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DARBUOTOJO TESTIN] ISIPAREIGOJIMA
ORGANIZACIJAI SKATINANTYS VEIKSNIAI

Zaneta Kavaliauskiené
Siauliy valstybiné kolegija

Anotacija. Darbuotojo testinj jsipareigojima organizacijai sustiprinantys veiksniai yra asocijuotini su individo patirtimi
bei tuo, kg jis dave organizacijai. Tyrimo tikslas — suklasifikuoti darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai veiks-
nius. Tyrimo teoriné prieiga pagrjsta mokslinés literatiiros analize ir sinteze. Empirinis tyrimas paremtas kiekybiniy duo-
meny apdorojimo metodais, taip pat — daugiamaciais, tokiais kaip: koreliacija, faktoriné¢ analizé (Principal component ir
Alpha factoring metodai), dispersiné analizé (One-Way-Anova metodas) bei apraSomaja statistika.

Straipsnyje apibréziama darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai sagvoka vadybos mokslo kontekste; nusakomi
$io tipo jsipareigojima organizacijai inicijuojantys konceptualls veiksniai; faktorine analize identifikuojamas sociali-
niy-demografiniy, darbiniy ir organizaciniy kintamyjy poveikis darbuotojo tgstiniam jsipareigojimui organizacijai; pri-
statomas pagristas ir iSpléstas darbuotojo tgstinio jsipareigojimo organizacijai veiksnius reflektuojantis klasifikatorius.
Tyrimo rezultatai, reprezentuojantys i$pléstinius darbuotojo tgstinio jsipareigojimo organizacijai veiksnius, dekoduoja su
darbu siejamas individy elgsenas organizacijoje bei pagilina miisy suvokima apie specifiniy veiksniy poveikj darbuotojo
testiniam jsipareigojimui organizacijai.

ReikSminiai ZodZiai: zmogiskyjy istekliy valdymas, darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, darbuotojo testinis jsipa-

reigojimas organizacijai.

Ivadas

Tyrimo aktualumas. Darbuotojo jsipareigoji-
mas organizacijai bendriausia prasme yra paaiski-
namas ne viena priezastimi: vienas individas linkes
sipareigoti organizacijai is priedermés, kitas indi-
vidas pasiryzes likti organizacijoje dél Sios misijos,
vertybiy ir tiksly, sutampanciy su jo asmeniniais nu-
sistatymais, dar kitas nepalieka organizacijos, nes
darbo sutarties nutraukimas galimai neigiamai pa-
veikty jo prestizq, naudas ar socialinius tinklus.

Straipsnyje gvildenami pastarieji koncepto niu-
ansai pagilinty darbuotojo testinio jsipareigojimo
organizacijai, tapatinamo su naudos jam teikianciu
Jausmu suvokimg bei leisty dekoduoti ne daugely-
Jje studijy tiriamus atskirus, o butent daugialypius
Sio pobudzio darbuotojo jsipareigojimo organizaci-
Jjai priezastinius veiksnius. Tai itin aktualu koncen-
truojantis j holisting vadovavimo organizacijai elg-
senq, siekiant uzkirsti keliq brangiai atsieinanciai
darbuotojy kaitai, glaudziai susijusiai su nestimu-
livojamu darbuotojy jsipareigojimu organizacijai.

Problemos iStyrimo lygis. Mokslinéje literatii-
roje sprendziamy darbuotojo jsipareigojimo organi-
zacijai problemy pavyzdziai:

Pasirinkty modeliy patikrinimas, siekiant iSais-
kinti ta, kuris adekvaciausiai reflektuoty multidi-
mensinio jsipareigojimo rysj su pasitenkinimu darbu
bei ketinimu palikti organizacijg (Clugston, 2000).

Darbinio pasitenkinimo ir organizacinio jsiparei-
gojimo sgveikos nustatymas (Jernigan ir kt., 2002).

Multidimensinio organizacinio jsipareigojimo
koncepcijos universalumo jvertinimas; organizaci-
nio jsipareigojimo dimensijas lemianciy veiksniy
bei ketinimo palikti organizacijg pasekmiy patikri-
nimas (Stallworth, 2004).

Asmenybés penkiy dedamyjy modelio bei J. P.

Meyer ir N. J. Allen (1991) organizacinio jsiparei-
gojimo modelio sanglaudos nustatymas (Erdheim ir
kt., 20006).

