pervarge darbe. Be to, tais atvejais, kai visi
isipareigojimo komponentai yra silpnai iSreiksti, darbuotojai turi daugiausia ketinimy iSeiti i§
organizacijos. Tad ypa¢ skatintina atkreipti démesj j Sias darbuotojy grupes, turin¢ias didZiausia
rizikg patirti pervargima darbe ir iSgyventi darbo ir Seimos konflikta, taip pat iSeiti i§ darbo.
Kadangi profiliy nustatymas yra gana sudétingas procesas, maZzai tikétina, kad organizacijos
norés ar pajégs atlikti klastering analiz¢. Paprastesnis biuidas — padalyti jsipareigojimo
komponenty jveréius per pus¢ naudojant medianos reikSme¢ — yra tinkamas siekiant nustatyti
vyraujancias grupes organizacijoje (Meyer et al., 2012b). Nustacius darbuotojy organizacinio
jsipareigojimo profilius, kurie yra labiausiai susij¢ su norimu darbuotojy elgesiu darbe ir
prognozuoja tam tikrus darbuotojy psichologinés gerovés aspektus, specialistai gali prisidéti

formuojant labiausiai darbdavio pageidaujamg ir darbuotojui palankiausia organizacinio
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isipareigojimo profilj, nes atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog profiliai kinta, o tai reiskia, kad yra
imlas poveikiui.

Galiausiai kuriant darbuotojo psichologinei gerovei palankia darbo aplinka skatintina
stiprinti darbuotojy jsipareigojima organizacijai, nes atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad stipresnis
emocinis jsipareigojimas yra susijgs su silpnesniu nuasmeninimu, o testinis jsipareigojimas —

darbo ir Seimos konfliktu, vertinant po 12 mén.
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PAGRINDINES SAVOKOS

Darbo ir Seimos konfliktas — vaidmeny saveikos forma, kai darbo ir Seimos vaidmeny
spaudimas yra abipusiskai nesuderinamas (Greenhaus, Beutell, 1985).

Ketinimai iSeiti i$ organizacijos (darbo) — asmens noras arba suvokiama tikimybe, kad jis per
ateinancius 12 ménesiy savanoriskai paliks organizacijg ilgam laikui (Price, 2001).

Emocinis iSsekimas — profesinio pervargimo komponentas, suprantamas kaip jausmas, jog
darbuotojas persidirtbo ir jo emociniai ir fiziniai resursai yra visiSkai iSeikvoti (Maslach,
Jackson, 1981).

Emocinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis darbuotojo
emocinj prieraiSumg organizacijai, tapatinimasi su ja bei jsitraukima j organizacija, kurioje
dirbama (Meyer, Allen, 1991).

Ispudzio valdymas — sgmoningas apsimestinis atsakinéjimas j klausimus, siekiant sudaryti
teigiama jspudj kitiems apie save (Musch et al., 2001; pagal Stober et al., 2002).

Normatyvinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis
darbuotojo pareigos jausma likti organizacijoje, kurioje dirba. (Meyer, Allen, 1991).
Nuasmeninimas — profesinio pervargimo komponentas, kuris pasireiskia pakitusiu santykiu su
aplinkiniais, neigiamu, bejausmiu ir cini§ku pozifiriu i jvairius su darbu susijusius aspektus
(pvz., Zmones, su kuriais bendraujama) (Maslach, Jackson, 1981).

Organizacinis jsipareigojimas — su darbu susijusi nuostata, atskleidzianti, kiek asmuo
tapatinasi su konkredia organizacija ir jsitraukia j ja kaip j socialing sistema dél emocinio
prieraiSumo organizacijai, pareigos jausmo ar galimy nuostoliy paliekant organizacija
(apibrézimas sudarytas remiantis Meyer, Allen, 1991). Siame darbe organizacinis
isipareigojimas ir jsipareigojimas organizacijai yra laikomi sinonimais.

Organizacinio jsipareigojimo komponenty saveika — tai organizacinio jsipareigojimo
komponenty (emocinio, tgstinio ir normatyvinio) abipusis rySys (poveikis) konkre¢iu metu.
Organizacinio jsipareigojimo profilis — tai darbuotojo trijy organizacinio jsipareigojimo
komponenty (emocinio, testinio ir normatyvinio) santykinis iSreikStumas konkreciu metu
(Gellatly et al., 2006).

PilietiSkas elgesys organizacijoje — darbuotojo savanoriskai atlickama veikla, kuri prisideda
prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo, taCiau uz ja darbuotojui néra formaliai
atlyginama. (Organ, 1988).

Sumazéjes profesinis efektyvumas — profesinio pervargimo komponentas, atspindintis, jog
darbuotojas neigiamai vertina savo darba, pasizymi Zema profesine savigarba, riboja savo

profesines galimybes (Maslach, Jackson, 1981).
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Profesinis pervargimas®™ — psichologiné biisena, apibiidinama kaip reakcija | ilgalaikj
profesinés tarpasmeninés komunikacijos stresa (Maslach, Jackson, 1981).

Saviapgaulé — nesamoningas asmens polinkis pateikti labiau teigiamus atsakymus, siekiant
apsaugoti teigiamg saviverte (Musch et al., 2001; cit. pagal Stober et al., 2002).

Testinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, paremtas nuostoliais ar
kaina, kurig darbuotojui tekty patirti palikus organizacija (pvz.: grésmé prarasti naudingas
iSmokas, nutraukti naudingus asmeninius rySius ir pan.) ir alternatyviy galimybiy jsidarbinti

stoka (Meyer, Allen, 1991).

3% Mokslingje literatiiroje aptinkamas sinonimas perdegimas.
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Darbuotojy sociodemografinés charakteristikos

1 lentelé. Darbuotojy (1 ir 1l matavimo imciy) sociodemografinés charakteristikos

2 priedas

I 1I
Sociodemografinis rodiklis matavimas matavimas
N % N %
Vyras 421 32,1 161 20,0
Lytis Moteris 887 67,7 643 79,8
Nenurodé 3 0,2 2 0,2
18 — 26 metai 256 19,7 160 19,9
27 — 35 metai 295 22,7 193 23,9
Amiius 36 —44 meta% 286 22,0 225 28,3
45 — 53 metai 227 17,4 128 15,9
54 metai ir daugiau 193 14,8 88 10,9
Nenurodé 44 3,4 12 1,5
Pagrindinis 17 1,3 9 1,1
Vidurinis 165 12,7 107 13,3
Profesinis ir/ar spec. vidurinis 243 18,7 150 18,6
ISsilavinimas Aukstesnysis/ auks$tasis neuniversitetinis 254 19,5 188 233
Nebaigtas aukstasis 79 6,1 37 4,6
Aukstasis universitetinis 538 41,4 310 38,5
Nenurodé 5 0,4 5 0,6
Nevedgs/netekéjusi 241 18,5 157 19,5
Vedes/istekéjusi 794 61 468 58,1
S " Gyvena su partneriu 127 9,8 84 10,4
Seiminé padétis e res (—usi) 109 8,4 7289 | 84
Naslys (—¢) 24 1,8 22 2,7
Nenurodyta 6 0,5 3 0,4
Taip 895 68,8 543 67,4
Turi vaiky Ne 402 30,9 259 32,1
Nenurodyta 4 0,3 4 0,5
. Valstybiné (biudzetiné) 343 26,4 140 17,4
Organizacijos 15 10" AB, UAB, individuali jmone) 957 | 73,6 665 82,5
tipas -
Nenurodé - - 1 0,1
Organizacijos M.aia.(iki 49 darbuotojy); _ 83 6,4 12 1,5
dydis Vidutiné (50— 249 darbuotojai); 415 31,9 184 22,8
Didelé¢ (250 ir daugiau darbuotojy). 803 61,7 610 75,7
Vadovaujanéios 219 16,8 124 154
Pareigos Nevadovaujancios 1071 82,3 667 82,8
Nenurodé 11 0,8 15 1,9
1ki 1 mety 224 17,2 150 18,6
1 — 5 metai 412 31,6 264 32,8
Darbo stazas 6 — 10 mety 263 20,3 192 23,8
organizacijoje 11 —20 mety 216 16,3 124 15,4
Daugiau nei 20 mety 192 14,6 74 9,2
Nenurodé 3 0,2 2 0,2
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2 lentele. Darbuotojy sociodemografinés charakteristikos longitudinio tyrimo ir lyginamosiose (T1 ir T2)

