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DARBUOTOJU ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI

RAISKA: LOGISTIKOS IMONES ATVEJIS

Zaneta Kavaliauskiené, Gytis Simonavicius

Siauliy valstybiné kolegija

Anotacija. Vadovaujantis nuostatomis, jog organizacijai jsipareigojes darbuotojas daugiau energijos ir laiko skiria darbui,
kokybiskiau ir rezultatyviau atliecka pavestas uzduotis bei atsakingiau vykdo jsipareigojimus, verslo jmonéms aktualu
suvokti ir gebéti valdyti darbuotojo jsipareigojimo organizacijai reiskinj. Tyrimo problema: kokie ir kaip asmeniniai
veiksniai lemia darbuotojy jsipareigojima organizacijai? Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy jsipareigojimo logistikos jmonei
rai§ka jvertinant asmeniniy veiksniy poveikj. Tyrimo uzdaviniai: konceptualizuoti darbuotojo jsipareigojima organizacijai;
iSanalizuoti darbuotojo jsipareigojimo organizacijai modelius; identifikuoti asmeninius veiksnius, turinéius poveikj
darbuotojo jsipareigojimui organizacijai; nustatyti darbuotojy jsipareigojimo jmonei raiska. Tyrimo metodai: mokslinés
literattiros analizé ir sintez¢, apklausa rastu, duomeny rinkimas ir duomeny apdorojimas. Tyrimo rezultaty apdorojimui
pritaikytas statistinés duomeny analizés programa SPSS, o duomeny grafiniam atvaizdavimui pasitelkta MS Excel. I§vados:
darbuotojo jsipareigojimas organizacijai traktuojamas stipriu emociniu prieraiSumu prie organizacijos bei siekiu kuo ilgiau
joje islikti; darbuotojo jsipareigojimas organizacijai leidZia geriau atlikti darba bei suteikia darbuotojui ir jo organizacijai
abipuse nauda. I§ moksliniams tyrimams taikomy nuo vienos iki keturiy dimensijy darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
modeliy populiariausias yra trijy komponenty, apimantis darbuotojo emocinio, testinio bei norminio jsipareigojimo
organizacijai aspektus. Remiantis tyrimo rezultatais, logistikos jmonés X darbuotojai pasizymi stipriausiai isreikstu
emociniu prieraiSumu organizacijai. Turint omenyje, jog S$ioje imonéje darbuotojai silpniausiai jsipareigoj¢ testiniu

pozitiriu, verta projektuoti ir ateityje diegti specifing motyvacing sistema, pagrjsta darbuotojo darbo stazu.

isipareigojimas.

Jvadas
Tyrimo aktualumas

Nuo darbuotojy motyvacijos, jy darbo kokybés bei
jgidziy priklauso organizacijos sékmé bei rezultatai.
Nors darbuotojy kaita yra neiSvengiama kiekvienoje
organizacijoje, taciau daugeliu tyrimy patvirtinta, kad
vienas tinkamiausiy btdy, padedanéiy darbuotojui
atsisakyti ketinimy palikti darbovietg, yra darbuotojo
isipareigojimas organizacijai (Genevicitité-Janonien¢ ir
kt., 2015 a). Neretai pastebima, kad organizacijai tikrai
jsipareigojes darbuotojas daugiau energijos ir laiko
atiduoda darbui, atlicka jvairias uzduotis bei
atsakingiau vykdo jsipareigojimus (McClean, Collins,
2011). Organizacijos skiria nemazai pastangy tokiems
darbuotojams iSlaikyti, tikédamosi geresnés darbo
kokybés, mazesnés darbuotojy kaitos bei geresniy
veiklos rezultaty, taciau tokie darbuotojai Siandieningje
rinkoje yra itin paklausis, todél organizacijoms ne
visuomet  pavyksta  juos  iSsaugoti.  Todél
organizacijoms, norin¢ioms islikti turbulentiSkame
konkurencingame verslo pasaulyje, yra aktualu suvokti
darbuotojo jsipareigojimo sampratg bei iSanalizuoti
veiksnius, skatinancius §j reiskin;.

Problemos iStyrimo lygis

Darbuotojo jsipareigojima organizacijai nuo
XXa. tyré daugybé uzsienio bei Lietuvos
mokslininky, pateikusiy skirtingas jo sampratas.