Organizacinés paramos ir organizacinio jsiparei-
gojimo dimensijy (afekcinés, tgstinés ir norminés)
saveikos suvokimo pagilinimas bei padéties kontro-
lés ir darbinio autonomiskumo kaip tarpiniy veiks-
niy patikrinimas (Aube ir kt., 2007).

Tri-dimensinio darbuotojy isipareigojimo orga-
nizacijai modelio patikrinimas; darbuotojy jsiparei-
gojimo organizacijai priklausomybés nuo individu-
aliy veiksniy (amziaus, lyties, asmeniniy savybiy)
vertinimas; darbuotojy jsipareigojimo organizaci-
jai santykio su ketinimu palikti organizacija nusta-
tymas (Labatmediené ir kt., 2007).

Organizacinio jsipareigojimo sgvokos sampratos
problematikos aptarimas (Gonzalez, Guillen, 2008).

Pagrindiniy darbuotojo jsipareigojimo organiza-
cijai dimensijy ir veiksniy identifikavimas (Martin,
2008).

Nuolatiniy ir nenuolatiniy darbuotojy galios, pa-
sitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
apibiidinimas bei palyginimas (Han ir kt., 2009).

Organizacinio jsipareigojimo lygmeny apibré-
zimas; darbuotojy jsipareigojimo krypties ir tai le-
mian¢iy veiksniy nustatymas (Karakus, Aslan,
2009).

Demografiniy kintamyjy poveikio organizaci-
niam jsipareigojimui nustatymas (Joolideh, Yeshod-
hara, 2009; Igbal, 2010).

Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo iSmata-
vimas (Malik ir kt., 2010).

Darbuotojy veiklos ir jsipareigojimo organiza-
cijai priklausomybé nuo atlygio strukttros (Pazy,
2011).

Darbuotojo afekcinio jsipareigojimo darbui, pa-
daliniui, organizacijai sgveikos su ketinimu nebe-
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testi minéty darbiniy santykiy ir darbo naSumu nu-
statymas (Shoemmel, Jonsson, 2014).

Darbuotojo jsipareigojimo ir iSlaikymo organi-
zacijoje strategijos sukiirimas (Davis, 2015).

Pareigiiny kaita minimizuojanciy ir darbiniy
santykiy formalizavimg uZztikrinanc¢iy esminiy indi-
vido savybiy ir bruozy rinkinio sudarymas (Jordan
ir kt., 2015).

Tyrimo problema — neidentifikuoti daugialy-
piai darbuotojo testinio jsipareigojimo organizaci-
jai veiksniai.

Tyrimo tikslas — suklasifikuoti darbuotojo testi-
nio jsipareigojimo organizacijai veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:

1.Konceptualizuoti darbuotojo testinj jsiparei-
g0jima organizacijai.

2.Identifikuoti darbuotojo testinj jsipareigojima
organizacijai skatinancius daugialypius veiksnius.

3.Pateikti empiriskai pagrista darbuotojo testi-
nio jsipareigojimo organizacijai veiksniy klasifika-
cija.

Testinumas kaip jsipareigojimo organizacijai
konstrukto dimensija

Testinis jsipareigojimas neatsiejamas nuo asme-
ninés patirties bei individo teikiamos naudos orga-
nizacijai. Pasak J. P. Meyer ir kt. (1993), igidZzius ir
i$silavinima néra taip paprasta perkelti j kitas orga-
nizacijas, dél tos priezasties iSauga darbuotojo jsi-
pareigojimas organizacijai, kurioje dirbama. Asme-
nys, patiriantys stiprig Sios formos raiska, organiza-
cijoje lieka todél, kad taip tiesiog reikia (Joolideh,
Yeshodhara, 2009).