imtyse
Longitudinio Lyginamoji Lyginamoji
Sociodemografinis rodiklis tyrimo imtis imtis (T1) imtis (T2)
N % N % N %
Vyras 54 19,9 367 35,7 107 20,4
Lytis Moteris 229 80,1 659 64,1 414 79,0
Nenurodé - - 2 0,2 3 0,6
18 — 26 metai 49 17,3 207 20,1 111 21,2
27 — 35 metai 56 19,8 240 23,3 137 26,1
Ami 36 — 44 metai 89 31,4 197 19,2 136 26,0
mztus 45— 53 metai 52 184 | 157 | 153 | 76 | 145
54 metai ir daugiau 37 13,1 157 153 51 9,7
Nenurodé — - 52 5,1 13 2,5
Pagrindinis 1 0,4 16 1,6 8 1,5
Vidurinis 39 13,8 128 12,5 68 13,0
Profesinis ir/ar spec. vidurinis 58 20,5 186 18,7 92 17,6
Isilavinimas | AukStesnysis/aukstasis 65 230 | 191 | 186 | 123 | 235
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis 7 2,5 72 7,0 30 5,7
Aukstasis universitetinis 113 39,9 425 41,3 123 23,5
Nenurodé 1 0,4 10 1,0 6 1,1
Nevedes/netekéjusi 47 16,7 196 19,1 110 21,0
Vedes/istekéjusi 170 60,3 629 61,2 299 57,1
Seiminé padétis Gyvena su partneriu 27 9,5 100 9,7 57 10,9
I8siskyres (—usi) 28 9,9 82 8,0 44 8,4
Naslys (—¢) 10 3,5 14 1,4 12 2,3
Nenurodyta 1 0,4 7 0,7 2 0,4
Taip 205 72,7 696 67,7 339 64,7
Turi vaiky Ne 77 27,2 326 31,7 182 34,7
Nenurodyta 1 0,4 6 0,6 3 0,6
Organizacijos Valstybiné (biudzetiné) 49 17,3 292 28,4 91 17,4
tipas Privati (AB, UAB, I]) 234 82,7 732 71,2 392 74,8
Nenurodé — — 4 0,4 41 7,8
Vadovaujamos 53 18,7 166 16,1 71 13,5
Pareigos Nevadovaujamos 226 79,9 852 82,9 442 84,4
Nenurodé 4 1,4 10 1,0 11 2,1
Tki 1 mety 35 12,4 189 18,4 115 21,9
1 — 5 metai 98 34,6 313 30,4 166 31,7
Darbo stazas 6 — 10 mety 70 24,7 193 18,8 122 23,3
organizacijoje 11 — 20 mety 48 17,0 168 16,3 76 14,5
Daugiau nei 20 mety 31 11,0 161 15,7 43 8,2
Nenurodé 1 0,4 3 0,3 2 0,4
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Tyrimo kintamuyju palyginimas skirtingose imtyse

3 priedas

1 lentele. Tyrimo kintamyjy skirtumai I matavimo lyginamojoje ir longitudinio tyrimo darbuotojy imtyse

Lyginamoji imtis Longitudinio tyrimo
Reiskinys (N =1028) imtis (N = 283) t p
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas 4,52 1,40 4,85 1,32 -3,639 < 0,001
Testinis jsipareigojimas 3,89 1,48 4,22 1,48 3,246 0,001
Normatyvinis jsipareigojimas 4,00 1,36 4,13 1,37 —-1,348 0,178
Ketinimas iseiti 2,98 1,75 2,50 1,58 4,432 < 0,001
PilietiSkas elgesys organizacijoje 5,76 0,62 5,84 0,58 -1,631 0,103
Darbo ir $eimos konfliktas (DSK) 3,70 1,25 3,69 1,33 0,162 0,871
DSK dél laiko 3,49 1,65 3,54 1,72 -0,478 0,633
DSK deél jtampos 3,89 1,62 3,80 1,71 0,753 0,451
DSK dél elgesio 3,73 1,30 3,72 1,28 0,135 0,893
Emocinis i§sekimas 2,53 1,55 2,28 1,42 2,498 0,013
Nuasmeninimas 1,61 1,42 1,24 1,17 4517 <0,001
Profesinis efektyvumas 4,82 1,01 5,07 0,86 —4,257 <0,001

Pastabos: M — vidurkis, SD, standartinis nuokrypis.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy skirtumai darbuotojy II matavimo lyginamojoje ir

longitudinio tyrimo

imtyse.
Lyginamoji imtis Longitudinio tyrimo
Reiskinys (N=529) imtis (N = 283) t P
M SD M SD
Emocinis jsipareigojimas 4,66 1,30 4,73 1,38 -0,677 0,499
Testinis jsipareigojimas 3,83 1,44 4,04 1,46 -1,970 0,049
Normatyvinis jsipareigojimas 3,97 1,26 4,00 1,24 -0,330 0,742
Ketinimas iseiti 2,91 1,61 2,91 1,71 -0,043 0,966
Pilietiskas elgesys organizacijoje 5,85 0,54 5,85 0,59 -0,148 0,883
Darbo ir Seimos konfliktas (DgK) 3,67 1,32 3,81 1,27 -1,506 0,132
DSK dél laiko 3,55 1,69 3,73 1,65 1,439 0,150
DSK dél jtampos 3,84 1,71 3,91 1,63 —-0,625 0,532
DSK dél elgesio 3,62 1,29 3,80 1,34 -1,853 0,064
Emocinis i$sekimas 2,58 1,44 2,58 1,39 -0,024 0,981
Nuasmeninimas 1,47 1,31 1,49 1,27 —-0,231 0,818
Profesinis efektyvumas 4,95 0,89 4,90 0,99 0,691 0,490

Pastabos: M — vidurkis, SD, standartinis nuokrypis.
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4 priedas

Klausimyno, naudoto tyrime, pavyzdys

Gerbiamas (—a) respondente,

Kvieciame dalyvauti tyrime, kurio tikslas — jvertinti darbuotojy poziiirj j darba,
organizacija bei gyvenimo kokybg. Tyrimg atlicka Vytauto Didziojo Universiteto,
Socialiniy moksly fakulteto, Bendrosios bei Teorinés psichologijos katedry
mokslininkai.

Anketa yra anoniminé ir apklausos rezultatai bus apdorojami ir pateikiami
tik apibendrinti, tod¢l labai prasome j klausimus atsakyti atvirai ir nuoSirdziai. Kilus
klausimams, prasome kreiptis el. pastu g.geneviciute—janoniene(@smf.vdu.lt.