ISmatuotas afekcinis, testinis ir norminis darbuotojo
jsipareigojimas  organizacijai, atskleidziant tai
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lemiancius veiksnius (Allen, Meyer, 1990); pateikta
trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo
koncepcija (Allen, Meyer, 1991); iSmatuotas ir
perkonceptualizuotas organizacinis jsipareigojimas
(Cohen, 2007); jvertintas ligoninés personalo
jsipareigojimas organizacijai (Jankauskas, 2009);
nustatytos darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
dimensijy ir veiksniy sgveikos (Kavaliauskiené,
2012 a); istirtos darbuotojo jsipareigojimo didinimo

galimybés Lietuvos audito jmoniy pavyzdziu
(Jonitniené, 2013); identifikuoti organizacinio
jsipareigojimo komponentai remiantis Suomijos

pramonés jmoniy atveju (Anttila, 2015); vertinta, ar
jsipareigojimas organizacijai galéty buti
traktuojamas  labiau  darbuotojy  profesinio
perdegimo ar apsaugos Vveiksniu (Geneviciiité-
Januliené ir kt., 2015a); nustatytas organizacinio
isipareigojimo kitimas ir reikSmé su darbuotoju ir
organizacija  (Geneviditté-Janoné, 2015  b;
iSmatuotos psichometrinés N. J. Allen ir J. P. Meyer
organizacinio jsipareigojimo skaliy charakteristikos
(Karim, Noor, 2017) ir kt..

Atlikty tyrimy rezultatai liudija, jog N. J. Allen
bei J. P. Meyer (1990) pateikta darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai samprata yra tiksliausia.
Pasitelkus $j placiausiai testuojama trijy komponenty

darbuotojo jsipareigojimo organizacijai modelj,
konkreciu tyrimu siekta nustatyti darbuotojy
jsipareigojimo raiska logistikos jmonéje

identifikuojant stipriausig poveikj tam turincius
asmeninius veiksnius.



Tyrimo problema. Kokie ir kaip asmeniniai
veiksniai lemia darbuotojy jsipareigojima
organizacijai?

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy jsipareigojimo

logistikos jmonei raiska jvertinant asmeniniy
veiksniy poveik]j.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Konceptualizuoti  darbuotojo  jsipareigojima
organizacijai.
2. Isanalizuoti darbuotojo jsipareigojimo

organizacijai modelius.

3. ldentifikuoti asmeninius veiksnius, turinéius
poveikj darbuotojo jsipareigojimui jmonei.

4. Nustatyti darbuotojy jsipareigojimo jmonei raiska.

Darbuotojo
samprata

isipareigojimo organizacijai

Darbdaviai troksta, jog organizacijoje jsidarbings
darbuotojas noréty tobuléti, siety save Su
organizacija ir dirbty taip, lyg S$i organizacija
priklausyty jam, taciau dél jvairiy socialiniy ar
ekonominiy sprendimy poveikio, darbuotojai linke
palikti organizacija, vos tik pasitaikius lengvesnio ar
patogesnio kelio alternatyvai.

Tad darbuotojo jsipareigojimo organizacijai

stiprinimas — geriausia priemoné organizacijos
efektyvumui padidinti bei ilgalaikiam
konkurenciniam pranasumui pasiekti

(Kavaliauskiené, 2012 b). Deréty atkreipti démesj,
jog mokslinéje literattiroje darbuotojo
jSipareigojimas  organizacijai yra pateikiamas
sinonimisku lojalumui, ta¢iau  darbuotojo
jsipareigojimas  organizacijai yra gaubian€ioji
sgvoka, apimanti lojalumo dimensija. Lojalus
darbuotojas  paprastai  yra  prisiriS§¢s  prie
organizacijos, tafiau prieSingai nei jsipareigojes
darbuotojas, néra susitapatings su organizacijos
vertybémis bei tikslais (Zasas, 2012).

Darbuotojo Isipareigojimas organizacijai
paaiskinamas daugeliu priezas¢iy: asmuo gali likti
organizacijoje dél jos misijos, vertybiy ir tiksly,
sutampanéiy su jo asmeniniais nusistatymais, Kkitas
asmuo gali likti organizacijoje, nes darbo sutarties
nutraukimas paveikty jo prestiza, naudas ar
socialinius tinklus, dar kitas gali isipareigoti
organizacijai i§ priedermés (Kavaliauskiené, 2012 b).

Darbuotojo jsipareigojimg organizacijai gali
veikti tiek emocijos, tiek jsitikinimai, o neretai ir
susiformave santykiai su pacia organizacija.
Organizacijos misija, vizija  bei tikslai
jsipareigojusiam darbuotojui tampa jo kasdieniais
gyvenimo tikslais. Pasitaiko atvejy, kad darbuotojas
save laikydamas organizacijos dalimi, tiesiog su ja
susitapatina, todél daZnai jZeidus ar pagyrus
organizacija, darbuotojas priima tai asmeniskai.
Tokie darbuotojai yra pasiryz¢ dél organizacijos

geroves paaukoti net savo asmeninj laikg bei dazniau
prisiimti atsakomybe sprendZziant jvairias
organizacijos uzduotis vardan geresnés jos ateities.
Todél darbuotojy jsipareigojimas organizacijai
daznai biina paveiktas stiprios organizacinés
kultiiros (Ramdhani, Ainissyifa, 2017).