DarbuotOJo testinis jsipareigojimas orgamza—
c1]al reﬂektuOJa ekonominio pagrindo prisiri$ima
prie organizacijos, kuris tapatinamas su gebéjimu
pasverti numanomus nuostolius organizacijos pa-
likimo atveju (Stallworth, 2004), pvz., galimai su-
mazeésiantj uzdarbj ir / ar pensijg, naudas bei tikéti-
na suprastéjusias salygas (Hrebiniak, Alutto, 1972).
Taigi neapibrézta galimybés kaina ryZztantis palik-
ti organizacija, kurioje dirbama, idealiu atveju tu-
rint keleta, ne iki galo tenkinanciy, o neretai net né
vieno darbo pasiiilymo, natiiraliai pasirodo perne-
lyg rizikinga. Beje darbuotojui jsidarbinus kitoje
organizacijoje iSlieka tikimybé suirti tam tikriems
socialiniams santykiams, tad gresia psichologiniai
nuostoliai: biitinybé integruotis tarp naujy kolegy
ir galbut ieskotis naujy draugy (Becker, 1964). Ta-
¢iau dauguma darbuotojy galimai patiriamus nuos-
tolius tapatina ne tiek su organizacine elgsena, kiek
su organizacijos palikimu, nes jiems senstant didé-
ja ju organizacinis stazas bei sukauptos investici-
jos, pvz., pensiniai pinigai, darbo sauga, statusas,
nepanaudotos atostogos ir t.t. (Allen, Meyer, 1993).
Seimas sukiirusiy darbuotojy atveju, neisvengiama
saves traktavimo duondaviu, todél atidziau jverti-
nami tikétini nuostoliai palikus organizacija (Mel-
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lor ir kt., 2001).

Ta1g1 Vertetq patlkshntl Jog su darbuotOJo tes-
tiniu jsipareigojimu organizacijai siejami nuostoliai
akivaizdziai atsiskleidzia dviem aspektais:

Pirmiausia, | pareigas organizacijoje individai
tam tikra prasme investuoja, o tai apima pensinius
planus, darbo staza, specializuotg ir neperduodama
darbo patirtj, tapsmg savu organizacijoje, paveldi-
mas pazintis (Clugston, 2000) bei iSeikvota laika,
pastangas ir pinigus (Karakus, Aslan, 2009), ku-
riuos tekty paaukoti ar, kurie nebetekty prasmés pa-
keitus darba.

Antra, individai gali jaustis kiek jkalinti uzima-
mose pareigose tais atvejais, kai stokoja alternaty-
viy darbo pasitlymy (Clugston, 2000). Tad darbuo-
tojy suvokiama darbiniy alternatyvy galimybé nei-
giamai koreliuoja su testiniu jsipareigojimu.

Tuo biidu, cit. J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991),
abipusé nauda bei darbiniy alternatyvy pasiiilos sto-
ka tampa neatsiejama nuo stipraus testinio jsiparei-
gojimo poreikio subrandinimo, nes eidami pusiy la-
zyby, darbuotojai yra jsitiking, jog apsisprendus pa-
likti organizacija greiCiausiai bus patirtos netesybos
(Karakus, Aslan, 2009).

Straipsnio autoré, remdamasi ilgameciy J. P.
Meyer ir N. J. Allen (1997) tyrimy iSvadomis, dar-
buotojo testinj jsipareigojimag organizacijai jvardija
racionaliu nuostoliy, tikétiny palikus organizacijg
bei naudy, galimy joje likus, jvertinimu.

Lemiami darbuotojo testinio jsipareigoji-
mo veiksniai yra aptinkami stabilume, finansinia-
me saugume ir pusiy lazybose (Meyer, Hersco-
vitch, 2001), ta¢iau Siuos veiksnius ganétinai sudé-
tinga apc¢iuopti, nes cit. N. J. Allen ir J. P. Meyer
(1990), nuostoliai, siejami su organizacijos paliki-
mu skirtingiems individams yra neadekvacios ver-
tés (Stallworth, 2004).

Darbuotojo testinio jsipareigojimo organizaci-
jai dimensijos asmeniniy charakteristiky veiksniy
kategorijai priskiriami: lytis (Wahn, 1998), amzZius
(Labatmedien¢ ir kt., 2007; Meyer ir kt., 2002), is-
silavinimas (Allen, Meyer, 1990; Angle, Perry,
1983; Meyer, Allen, 1997), Seiminé padétis (Hac-
kett ir kt., 1994; Mellor ir kt., 2001) bei asmeny-
bés bruozai, pasak J. Erdheim ir kt. (2006) tokie,
kaip: atvirumas patir€iai, neurotizmas ir sgZiningu-
mas.

Darbiniy ypatybiy veiksniy kategorijai, lemian-
¢iai testinio jsipareigojimo dimensijos raiskg, pri-
klauso organizacinés paramos, apimancios darbuo-
tojo gerove dedamosios, t.y. vadovo palaikymas
(Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) ir bendradarbio pa-
rama (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997).