Anketos kodas: ...........occcoveiinennne. (jraSykite 3 pirmas Jisy mamos mergautinés pavardés raides ir 3 paskutinius

Jusy gimimo datos skaicius, pvz.: MAT124)

AtidZiai perskaitykite teiginius, pasirinkite vieng Jums tinkantj variantq ir apibraukite ji arba jraSykite savo

variantg:

1. Jasy ytis:
a. vyras;
b. moteris.

2. Jiasy amZius: (jrasykite)................. m.

3. Jiasy issilavinimas:
a. pagrindinis;
b. vidurinis;
c. profesinis ir/ar spec. vidurinis
d. aukstesnysis/ aukstasis neuniversitetinis;
e. nebaigtas aukstasis;
f- aukstasis.

4. Jisy Seimyniné padétis:
a. nevedes/netekéjusi;
b. vedes/istekéjusi;
c. gyvenu su partneriu (—e);
d. issiskyres (—usi);
e. naslys (—¢).
5. Ar turite vaiky?
a. taip;
b. ne.

Zemiau pateikti teiginiai atspindi $moniy pofifirj bei jausmus apie jy darbg, organizacijg, kurioje jie dirba,
gyvenimo kokybe bei gerove. PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu is jy

6.Jiisy  bendras, apimantis  visas
darbovietes, darbo staias: (jrasykite)

7. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
a. iki 1 mety;
b. 1 — 5 metai;
c. 6—10 mety;
d. 11— 20 mety;
e. daugiau nei 20 mety.

8. Jasy pareigos (pasirinkite tinkamesnj):
a. vadovaujancios;
b. nevadovaujancios.

9. Kiek laiko dirbate Siose pareigose?
a. iki 1 mety;
b. 1 — 5 metai;
c. 6—10 mety;
d. 11— 20 mety;
e. daugiau nei 20 mety.

sutinkate ar nesutinkate apibréZdami skaitmenj skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku).

= 2| 2 2 G =
S 2| B s S 2| = .8 g | ¥ g
22| 2 |2Z|&2|SE| E | ZE
S8l 2 |=E|ZE B a |53
1. AS buciau labai laimingas (—a), galédamas (—a) likusia
) . L2 N 1 2 3 4 5 6 7
savo karjeros dalj praleisti §ioje organizacijoje.
2. Siuo metu man bty labai sunku palikti Sig organizacija,
. 1 2 4 5 6 7
net jei to ir noréiau.
3. Nejauciu jokios pareigos likti pas dabartinj darbdavj. 1 2 3 4 5 6 7
4. Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei dabar
2 T R 1 2 3 4 5 6 7
nuspreséiau palikti $ig organizacija.
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2 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo klausimyno struktiiros patvirtinamosios faktorinés analizés
rezultatai skirtingose tyrimo imtyse

Klausimyno struktiira | y > (df, p) CFI TLI RMSEA SRMR
[90; 90]
Lyginamoji grupé T1 (N=1028)
3 faktoriai x 6 teiginiai 985,11(132; p 0,813 0,783 0,088 0,066
,01) [0,083; 0,093]
3 faktoriai x 3 teiginiai 128,68 (22; p<0,01)| 0,950 0,926 0,059 0,036

[0,048; 0,071]

Lyginamoji grupé T2 (N=524)

3 faktoriai x 6 teiginiai 591,69(132;p< 0,804 0,773 0,082 0,070
0,01) [0,075; 0,088]
3 faktoriai x 3 teiginiai 79,78 (24; p<0,01) 0,943 0,914 0,067 0,037
[0,051; 0,083]
Tiriamoji grupé T1 (N=283)
3 faktoriai x 6 teiginiai 426,91 (132; p<0,01) | 0,785 0,751 0,089 0,080
[0,080; 0,098]
3 faktoriai x 3 teiginiai 46,36 (24; p<0,01) 0,928 0,893 0,070 0,060
[0,047; 0,094]
Tiriamoji grupé T2 (N=283)
3 faktoriai x 6 teiginiai 496,56 (132; p< 0,765 0,728 0,099 0,090
0,01) [0,090; 0,108]
3 faktoriai x 3 teiginiai* | 55,605 (22; p< 0,947 0,914 0,065 0,049
0,01) [0,040; 0,090]

Pastaba: * — gauti modelio tinkamumo parametrai atlikus modifikacija pagal siilomus modifikavimo indeksus
(jvestos kovariacijos tarp kintamyjy NJ4 ir T]3 bei tarp NI3 ir TI1).
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6 priedas

1 lentelé. Tyrime naudoty skaliy patikimumo rodikliai skirtingose tyrimo dalyviy imtyse

K. sk. Longitudinio tyrimo Lyginamoji grupé
grupé

T1 T2 T1 T2
Organizacinis Emocinis 3 0,69 0,78 0,72 0,71
isipareigojimas | Testinis 3 0,67 0,67 0,66 0,62
Normatyvinis 3 0,71 0,65 0,67 0,66
Ketinimai iSeiti 3 0,91 0,93 0,93 0,92
Organizacinis pilietiSkumas 14 0,71 0,69 0,76 0,69
Profesinis Emocinis i$sekimas 5 0,88 0,86 0,90 0,88
pervargimas Nuasmeninimas 4 0,62 0,68 0,74 0,72
Profesinis efektyvumas 6 0,64 0,74 0,73 0,67
Darbo ir $eimos | DSK dél laiko 3 0,90 0,91 0,90 0,91
konfliktas DSK deél jtampos 3 0,90 0,92 0,90 0,93
DSK dél elgesio 3 0,73 0,82 0,73 0,76
Bendras DSK 9 0,90 0,90 0,88 0,91
Socialinis Saviapgaulé 7 Nematuota 0,66 Nematuota 0,69
patrauklumas IspidZio valdymas 7 Nematuota 0,68 Nematuota 0,64
Bendras socialinis 14 Nematuota 0,74 Nematuota 0,73

patrauklumas
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7 priedas

Tyrimo kintamuju skirstiniy palyginimas su normaliuoju skirstiniu ir
aprasomoji statistika

1 lentelé. I matavimo skirstiniy palyginimas su normaliuoju skirstiniu

Kintamasis Shapiro — Wilk ar Asimetrijos Eksceso
Kkriterijaus reik§me koeficientas | koeficientas
Emocinis jsipareigojimas 0,970%* 1311 -0,414 -0,505
Testinis jsipareigojimas 0,981** 1311 0,073 0,758
Normatyvinis jsipareigojimas 0,987** 1311 —0,067 —0,474
Ketinimas i$eiti 0,892** 1311 0,746 —0,499
Pilietiskas elgesys organizacijoje 0,981%* 1311 —0,450 0,286
Darbo ir §eimos konfliktas 0,985** 1311 0,225 —0,653
Darbo ir Seimos konfliktas dél laiko 0,939** 1311 0,352 —1,001
Darbo ir §eimos konfliktas dél jtampos 0,954 %% 1311 0,053 —1,093
Darbo ir Seimos konfliktas dél elgesio 0,982%** 1311 0,120 -0,453
Emocinis i§sekimas 0,968** 1311 0,337 0,780
Nuasmeninimas 0,902%** 1311 0,961 0,558
Asmeninis efektyvumas 0,910%* 1311 —0,945 0,419
Pastabos: ** —p <0,01;
2 lentelé. Il matavimo skirstiniy palyginimas su normaliuoju skirstiniu
Kintamasis Shapiro — Wilk ar Asimetrijos Eksceso
Kkriterijaus reik§me koeficientas | koeficientas
Emocinis jsipareigojimas 0,970%* 807 —0,434 —0,462
Testinis jsipareigojimas 0,981%** 807 0,039 0,755
Normatyvinis jsipareigojimas 0,989%* 807 0,046 —0,409
Ketinimas i§eiti 0,908** 807 0,656 —0,489
Pilieti§kas elgesys organizacijoje 0,973** 807 —0,611 0,861
Darbo ir Seimos konfliktas 0,988** 807 0,075 —-0,690
Darbo ir Seimos konfliktas dél laiko 0,949%** 807 0,242 —-1,030
Darbo ir $eimos konfliktas dél jtampos 0,952%** 807 0,032 -1,079
Darbo ir §eimos konfliktas dél elgesio 0,980%** 807 -0,027 -0,373
Emocinis i§sekimas 0,977** 807 0,277 -0,709
Nuasmeninimas 0,909** 807 0,908 0,266
Asmeninis efektyvumas 0,911%* 807 —-0,895 0,244
Saviapgaulé 0,993** 807 0,184 0,125
Isptdzio valdymas 0,983%*%* 807 -0,482 0,413
Pastaba: ** —p <0,01.
3 lentelé. I matavimo tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika (N = 1311)
. . . . Standartinis Minimali Maksimali
Kintamasis Vidurkis . R P
nuokrypis reikSmeé reikSmeé
Emocinis jsipareigojimas 4,59 (4,85) 1,39 (1,32) 1(1) 7(7)
Testinis jsipareigojimas 3,96 (4,22) 1,49 (1,48) 1(1) 7(7)
Normatyvinis jsipareigojimas 4,03 (4,13) 1,36 (1,37) 1(1) 7(7)
Ketinimas iseiti 2,88 (2,50) 1,73 (1,58) 1(1) 7(7)
PilietiSkas elgesys organizacijoje 5,78 (5,84) 0,61 (0,58) 4 (4,08) 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas 3,70 (3,69) 1,27 (1,33) 1(1) 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas dél laiko 3,50 (3,54) 1,66 (1,72) 1(1) 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas dél jtampos 3,87 (3,80) 1,64 (1,71) 1(1) 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas dél elgesio 3,73 (3,72) 1,30 (1,28) 1(1) 7(7)
Emocinis i§sekimas 2,47 (2,28) 1,53 (1,42) 0(0) 6 (6)
Nuasmeninimas 1,53 (1,24) 1,38 (1,17) 0(0) 5,75 (5,5)
Asmeninis efektyvumas 4,86 (5,07) 1,03 (0,86) 0(2) 6 (6)

Pastaba: skliausteliuose pateikti longitudinio tyrimo imties apragomosios statistikos rezultatai.
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4 lentelé. 1l matavimo tyrimo kintamyjy aprasomoyji statistika (N = 807)

Kintamasis Vidurkis Standartil.lis Mi'n ifn a.li Ma!(simz.tli
nuokrypis reikSmeé reikSmé
Emocinis jsipareigojimas 4,69 (4,73) 1,33 (1,38) 1(1) 7(7)
Testinis jsipareigojimas 3,90 (4,04) 1,45 (1,46) 1(1) 7(7)
Normatyvinis jsipareigojimas 3,98 (4,00) 1,25 (1,24) 1(1) 7()
Ketinimas iSeiti 2,91 (2,91) 1,64 (1,71) 1(1) 7(7)
Pilietiskas elgesys organizacijoje 5,85 (5,85) 0,56 (0,59) 44 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas 3,72 (3,81) 1,31 (1,27) 1(1) 7(7)
Darbo ir §eimos konfliktas dél laiko 3,61 (3,73) 1,68 (1,65) 1(1) 7(7)
Darbo ir $eimos konfliktas dél jtampos 3,86 (3,91) 1,68 (1,63) 1(1) 7()
Darbo ir Seimos konfliktas dél elgesio 3,68 (3,80) 1,31 (1,34) 1(1) 7(7)
Emocinis i§sekimas 2,58 (2,58) 1,42 (1,39) 0(0) 6 (6)
Nuasmeninimas 1,48 (1,49) 1,29 (1,28) 0(0) 5,25 (5,25)
Asmeninis efektyvumas 4,91 (4,88) 0,98 (1,06) 0(0) 6 (6)
Saviapgaulé 4,34 (4,24) 0,83 (0,81) 1,86 (2) 7 (6,71)
Isptidzio valdymas 4,81 (4,83) 1,03 (1,02) 1(1,43) 7(7)

Pastaba: skliausteliuose pateikti longitudinio tyrimo imties apra§omosios statistikos rezultatai.
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9 priedas
Skirtinga darbo staZa turin¢iy darbuotoju organizacinio jsipareigojimo komponentuy

palyginimas

1 lentele. Skirtingg darbo staZg turinciy darbuotojy emocinio jsipareigojimo palyginimas naudojant Post

Hoc kriterijy

. . Darbo stazas Darbo stazas Vidurkiy Levene statistika®
Kintamasis NN N . p PRV
organizacijoje | organizacijoje | skirtumas Levene reik§meé P
Emocinis < 1 metai 1-5 metai 0,034 0,998 3,344 0,010

isipareigojimas 6-10 mety —0,309 0,082
11-20 mety —0,315 0,133

> 20 mety -0,627 <0,001
1-5 metai <1 metai 0,034 0,998
6-10 mety 0,275 0,075
11-20 mety —0,281 0,142

> 20 mety —0,594 <0,001
6—10 mety < 1 metai 0,309 0,082
1-5 metai 0,275 0,075

11-20 mety —0,005 1,000

> 20 mety 0,318 0,059
11-20 mety < 1 metai 0,315 0,133
1-5 metai 0,281 0,142

6-10 mety 0,005 1,000

> 20 mety —0,313 0,126

> 20 mety <1 metai 0,627 <0,001

1-5 metai 0,594 <0,001

6—10 mety 0,318 0,059

11-20 mety 0,313 0,126

Pastaba: Levene statistikos reik§mé rodo, kad dispersijos néra lygios (p< 0,05), todél naudotas Games—Howell

kriterijus.

2 lentelé. Skirtingg darbo stazg turinciy darbuotojy normatyvinio jsipareigojimo palyginimas naudojant

Post Hoc kriterijy
. . Darbo stazas Darbo stazas Vidurkiy Levene statistika
Kintamasis N N . p PRV
organizacijoje organizacijoje | skirtumas Levene reik§mé p
Normatyvinis | <1 metai 1-5 metai 0,010 1,000 1,131 0,340
isipareigojimas 6—10 mety -0,072 0,977
11-20 mety -0,285 0,172
> 20 mety —0,668 <0,001
1-5 metai < 1 metai -0,010 1,000
6—10 mety 0,082 0,938
11-20 mety 0,295 0,069
> 20 mety —0,678 <0,001
6—10 mety < 1 metai 0,072 0,977
1-5 metai 0,082 0,938
11-20 mety -0,213 0,419
> 20 mety 0,596 <0,001
11-20 mety < 1 metai 0,285 0,172
1-5 metai 0,295 0,069
6-10 mety 0,213 0,419
> 20 mety 0,383 0,033
> 20 mety <1 metai 0,668 < 0,001
1-5 metai 0,678 < 0,001
6—10 mety 0,596 < 0,001
11-20 mety 0,383 0,033

Pastaba: Levene statistikos reik§mé rodo, kad dispersijos yra lygios (p>0,05), todél naudotas Tukey HSD kriterijus.
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3 lentelé. Skirtingg darbo stazq turinciy darbuotojy testinio jsipareigojimo palyginimas naudojant Post
Hoc kriterijy

. . Darbo stazas Darbo stazas Vidurkiuy Levene statistika
Kintamasis NN N . P PRV
organizacijoje organizacijoje | skirtumas Levene reik§mé )
Testinis < 1 metai 1-5 metai 0,157 0,661 0,827 0,508
isipareigojimas 6—10 mety -0,527 < 0,001
11-20 mety —0,862 <0,001
> 20 mety —1,541 <0,001
1-5 metai <1 metai 0,157 0,661
6—10 mety 0,370 0,007
11-20 mety —0,705 < 0,001
> 20 mety -1,385 <0,001
6—10 mety < 1 metai 0,527 <0,001
1-5 metai 0,370 0,007
11-20 mety —0,335 0,069
> 20 mety -1,015 <0,001
11-20 mety <1 metai 0,862 <0,001
1-5 metai 0,705 < 0,001
6—10 mety 0,335 0,069
> 20 mety —0,680 <0,001
> 20 mety < 1 metai 1,541 <0,001
1-5 metai 1,385 < 0,001
6—10 mety 1,015 <0,001
11-20 mety 0,680 < 0,001

Pastaba: Levene statistikos reikSmé rodo, kad dispersijos yra lygios (p > 0,05), tod¢l naudotas Tukey HSD
kriterijus.