Darbuotojo testinj jsipareigojima organizacijai
skatinanciy tarpusavio santykiy veiksniy kategorija
sudaro: tarpusavio santykiy normos (Scholl, 1981),
pvz., jau minétos pusiy lazybos (Karakus, Aslan,
2009; Meyer, Herscovitch, 2001), apimancios as-
meninj darbuotojo indélj, t.y. jdétas pastangas, lai-



ka ir energija (Allen, Meyer, 1990; Karakus, Aslan,
2009), ir vertybiy sutapimas (Janssen, 2004; Peter-
son, 2003; Wiener, 1982) bei pasitenkinimas (Mar-
tin, 2008), pvz., darbu (Clugston, 2000; Mathieu,
Zajac, 1990).

Darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai
isitraukimo j darbg veiksniy kategorijai priskiriami:
darbo stazas organizacijoje (Allen, Meyer, 1993;
Angle, Lawson, 1993; Hrebiniak, Alutto, 1972; Ka-
rakus, Aslan, 2009; Meyer ir kt., 2002), artimyjy
(sutuoktinio, tévy, organizacijoje nedirbanciy drau-
gy) palaikymas (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) bei
jau minéti finansinis saugumas ir stabilumas (Mey-
er, Herscovitch, 2001).

Straipsnio autoré¢ remiasi T. A. Joiner ir S. Ba-
kalis (2006, p. 443) bendraja darbuotojo jsipareigo-
jimo organizacijai veiksniy klasifikacija, i$skirian-
¢ia asmeniniy charakteristiky, jsitraukimo j darbg ir
darbiniy ypatybiy veiksniy kategorijas bei jvertinu-
si dalies veiksniy persipynimo tikimybe, papildo-
mai jveda S. S. Martin (2008, p. 591-592) pateikta
tarpusavio santykiy veiksniy kategorijg, apimancia
tarpusavio santykiy normas, pasitikéjimg ir pasiten-
kinima.

[Sanalizavusi ir susisteminusi specifing moksli-
ne literatlirg, straipsnio autoré atliko didelés imties
(N = 1804) tyrima siekdama identifikuoti daugialy-
pius darbuotojo testinj jsipareigojima organizacijai
skatinanc¢ius veiksnius nacionaliniame kontekste.

Tyrimo metodika

Tyrimo instrumento pristatymas. Tiek dél
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai konstrukto
apibrézimy gausos, tiek dél skirtingo juo sujungia-
my dimensijy, svyruojanciy nuo vienos iki keturiy,
skaiCiaus, Siandien sukonstruota nemazai §j reiskinj
matuojanéiy instrumenty.

N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990, p. 6-7) Tri-di-
mensinio organizacinio jsipareigojimo skalé, su-
daryta i$ trijy subskaliy po aStuonis Zingsnius, pa-
vadinty afekcinio / emocinio pobiidzio jsipareigo-
jimo subskale, testinio / nuolatinio jsipareigojimo
subskale ir norminio / formaliojo jsipareigojimo
subskale, neabejotinai galéty biti laikoma auksiniu
etalonu konkre¢iam reiskiniui tirti.

Siekiant iSmatuoti darbuotojo tgstinj jsipareigo-
jima organizacijai buvo pasitelkta atitinkama tyri-
mo klausimyno pirmosios dalies skalés subskalé.
Tokj pasirinkimg i§ esmés nulémé negincijami ty-
rimy rezultatai, liudijantys tyrimo instrumento pati-
kimuma, konstrukto validumg ir nuoseklumg (An-
gle, Lawson, 1993; Meyer, Allen, 1997) bei kon-
sistencija su ankstesniais tyrimais (Labatmediené ir
kt., 2007).

Klausimyno pirmosios dalies psichometriniam
tinkamumui bei darbuotojo jsipareigojimo organi-
zacijai struktiirai patikrinti buvo pasitelkta faktori-
né analizé, tuo paciu pritaikant ir kitus diagnostiniy

tyrimy krypciai aktualius statistinius matus.

Galimi pirmosios tyrimo dalies atsakymai vari-
javo nuo 1 (absoliuciai nesutinku) iki 4 (absoliuciai
sutinku).

Antroji tyrimo dalis buvo orientuota j demogra-
finio ir kito pobiidzio informacija, sickiant identifi-
kuoti darbuotojo testinio jsipareigojimo organizaci-
jai koreliacijg su respondento atstovaujamos orga-
nizacijos sektoriumi, veiklos sritimi, dydziu, forma,
skyriumi / padaliniu, kuriame respondentas dirba,
respondento pareigomis, lytimi, amziumi, §eimine
padétimi, vaiky skaiCiumi $eimoje ir jauniausiojo
i$ jy amziumi, asmenybés tipu, i$silavinimu, ben-
dra darbine patirtimi ir darbine patirtimi konkrecio-
je organizacijoje.

Imties charakteristikos. Tyrimui grupés bu-
vo parinktos kvoty principu: minimalia kvota nu-
statant bent po 30 kiekvienai grupei atstovaujanciy
respondenty.

Tyrime apklausti 12 veiklos sri¢iy organizacijas
reprezentuojantys Lietuvos organizacijy darbuoto-
jai (specialistai, darbininkai, jvairiy lygmeny vado-
vai, administracijos ir techniniai darbuotojai ir kt.).

Tyrimo statistiniai duomenys buvo apdoroti pa-
gal 1§ anksto apibrézta schema, skai¢iavimams pa-
sitelkiant SPSS (Statistical Package for Social Sci-
ences) programing jranga.

Generalizavus bendrasias tyrimo respondenty
charakteristikas pateiktinas konkretus dominuojan-
tis apklaustyjy profilis: 18-49 mety amziaus (86,7
proc.) vede darbuotojai (61,6 proc.), auginantys
vieng / dvi atzalas ( 58,8 proc.), i§ kuriy jauniausia
- mokyklinio (7-18 mety — 44,3 proc.) / studentis-
ko (19-25 mety — 25,4 proc.) amziaus; jgij¢ aukstaji
(universitetinj) (38 proc.) / aukstaji (neuniversiteti-
nj) (19,1 proc.) i$silavinima; dirbantys specialistais
(31,8 proc.) / darbininkais (27,8 proc.) / jvairiy ly-
gmeny vadovais (22,5 proc.) klienty aptarnavimo
(39,6 proc.) / administraciniame (22,7 proc.) /ga-
mybos (18,8 proc.) skyriuose; turintys 6-16 mety
(32,9 proc.) / 17-27 mety (29,9 proc.) / iki 5 mety
(24,2 proc.) bendrg darbo stazg; pastaroje organiza-
cijoje i8dirbe iki 5 mety (54,2 proc.).

Dauguma apklaustyjy atstovavo privataus sek-
toriaus organizacijoms (71,6 proc. i$ kuriy uzdaro-
siose akcinése bendrovése dirbo 54,4 proc.), kurios
veiklos aspektu koncentravosi ties prekybos (22,9
proc.) ir pramonés (15,6 proc.) sritimis, o dydZio po-
zitriu pasiskirsté apylygiai | stambias (29,8 proc.),
vidutines (32,9 proc.) ir smulkias (27,5 proc.).

Darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai
faktorinés analizés rezultatai

Atlikus faktoring analize darbuotojo jsiparei-
gojimg organizacijai diagnozuojancio instrumento
pirmosios dalies aStuoniy zingsniy tgstinio jsipa-
reigojimo subskalé buvo sutankinta apjungiant ja j
specifinj veiksnj — testinj jsipareigojima (1 lent.).
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1 lentelé Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai testinio jsipareigojimo subskalés zingsniy faktorinés analizés
rezultatai (N = 1804) (KMO = 0,76, visa paaiskinta sklaida 29,7 proc.)

Veiksnio ?u bska}les Veiksnio
. .. . L . . zingsnio | Chronbach a y o
pavadini- | Tgstinio/nuolatinio jsipareigojimo subskalés elementai | N . . aprasomoji galia
faktorinis |koeficientas .
mas . (sklaida) proc.
svoris (L)

Per daug savo gyvenime netek¢iau nusprendgs dabar 0.73

palikti $ig organizacija ’

Man per brangiai atsieity palikti Sig organizacija 0.71

artimiausioje ateityje ’

Viena i§ pagrindiniy priezasciy, kodél as tebedirbu

Sioje organizacijoje yra ta, kad i§¢jimas iS Sios

organizacijos bty pernelyg didelé¢ asmeniné auka, 0,67
Testinis Zglsyl;iatsa organizacija vargu ar sudaryty panasias darbo .
18;%?;3: Palikus $ig organizacija biity sunku susirasti kita darba 0,56 0,63 29,7
£9) Net neturédamas kito darbo pasitilymo lengvai