171



10 priedas

Organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimas per laika skirtingose
sociodemografinése darbuotoju grupése

1 lentelé. Vyry ir motery organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimas per 12 mén. laikotarpj

I 1I
Grupé Reiskinys matavimas matavimas r t P
M SD M SD
Vorai Emocinis jsipareigojimas 5,22 1,26 5,07 1,20 0,610%* 0,976 | 0,334
yff’s; Testinis jsipareigojimas 432 | 1,56 | 428 | 1,48 | 00296* | 0,176 | 0,861
(N=54) Normatyvinis jsipareigojimas 4,81 1,33 4,19 1,25 0,474%* 3,438 0,001
Moterys Emocinis jsipareigojimas 4,77 1,32 4,65 1,40 0,422%* 1,190 0,235
(N = 228) Testinis jsipareigojimas 4,20 1,46 | 3,99 1,44 0,482%%* 2,155 0,032
Normatyvinis jsipareigojimas 3,96 1,33 3,96 1,23 0,441%* 0,040 | 0,968

Pastaba: **—p <0,01.

2 lentelé. Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimas per 12
men. laikotarpj

1 1T
Grupé Reiskinys matavimas matavimas r t P
M SD M SD
Jaunesni | Emocinis jsipareigojimas 4,73 1,31 4,64 1,44 0,428%* 0,740 | 0,461
(<38) Testinis jsipareigojimas 3,61 1,31 3,53 1,38 0,308** | 0,547 | 0,585
(N =131) | Normatyvinis jsipareigojimas 3,89 1,31 3,76 1,25 0,327%* 0,995 0,322
Vyresni Emocinis jsipareigojimas 4,96 1,31 4,81 1,31 0,490** 1,381 0,169
(>38) Testinis jsipareigojimas 4,74 1,42 4,47 1,38 0,421%* 2,203 0,029
(N =152) | Normatyvinis jsipareigojimas 4,32 1,39 4,20 1,20 0,525%* 1,218 0,225

Pastaba: **—p <0,01.

3 lentele. Skirtingg darbo stazq turinciy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty kitimas
per 12 mén. laikotarpj

| 11

Reigkinys ml\‘;xltavng:;s nll\jlltavu;la;s r t p
< I metai Emocinis jsipareigojimas 457 | 1,18 | 4,40 | 1,48 | 0,355* | 0,663 | 0,512
N = 35) Testinis jsipareigojimas 3,66 | 1,18 | 3,12 | 1,24 | 0,314 2,216 | 0,033
Normatyvinis jsipareigojimas 3,77 | 1,17 | 3,36 | 1,35 | 0,033 1,384 | 0,175
. Emocinis jsipareigojimas 4,67 | 1,44 | 4,65 | 1,40 | 0,401** | 0,113 | 0,910
I(;\f:’";g” Testinis jsipareigojimas 3,88 | 1,49 [ 3,77 | 1,37 ] 0,339%* | 0,701 | 0,485
Normatyvinis jsipareigojimas 4,18 | 1,44 | 3,97 | 1,17 | 0,400** | 1,416 | 0,160
610 mety Emo.ci.ni's j.sipar.eig(.)jimas 494 | 1,25 | 4,64 | 1,30 | 0,494** | 1,956 | 0,054
N =70) Testinis jsipareigojimas 4,17 | 1,48 | 4,13 | 1,34 | 0,411** | 0,216 | 0,830
Normatyvinis jsipareigojimas 3,97 | 1,38 | 3,87 | 1,23 | 0,566** | 0,681 | 0,498
Emocinis jsipareigojimas 495 | 1,40 | 4,90 | 1,37 | 0,463** | 0,221 | 0,826
! 2:,22 ’Z@’” Testinis jsipareigojimas 447 | 133 | 4,33 | 1,39 | 0,554%* | 0,747 | 0,459
Normatyvinis jsipareigojimas 4,04 | 1,33 | 4,20 | 1,15 | 0,688** | —1,079 | 0,286
> 20 mety Emocinis jsipareigojimas 5431 0,85 | 5,38 | 1,14 | 0,762** | 0,404 | 0,689
N=31) Testinis jsipareigojimas 5,60 | 1,14 | 5,27 | 1,40 | 0,055 1,057 | 0,299
Normatyvinis jsipareigojimas 4,80 | 1,18 | 4,80 | 1,07 | 0,177 0,018 | 0,986

Pastaba: **—p < 0,01.
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4 lentele. Aukstgji universitetinj iSsilavinimq jgijusiy ir nejgijusiy organizacinio jsipareigojimo
komponenty kitimas per 12 mén. laikotarpj

I I
Grupé s matavimas matavimas r t p
Reiskinys M SD M SD

AukStasi Emocinis jsipareigojimas 497 1,37 | 4,83 1,45 0,600%* 1,150 0,252
(A’,‘ :s]”]s’;) Testinis jsipareigojimas 443 | 143 | 449 | 1,43 | 0444** | 20438 | 0,663
Normatyvinis jsipareigojimas 4,50 1,43 | 4,35 1,25 0,500%** 1,199 0,233

| Emocinis jsipareigojimas 4,78 | 1,27 | 4,66 | 1,32 | 0,350** 1,017 | 0311

Ne aukstasis . ONT v

(N = 170) Testinis jsipareigojimas 4,08 | 1,51 | 3,73 | 1,39 | 0,431 2,862 | 0,005
Normatyvinis jsipareigojimas 3,87 | 1,26 | 3,76 | 1,18 | 0,356** 1,038 0,301

Pastaba: **—p <0,01.

5 lentele. Vadovaujamas ir nevadovaujamas (pareigas uZimanciy darbuotojy organizacinio
isipareigojimo komponenty kitimas per 12 mén. laikotarpj

| I
Grupé oy matavimas | matavimas r t P
Reiskinys M SD M SD
. Emocinis jsipareigojimas 5,18 | 1,32 | 5,28 | 1,08 | 0,495** | —0,583 | 0,562
Vadovaujamos — — o

(N = 53) Testinis jsipareigojimas 430 | 1,32 | 443 | 1,52 | 0,475 -0,656 | 0,515
Normatyvinis jsipareigojimas 472 | 1,32 | 4,74 | 1,06 | 0,341* | -0,109 | 0,914
Nevad . Emocinis jsipareigojimas 4,76 | 1,31 | 4,62 | 1,41 | 0,455%* 1,503 | 0,134
ev;’NOZV g’%’”os Testinis jsipareigojimas 420 | 1,52 3,95 | 1,43 | 0,453** | 2,400 | 0,017
Normatyvinis jsipareigojimas 397 | 1,34 | 3,83 | 1,22 | 0,434** | 1,611 | 0,109

Pastaba: ** —p <0,01.