" . . 0,43

galéCiau mesti dabartinj darba

Manau, kad pries palikdamas Sig organizacija, turéciau 0.43

apsvarstyti keleta darbo alternatyvy i

Siuo metu palikti $ig organizacija biity problemiska, 0.42

net jeigu to noréciau ’

Siuo metu $ioje organizacijoje dirbu labiau ne dél 0.12

biitinybeés, o dél poreikio joje dirbti ’

Pastaba: Konkrecios subskalés zingsniai buvo perkoduoti taip, kad didesné pozymio jvertinimo reiksmé atitikty
stipresnj testinio pobudzio jsipareigojimg.

Tiriamu atveju, Kaiser-Meyer-Olkin koeficien-
tas (KMO = 0,76) pakliuvo j intervalg nuo 0,5 iki
1, todél astuoni darbuotojo testinio jsipareigojimo
elementai (N = 8) buvo jvertinti tinkamais faktori-
zavimui ir apjungti j dar vieng bendrq darbuotojo
Isipareigojimq organizacijai dimensionalizuojantj
testinio jsipareigojimo veiksnj. Pusés is apskaiciuo-
ty skalés zingsniy faktoriniai svoriai (L) sieké ar
virsijo 0,6 sqlygq, liudijanciq tinkamqg faktorizuoty
elementy tarpusavio koreliacijq ir nepriekaistingg
testinio jsipareigojimo faktoriaus Svarumg. Deré-
ty jvertinti, kad paskutiniojo Sios subskalés zings-
nio faktorinis svoris (0,12) atspindéjo ekonoming
Salies situacijq tyrimo metu, kai darbas bet kokio-
Jje organizacijoje yra vertybé. Ateities tyrimuose §j
zingsnj deréty pasalinti, tuo biidu pagerinant vidi-
ne subskalés konsistencijg. Veiksnio homogenisku-
mq iliustruojantis Chronbach o koeficientas taip
pat atitiko biting > 0,5 sqlygq (analizuojamu atve-

Laba stprus
Stiprus
Silpnas

Labat silpnas

ju — 0,63) ir patvirtino stipriq konkretaus veiksnio
viduje esanciy elementy, matuojanciy tq patj kons-
truktq, sgsajq bei psichometrinj Sio veiksnio validu-
mgq. Paskutiné 1 lentelés skiltis, reflektuoja apraso-
maja ftestinio jsipareigojimo veiksnio galia, kitaip
tariant, bendros sklaidos dalj (29,7 proc.), kuri tiria-
mu atveju yra reikSminga ir interpretuojama.

Pateiktame grafike atspindéta bendroji testinio
isipareigojimo veiksnio raiska. IS ¢ia matyti, kad
labai stipry veiklos organizacijoje tgsimo jsiparei-
gojimo poreiki jaucia 14,2 proc. visy respondenty,
kai tuo tarpu testiniu pozilriu stipriai organizaci-
jai isipareigojusiais gali biiti laikomi 63,2 proc. res-
pondenty, tad suminis minéty pasirink¢iy procentas
— 77,4 proc. — vélgi patvirtina latentinj nepastebéta
testinio jsipareigojimo egzistavima bei $ios dimen-
sijos priklausyma darbuotojo jsipareigojimo orga-
nizacijai konstruktui (1 pav.)

63,2%

| |
0% 20%

I |
40% 60%

1 pav. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai testinio pobidzio jsipareigojimo dimensijos raiska (N = 1804)

140



Atlikta faktorizacijos procediira darbuotojo tes-
tinis jsipareigojimas organizacijai gali buti traktuo-
Jjamas priklausomu kintamuoju, o jo raiskai tikéting
poveikj turintys veiksniai — nepriklausomais kinta-
maisiais. Tyrimu siekta nustatyti, kurie is pavieniy
specializuotoje literatiiroje analizuojamy veiksniy
yra statistiSkai reik§mingi biitent darbuotojo testi-
niam jsipareigojimui organizacijai.

Darbuotojo testinio pobiidzio jsipareigojimo
organizacijai priklausomybé nuo daugialypiy
veiksniy

ANOVA testo rezultatuose F nusako dispersi-
Jjos grupiy vidinj santykj su tarpgrupinés dispersijos
santykiu. Kuo F didesnis, tuo grupés labiau issiski-
ria.

Kriterijaus apskaiciuota statistinio reikSmingu-
mo reiksmé p yra vadinama p reik§me. Kuo mazesné
p reiksmeé, tuo mazesné tikimybé, kad stebétas skir-
tumas arba rysys atsirado atsitiktinai. Vadinasi, tuo
didesné tikimybé, kad Sis skirtumas arba rysys yra is
tikryjy.

Tyrimo atveju nustatyta, kad testiniam jsiparei-
gojimui poveikj daro: organizacijos veiklos sekto-
rius (F = 10,830 (p = 0,001)), sritis ((F = 5,544 (p
= 0,000)), forma (F = 7,652 (p = 0,000)), darbuo-
tojo pareigos (F' = 5,947 (p = 0,000)), amzius (F =
51,837 (p = 0,000)), Seiminé padétis (F = 24,218 (p
= 0,000)), vaiky skaicius (8eimoje) (F = 19,009 (p

= 0,000)), kuo jaunesné paskutiné turima atzala (F
= 12,946 (p = 0,000)), bendra darbiné patirtis (F' =
37,630 (p = 0,000)), darbiné patirtis konkrecioje or-
ganizacijoje (F = 26,469 (p = 0,000)) bei jsidarbini-
mo forma / darbinis statusas (F = 5,135 (p = 0,002)).

Darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai
veiksniy klasifikacija

Remiantis atlikto kiekybinio tyrimo (N =
1804) rezultatais, testinio jsipareigojimo asmeniniy
charakteristiky veiksniy kategorijai yra priskiriami
amzius ir Seiminé padétis. Darbiniy ypatybiy veiks-
niy kategorijai, veikianciai $io pobiidzio jsipareigo-
jimo raiska, priskirtina organizaciné paramos, api-
mancios darbuotojo gerove dedamosios, t.y. vado-
vo palaikymas ir bendradarbio parama. Darbuotojo
testin] jsipareigojima organizacijai inicijuojancius
veiksnius sudaro tarpusavio santykiy normos, pvz.,
jau minétos pusiy lazybos, apimancios asmeninj dar-
buotojo indélj, t.y. idétas pastangas, iSeikvota laika
ir energijg, vertybiy sutapimas bei pasitenkinimas,
pvz., darbu. Tyrimas patvirtino darbuotojo testinio
jsipareigojimo jsitraukimo j darbg veiksnius. Tokius,
kaip: darbo patirtis organizacijoje, artimyjy (sutuok-
tinio, tévy, organizacijoje nedirbanciy draugy) palai-
kymas bei finansinis saugumas ir stabilumas.
2 pav. pateikta tyrimo rezultatais pagrista dar-
buotojo testinio jsipareigojimo organizacijai veiks-
niy klasifikacija.

organizacijoje

Isidarbinimo forma/

darbinis statusas i

idarba
veiksniy kategorija

Darbuotojo
isipareigojimas
— e . organizacijai
[HBERcHON sektorius i
Veiklos i Darbiniy
sritis ypatybiy
Bendra.dgrbiné : veiksniy
patirtis. Forma Bendradarbio R
parama kategorija
Darbiné patirtis Tarpusavio

santykiy
veiksniy kategorija

Tarpusavio
santykiy normos

& A

E d

i d
Vertybiy

sutapimas

Pasitenkimimas

Pusiy lazybos Darbu

Pareigos
Finansinis saugumas
ir stabilumas
Sutuoktinio, Asme"'_n";l
tévy, draugy charakteristiky
(...e.m;;mo;g';;w;zcuwe) veiksniy kategorija

-~

Seimyniné
padétis

Amiius

Asmeninis
indélis

(idétos pastangos,
laikas, enargija)

Vaiky skaiéius
Seimoje +
kuo jaunesné
paskutiné atzala

2 pav. Darbuotojo norminio/formaliojo jsipareigojimo organizacijai veiksniy sqveikos
Saltinis: sudaryta autoreés.
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Deréty atkreipti démesj, jog tyrimo rezultatai
leido darbuotojo testinio jsipareigojimo asmeniniy
charakteristiky veiksniy kategorijq isplésti vaiky
skaiCiaus Seimoje veiksniu (kuo jaunesné paskuti-
né atzala, tuo stipresnis $io pobiidzio jsipareigoji-
mas). Deja, Lietuvos organizacijy atveju nepavyko
pagristi anksciau minétq tyréjy nustatytos darbuo-
tojo testinio jsipareigojimo organizacijai sasajos
su darbuotojo lytimi, iSsilavinimu bei asmenybés
bruozais.