6 lentele. Valstybinio ir privataus sektoriaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo komponenty
kitimas per 12 mén. laikotarpj

I 1I
R o matavimas matavimas r t P
Grupé Reiskinys M SD M SD
. Emocinis jsipareigojimas 4,74 | 1,41 | 4,73 | 1,41 0,590%%* 0,075 0,941
Valstybinis — — -
(N = 49) Testinis jsipareigojimas 497 | 1,36 | 5,02 1,28 0,305 -0,275 | 0,785
Normatyvinis jsipareigojimas 4,13 1,48 4.4 1,13 0,566** | —1,918 | 0,061
i Emocinis jsipareigojimas 4,88 | 1,30 | 4,73 | 1,37 | 0,433** 1,584 | 0,115
(N”:V‘;’;”j ) | Testinis jsipareigojimas 406 | 1,46 | 3,83 | 1,41 | 0425%* | 2,287 | 0,023
Normatyvinis jsipareigojimas 4,12 | 1,34 | 390 | 1,24 | 0,435%* 2,510 | 0,013

Pastaba: ** —p <0,01.
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11 priedas

Organizacinio jsipareigojimo profiliy vidurio matai ir profiliy kitimo rezultatai

1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty klasterinés analizés standartizuoti klasteriy vidurio
matai l ir Il matavimo imtyse

Profiliai (profiliy nr. )
1 2 3 4 5 6 7 8
Silpnai Stipriai

E N] + T, E]+T, N, . . - . EJ + N| T,
dm{t. 50m. ! tiom. ! dorft. [stpar - | psipareig gom. ! dor{t.
8oj¢ 9J¢

Imatavimas | N=196 | N=120 | N=168 | N=185 | N=119 | N=192 | N=216 | N=115
Emocinis 0,44 0,71 0,41 —0,61 -1,52 0,99 0,82 -1,23
Testinis —0,87 0,79 0,82 0,59 -1,33 1,28 0,35 0,33
Normatyvinis | —0,86 0,77 0,19 0,01 -1,35 1,31 0,62 —-1,04
Il matavimas | N =116 N=70 |N=113 N =105 N =74 N=125 | N=129 N=175
Emocinis 0,38 —0,64 0,38 —0,57 -1,44 0,99 0,82 -1,39
Testinis 0,94 0,81 0,73 0,64 -1,24 1,28 —0,40 0,27
Normatyvinis | 0,88 0,75 —0,20 —0,07 -1,30 1,24 0,70 —0,94

Pastaba: dom. — dominuojantis.

2 lentelé. Longitudinés imties (N=283) 1 ir Il matavimo darbuotojy pasiskirstymo profiliuose dazniai

II matavimas
Stipriai Silpnai I5
. SUPTIL | pry Ny | EF | TP NI+TI NI | EI+TI| yico:
I'matavimas | BS'PParet 1 4, dom. | BParer dom. T dom. domi. dom.
gojusieji gojusieji
| Stipriai 26* 8 4 1 2 2 3 7 53
isipareigoje
EJ + NI dom. 9 12* 4 0 2 1 8 8 44
EJ] dom. 0 6 17* 7 0 3 5 5 43
| Silpnai 2 1 4 2% 1 5 2 2 19
isipareigoje
NJ + T] dom. 3 2 2 2 5% 2 6 4 24
TJ dom. 1 3 2 3 8* 3 2 26
NJ dom. 4 2 1 0 1 4% 4 22
EJ + T] dom. 10 7 6 3 6 6 2 12% 52
I5 viso: 55 41 38 25 19 28 33 44 283

Pastabos: ¥ (49) = 146,35, p < 0,001, taciau 64,1 % reik§miy sudaro maZiau nei 5; dom. — dominuojantis; * —
profiliy nepakeitusiy darbuotojy sk. konkreciuose profiliuose;

3 lentele. Darbuotojy, pakeitusiy ir nepakeitusiy organizacinio jsipareigojimo profilj
po 12 meén., palyginimas

Profilis Nepakeité profilio Pakeité profilj IS viso
Stipriai jsipareigojusieji 26a 27b 53
EJ + N] dom. 12a 32a 44
E]l dom. 17a 26a 43
Silpnai jsipareigojusieji 2a 17a 19
NI + T] dom. Sa 19a 24
TI dom. 8a 18a 26
NI dom. 4a 18a 22
E] +TI dom. 12a 40a 52

IS viso: 86 197 283

Pastabos: ¥* (7) = 18,079, p< 0,05; a ir b raidés nurodo, kuriais profiliais pasizymin&iy
darbuotojy proporcijos skiriasi pakeitusiy profilj ir nepakeitusiy profilio po 12 mén. grupése.
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4 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty profiliuose pokytis praéjus 12 mén.

I 11
Grupé o matavimas matavimas t
P Reiskinys M SD M SD P
Emocinis 6,05 0,61 5,38 0,89 4,588 <0,001
Stipriai —

isipareigoje Testinis _ 5,91 0,75 4,89 1,32 6,019 < 0,001
Normatyvinis 5,77 0,70 4,87 1,19 5,004 <0,001

Emocinis 5,69 0,73 5,42 1,13 1,874 0,068

EJ + NI dom. Testinis 3,47 0,75 3,95 1,32 -2,526 0,015
Normatyvinis 5,00 0,77 4,37 1,02 3,365 0,002
Emocinis 5,29 0.733 4,60 1,16 3,981 < 0,001

EJ dom. Testinis 2,71 0,68 2,81 1,16 —0,495 0,623
Normatyvinis 2,87 0,60 3,22 1,06 -2,039 0,048

X X Emocinis 2,63 0,82 3,96 1,58 3,708 0,002
is;:zlf:igvje Testinis 2,05 0,76 | 3,4 L7 | 4775 | <0001
Normatyvinis 2,12 0,83 3,28 1,31 -5,067 <0,001

Emocinis 3,95 0,79 4,29 1,41 —1,248 0,225

NI + TI dom Testinis 5,06 0,61 4,40 1,20 2,677 0,013
Normatyvinis 5,14 0,67 4,08 0,71 6,795 < 0,001

Emocinis 3,01 0,82 3,41 1,36 -1,221 0,234

TI dom. Testinis 4,58 0,96 3,97 1,39 2,078 0,048
Normatyvinis 2,74 0,56 3,58 1,21 -3,217 0,004

Emocinis 3,72 0,66 4,38 1,29 -2,028 0,055

NI dom. Testinis 2,92 0,83 3,48 1,50 —1,649 0,114
Normatyvinis 4,08 0,52 3,82 1,40 0,821 0,421

Emocinis 5,19 0,64 4,87 1,39 1,653 0,105

E[+ T dom | Testinis 5,14 0,74 4,46 1,39 3,226 0,002
Normatyvinis 3,72 0,59 3,95 1,09 —1,450 0,153
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12 priedas

Organizacinio isipareigojimo profiliy ypatumai atsizZvelgiant i sociodemografines

charakteristikas
1 lentelé. Vyry ir motery organizacinio jsipareigojimo profiliy palyginimas

Profilis Vyrai Moterys I§ viso
Stipriai jsipareigojusieji 67 125 192
EI + NI dom. 68 148 216
E] dom. 57 138 195
Silpnai jsipareigojusieji 45 74 119
NJ + T] dom. 34 85 119
TJ dom. 38 77 115
NI dom. 66 118 184
EJ + TI dom. 46 122 168

Is viso: 421 887 1308

Pastabos: y* (7) = 6,875, p = 0,442.

2 lentele. Jaunesniy (<38) ir vyresniy (>38) darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliy

alyginimas

Profilis Jaunesni (<38) Vyresni (>38) 1§ viso
Stipriai jsipareigojusieji S54a 132b 186
EJI + N] dom. 118a 9la 209
EI dom. 128a 61b 189
Silpnai jsipareigojusieji 8la 35b 116
NI + TI dom. 37a 73b 110
T] dom. 49a 62a 111
NJ dom. 115a 57b 172
EI + TI dom. 68a 98b 166

I§ viso: 650 609 1259

Pastabos: ° (7) = 115,262, p < 0,001. A ir b raidés nurodo, kuriais profiliais pasizymin&iy darbuotojy proporcijos
skiriasi amziaus grupése.

3 lentele. Aukstqji iSsilavinimq jgijusiy ir nejgijusiy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliy

alyginimas

Profilis Aukstojo issilavinimo Aukstaji

nejgije i§silavinima igije I§ viso

Stipriai jsipareigojusieji 9la 100b 191
EJ + NI dom. 107a 108b 215
EI dom. 128a 67b 195
Silpnai jsipareigojusieji 67a Sla 118
N] + T] dom. 80a 38b 118
TI dom. 8la 34b 115
NJ dom. 107a 75a 182
EI + TI dom. 102a 65a 167

Is viso: 763 538 1301

Pastabos: x* (7) = 31,698, p < 0,001. a ir b raidés nurodo, kuriais profiliais pasizyming&iy darbuotojy proporcijos
skiriasi i$silavinimo grupése.
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4 lentelé. Skirtingg darbo stazg turinciy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliy palyginimas

Profilis <1 metai | 1-5 metai 6-10 mety 11-20 mety | > 20 mety 1§ viso
Stipriai jsipareigojusieji 18a 42a 34a 35a 63b 192
EJ + NJ dom. 41a 67a 42a 35a 30a 215
EI dom. S5la 64a, b, c 45a, ¢ 21b, ¢ 15b 196
Silpnai jsipareigojusieji 23a,b 56b 23a,b 13a, ¢ 3c 118
NI + T] dom. 2la 30a 19a 28a 2la 119
TI dom. 14a 36a 22a 22a 2la 115
NI dom. 4la 79a 3la 26a 8b 185
EI + TI dom. 15a 38a, b 47¢ 36b, ¢ 31b, ¢ 167

I§ viso: 224 412 263 216 192 1307

Pastabos: * (28) = 156,709, p< 0,001. a, b ir ¢ raidés nurodo, kuriais profiliais pasizymin&iy darbuotojy proporcijos
skiriasi darbo stazo organizacijoje grupése.

5 lentelé. Vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas einanciy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
rofiliy palyginimas

Profilis Vadovaujamos Nevadovaujamos I§ viso
Stipriai jsipareigojusieji Sla 139b 190
EJ + NJ dom. 53a 159b 212
EJ dom. 16a 179b 195
Silpnai jsipareigojusieji 14a 105a 119
N] + TI dom. 12a 106b 118
T] dom. 11a 102b 113
NJ dom. 27a 155a 182
EI + TI dom. 35a 133a 168

I§ viso: 219 1078 1297

Pastabos: y (7) = 46,382, p< 0,001. a ir b raidés nurodo, kuriais profiliais pasizymin&iy darbuotojy proporcijos
skiriasi uzimamy pareigy grupése.

6 lentelée. Valstybinio ir privataus sektoriaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo profiliy
alyginimas

Profilis Valstybinis Privatus 1§ viso
Stipriai jsipareigojusieji 74a 118b 192
EJ + NI dom. 56a 159a 215
E] dom. 34a 162b 196
Silpnai jsipareigojusieji 23a 95a 118
NI + TI dom. 33a 86a 119
T] dom. 30a 85a 115
NI dom. 38a 147a 185
E] + T] dom. 53a 114a 167

I§ viso: 341 966 1307

Pastabos: y (7) = 46,382, p< 0,001. a ir b raidés nurodo, kuriais profiliais pasizymin&iy darbuotojy proporcijos
skiriasi organizacijos sektoriaus grupése.
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13 priedas

Darbuotoju, pakeitusiy organizacinio jsipareigojimo profili, sociodemografiniai skirtumai

1 lentelé. Darbuotojy, pakeitusiy profilj, pasiskirstymas pagal Iyt

Profiliy pokytis

Nepakeité profilio Pakeité profilj [ viso:
. Vyrai 17 37 54
Lytis Mo}t/erys 69 159 228
I§ viso: 86 196 282
Pastabos: x> (1) = 0,031, p = 0,491.
2 lentelé. Darbuotojy, pakeitusiy profilj, pasiskirstymas pagal issilavinimg
Profiliy pokytis I viso:
Nepakeité profilio Pakeité profilj )
Ksilavinimas Auk§tasi§ 42a 71b 113
Neaukstasis 44a 126b 170
1§ viso: 86 197 283
Pastabos: y* (1) = 4,087, p = 0,030.
3 lentelé. Darbuotojy, pakeitusiy profilj, pasiskirstymas pagal darbo stazg organizacijoje
Profiliy pokytis 5 viso:
Nepakeité profilio Pakeité profilj o
< 1 metai Sa 30b 35
. 1-5 metai 23a 75a 98
0‘:;‘;2;’;?;;;1 6-10 mety 2a 49 70
11-20 mety 25a 23b 48
> 20 mety 12a 19a 31
1§ viso: 86 196 282
Pastabos: y* (4) = 18,170, p = 0,001.
4 lentelé. Darbuotojy, pakeitusiy profilj, pasiskirstymas pagal einamas pareigas
Profiliy pokytis 15 viso:
Nepakeité profilio Pakeit¢ profilj ST
Uzimamos Vadovaujamos 18 35 53
pareigos Nevadovaujamos 68 158 226
1§ viso: 86 193 279
Pastabos: * (1) = 0,302, p = 0,346.
5 lentelé. Darbuotojy, pakeitusiy profili, pasiskirstymas skirtingo tipo organizacijose
Profiliy pokytis 15 viso:
Nepakeité profilio Pakeité profilj )
Organizacijos Valstybiné 19 30 49
tipas Privati 67 167 234
1§ viso: 86 197 283

Pastabos: y* (1) = 1,970, p = 0,110.
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Ketinimai i$eiti T1

1 pav.

Pilieti¥kas elgesys organizacijoje T1

14 priedas
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2 pav. Emocinio jsipareigojimo reik§mé normatyvinio jsipareigojimo ir pilietisko elgesio organizacijoje

rySiui
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3 pav. Testinio jsipareigojimo reiksmé normatyvinio jsipareigojimo ir nuasmeninimo rysiui
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3 pav. Testinio jsipareigojimo reik§mé normatyvinio jsipareigojimo ir profesinio efektyvumo rysiui
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Tyrimo modeliy kintamyjy tarpusavio koreliacijos

15 priedas

1 lentele. Kintamyjy tarpusavio koreliacijos darbuotojy organizacinio jsipareigojimo

prognozés pasekmeéms modelyje (atsizvelgiant j socialinj pareidaujamumag)

Koreliacijos

koef.
Emocinis jsipareigojimas Normatyvinis jsipareigojimas 0,479%*
Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas 0,288**
Testinis jsipareigojimas Normatyvinis jsipareigojimas 0,450%*
Ketinimai iSeiti Darbo ir Seimos konfliktai 0,393%*
Ketinimai iseiti Profesinis efektyvumas —0,117*
Emocinis i§sekimas Ketinimai iSeiti 0,307**
Emocinis i§sekimas Darbo ir Seimos konfliktai 0,524 %%
Emocinis i§sekimas Nuasmeninimas 0,393%*
Nuasmeninimas Darbo ir Seimos konfliktai 0,312%*
Nuasmeninimas Ketinimai i$eiti 0,299**
Nuasmeninimas Profesinis efektyvumas —0,156*
Pilietiskas elgesys organizacijoje Profesinis efektyvumas 0,321%*
PilietiSkas elgesys organizacijoje Nuasmeninimas —0,144*
Saviapgaulé Ispudzio valdymas 0,380%*
Emocinis jsipareigojimas Saviapgaulé 0,141%*
Emocinis jsipareigojimas Ispudzio valdymas 0,113*
Testinis jsipareigojimas Ispudzio valdymas 0,162%*
Normatyvinis jsipareigojimas Ispudzio valdymas 0,137*

Pastabos: * — p < 0,05; ** —p <0,01.