Be to, tyrimo rezultatai papllde jsitraukimo 1}
darbg Velksmq kategorija organizacijos parametry
(veiklos sektoriaus, veiklos srities, formos), ben-
dros darbo patirties, jsidarbinimo pobiidzio bei par-
eigy veiksniais.

ISvados

1. Konceptualiuoju pozitriu, darbuotojo testinis
isipareigojimas organizacijai yra ekonominio
pagrindo ir neatsiejamas nuo individo asmeni-
nés patirties bei jo teikiamos naudos organiza-
cijai.

2. Siuo straipsniu siekta atskleisti ir patikrinti ne
atskirus, o daugialypius konceptualiuosius dar-
buotojo testinj jsipareigojimg organizacijai
modeliuojancius veiksnius, iSskirtus j asmeni-
niy ypatybiy (pvz., lytis, amzius, i$silavinimas,
Seiminé padétis, asmenybés bruozai), darbiniy
ypatybiy (pvz., organizacin¢ parama), tarpusa-
vio santykiy (pvz., tarpusavio santykiy normos,
vertybiy sutapimas, pasitenkinimas) bei jsitrau-
kimo j darbg (pvz., darbo stazas organizacijoje,
artimyjy palaikymas, finansinis saugumas ir sta-
bilumas) kategorijas.

3. Remiantis susistemintais ankstesniy studijy bei
atlikto kiekybinio tyrimo rezultatais, darbuotojo
testinio jsipareigojimo asmeniniy charakteristi-
ky veiksniy kategorija buvo iSplésta vaiky skai-
¢iaus Seimoje veiksniu (turint omenyje, kad Sio
pobudzio jsipareigojimas bus biidingesnis kuo
jaunesng paskutine atzalg turintiems darbuoto-
jarns) Tyrimo rezultatai taipogi leido papildyti
Sio pobudzm isipareigojimg lemiancia 1s1trau-
kimo j darbg veiksniy kategorija organizacijos
parametry, tokiy, kaip: veiklos sektorius, sritis
ir forma bei bendros darbinés patirties, jsidarbi-
nimo formos / darbinio statuso ir pareigy veiks-
niais.
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THE ANTECEDENTS ENCOURAGING EMPLOYEE’S CONTINUOUS COMMITMENT TO THE ORGA-
NIZATION

Summary

The factors mutually reinforcing employee’s continuous commitment to the organization are associated with individu-
al experience and what he/she gave to the organization. The aim of the research is to classify the antecedents of emplo-
yee’s organizational commitment to the organization. Theoretically, the study is based on scientific literature analysis
and synthesis. The empirical part of the study was grounded on quantitative data processing methods including multidi-
mensional statistical methods such as correlation, factor analysis (Principal component and Alpha factoring methods),
dispersive analysis (One-Way-Anova method); applied descriptive statistics. The psychometric characteristics of the stu-
dy instrument were revealed with the help of Cronbach Alpha coefficient, explained dispersity, primary and secondary
factor analysis.

Four prevailing categories of antecedents were checked as possibly having influence over continuous commitment, i.e.
personal characteristics (sex, age, education, marital status and personality traits), job-related characteristics (organi-
zational support), job-involvement characteristics (work experience in the organization, support of relatives, financial
security and stability) and relational characteristics (relational norms, coincidence of values and satisfaction).

The article defines the concept of employee’s continuous commitment to the organization in the context of management
science; characterizes conceptual factors initiating such type of organizational commitment; identifies the impact of so-
cio-demographic, job-related and organizational variables over an employee’s continuous commitment to the organi-
zation; and presents the classification of the antecedents encouraging employee’s continuous commitment to the orga-
nization.

The study results, which reveal the extended interactions among employee’s continuous commitment to an organization
and its antecedents, explain job-related behaviours of individuals, and deepen the perception about the impact of specific
antecedents over employee’s continuous commitment.

Key words: human resource management, employee’s commitment to the organization, continuous commitment.
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