2 lentele. Kintamyjy tarpusavio koreliacijos darbuotojy organizacinio jsipareigojimo

prognozés pasekmeéms modelyje

Koreliacijos
koef.
Emocinis jsipareigojimas Normatyvinis jsipareigojimas 0,479**
Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas 0,288**
Testinis jsipareigjimas Normatyvinis jsipareigojimas 0,450%*
Ketinimai i$eiti Darbo ir Seimos konfliktai 0,393%*
Ketinimai iSeiti Profesinis efektyvumas —-0,117*
Emocinis i$sekimas Ketinimai i$eiti 0,304%**
Emocinis i§sekimas Darbo ir §eimos konfliktai 0,532%%*
Emocinis i§sekimas Nuasmeninimas 0,442%*
Nuasmeninimas Darbo ir Seimos konfliktai 0,334%%*
Nuasmeninimas Ketinimai iSeiti 0,294%%*
Nuasmeninimas Profesinis efektyvumas —0,220%*
Pilietiskas elgesys organizacijoje Profesinis efektyvumas 0,411%**
Pilietiskas elgesys organizacijoje Nuasmeninimas —0,211**
Pilietiskas elgesys organizacijoje Emocinis i§sekimas —0,131*

Pastabos: * —p <0,05; ** —p <0,01.
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16 priedas

Organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozés pasekmiy kitimui modeliai

—0’538/| Ketinimai isciti T1

EIT1 Ketinimy iseiti
okytis
0487 Py
EJ pokytis -
70,‘4& DSK T1
Darbo ir Seimos
TIT1 konflikto pokytis
0,538 . .
-0,533 Emocinis i§sekimas T1
TI pokytis /
Emocinio i§sekimo
pokytis
—-0,290 L
N ’ ~0,528 Nuasmeninimas T1
0,589 /
NJ pokytis f—— Nuasmeninimo

\ 0207 ——» pokytis

0,246 —O,i% Profesinis efektyvumas T1

i o7 (35) = 58,691, p = 0,007, ; Profesinio
i CFI=0,963, TLI=0,931, : efektyvumo pokytis
! RMSEA =0,049; SRMR =0,034.

Pastabos: — statistiskai reik§mingas rysys (p < 0,05); «<— koreliacija; modelyje pateiktos standartizuotos
beta reik§meés; modelyje atsizvelgta j nepriklausomy kintamyjy tarpusavio rysius.

I pav. Organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozé pasekmiy kitimui

1 lentele. Kintamyjy tarpusavio rysys organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozuojant pasekmiy
kitimg modelyje

Koreliacijos koef.
Ketinimy i$eiti pokytis <«— Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,306**
Nuasmeninimo pokytis <«— Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,167*
Emocinio i§sekimo pokytis <+—» Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,476**
Emocinio i§sekimo pokytis <+— Nuasmeninimo pokytis 0,293**
Emocinio i§sekimo pokytis <+— Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,476%*
Nuasmeninimo pokytis <4— Profesinio efektyvumo pokytis —0,127*

Pastabos:* — p < 0,05; ** —p < 0,01.

2 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty T1 rysys su pasekmémis modelyje

Stand. Beta koef.
Emocinis jsipareigojimas T1 ——»  Ketinimy iSeiti pokytis —0,158**
Testinis jsipareigojimas T1 —— Ketinimy i$eiti pokytis —0,195%*
Normatyvinis jsipareigojimas T1 —»  Ketinimy i$eiti pokytis —0,211**
Testinis jsipareigojimas T1 —— Darbo ir Seimos konflikto pokytis —0,169**
Emocinis jsipareigojimas T1 — Nuasmeninimo pokytis —0,256**
Normatyvinis jsipareigojimas T1 —» Profesinio efektyvumo pokytis 0,191%*

Pastabos: ** —p <0,01.
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3 lentelé. Kintamyjy tarpusavio rySys organizacinio jsipareigojimo kitimo prognozuojant pasekmiy
kitimg modelyje (kontroliuojant socialinj pageidaujamumg)

Koreliacijos koef.

Ketinimy i$eiti pokytis <«+— Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,306**
Nuasmeninimo pokytis <4— Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,167*

Emocinio i§sekimo pokytis <+—» Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,476%*
Emocinio i§sekimo pokytis <+—>» Nuasmeninimo pokytis 0,293**
Emocinio i§sekimo pokytis <+—» Darbo ir Seimos konflikto pokytis 0,476**
Nuasmeninimo pokytis <+— Profesinio efektyvumo pokytis —0,127*

Pastabos: * —p <0,05; ** —p <0,01.

4 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo komponenty T1 rysys su pasekmémis modelyje (kontroliuojant

socialinj pageidaujamumq)

Stand. Beta koef.

Emocinis jsipareigojimas T1 —  Ketinimy iSeiti pokytis —0,163**
Testinis jsipareigojimas T1 —— Ketinimy i$eiti pokytis —0,192%*
Normatyvinis jsipareigojimas TI —» Ketinimy iseiti pokytis —0,212%*
Testinis jsipareigojimas T1 — Darbo ir Seimos konflikto pokytis —0,168**
Emocinis jsipareigojimas T — Nuasmeninimo pokytis —0,244**
Normatyvinis jsipareigojimas TI —— Profesinio efektyvumo pokytis 0,166**

Pastabos: T1 — I matavimas; ** —p <0,01.

5 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo ir pasekmiy pokycio apraSomoji statistika

Kintamasis Vidurkis Stand. . Mi'n ivm a.l i Ma!(simz.lli
nuokrypis reikSmeé reikSmeé

Emocinio jsipareigojimo pokytis 0,124 1,40 —4,00 4,00
Testinio jsipareigojimo pokytis 0,180 1,54 —6,00 4,33
Normatyvinio jsipareigojimo pokytis -0,127 1,37 -3,67 3,67
Ketinimy i$eiti pokytis 0,414 1,70 —4,67 6,00
Darbo ir §eimos konflikto pokytis 0,125 1,29 —4,33 4,22
Emocinio i§sekimo pokytis 0,303 1,34 -3,60 5,40
Nuasmeninimo pokytis 0,256 1,21 -3,25 4,75
Profesinio efektyvumo pokytis -0,173 1,01 -3,67 2,50
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Daktaro disertacija

I8leido ir spausdino — Vytauto DidZiojo universiteto bibliotekos Leidybos skyrius
(S. Daukanto g. 27, LT-44249 Kaunas)
Uzsakymo Nr. K15-055. Tirazas 15 egz. 2015 05 20.
Nemokamai.
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