Taigi darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
yra tam tikra darbuotojo sinergija su jo atliekamomis
funkcijomis, kuri padeda geriau atlikti darba bei
suteikia abipuse¢ naudg organizacijos darbuotojui ir
jo darbdaviui.

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai modeliai

Ankstyvosios  konstrukto  koncepcijos  buvo
vienos dimensijos. Darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai buvo dazniau traktuojamas ekonominio
pobudzio jsipareigojimu (Becker, 1960; Hrebiniak,
Alutto,1972 — cit. Kavaliauskiené, 2011), vertybiniu
jsipareigojimu  (Porter ir kt. 1974  cit.
Kavaliauskiené, 2011) arba elgsenos jsipareigojimu
(Salancik, 1977, cit. Kavaliauskiené, 2011). Véliau
Sios pavienés koncepcijos buvo iSplétotos bei
papildytos kitomis dimensijomis.

Dviejy dimensiju darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai modelis

Populiaréjant  organizacinio  jsipareigojimo
tyrimams  pasaulyje, S8is reiSkinys matuotas

vertybinio ir ekonominio (Angle, Perry 1981, cit.
Kavaliauskiené, 2011), afekcinio ir testinio
(Mowday ir kt.,1982, cit. Kavaliauskiené, 2011),
aktyvaus ir pasyvaus (Bar-Hayim, Berman,1992, cit.
Kavaliauskiené, 2011) bei vertybinio ir testinio
(Mayer, Schoorman, 1998, cit. Kavaliauskieng,
2011) jsipareigojimy kombinacijose.

Vienas populiariausiy testuoty dviejy dimensijy
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai modeliy — C.
A. O°Reilly bei J. Chatman (1986) atskleidZia
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai prielaidas ir
pasekmes. Pasak minéty tyréjy, darbuotojo
jsipareigojimas organizacijai yra psichologinio
prieraiSumo israiska, atspindinti laipsnj, kiek
darbuotojas prisiima sau organizacijos ypatybes ar
perspektyvas. Siuo pozitiriu darbuotojo
isipareigojimg organizacijai galima apibtidinti trimis
skirtingomis formomis: atitiktimi, identifikavimusi
bei internalizavimu (Ruokolainen, 2011). Atitiktis
iSreiSkia tam tikrg darbuotojo pozidrj ar elgesj
vardan  konkretaus  atlygio. Identifikavesis
darbuotojas  didZiuojasi  budamas  konkrecios
organizacijos dalimi, todél priima ir gerbia jos
vertybes ir pasiekimus. Internalizacija vyksta
sutampant darbuotojo ir organizacijos vertybéms.
Konceptualiai C. A. O‘Reilly bei J. Chatman aiskiai
atskyré du jsipareigojimus: instrumentinius mainus
ir psichologinj prisirisimg. Atitiktis reflektuoja
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mainy procesa, 0 stipresnio psichologinio prisiri§imo
galima tikétis identifikavimo ir internalizacijos
sgveiky déka (Weibo ir kt., 2010).

Nepaisant $i0 modelio testavimo pasauliniu
lygmeniu, nei$vengta internalizacijos ir
indentifikavimo painiavos. Po daugumos atlikty
tyrimy, kiti kintamieji rodo gana panasius koreliacijy
modelius su Siais dviem matmenimis, todél Sio

modelio  populiarumas stipriai ~ nusileidzia
pateiktiems véliau.
Triju dimensijyu darbuotojo jsipareigojimo

organizacijai modelis

Placiausiai mokslinéje literatiiroje  testuojamas
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai modelis yra N.
J. Allen ir J. P. Meyer (1990) trijy dimensijy
jsipareigojimo organizacijai modelis (Kavaliauskiené,
2012 b). Net skirtingy kultary atveju, tyrimy rezultatai
buvo labai panasis, todél Sis modelis laikomas vienu i$
pazangiausiy, tiksliausiy ir dominuojanciy
(Genevicitté-Janoniené ir kt., 2015 b).

Pasak N. J. Meyer ir J. P. Allen, jsipareigojes
darbuotojas save sieja su organizacija, todél
darbuotojy kaita yra automatiskai mazesné nei
jprastai. Sie mokslininkai identifikavo visuose
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
apibadinimuose  dominuojancius  tris  aspektus:
emocinj — grista darbuotojo poreikiu prisiristi prie
organizacijos; testinj —  grista iSlaidomis, kurias

tikétina patirty organizacija, jei darbuotojas ja palikty;
norminj — grjsta pareigos jausmu savo organizacijai.

Nors visi minéti komponentai dalyvauja
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai procese,
taciau Kiekvieno jy prigimtis yra skirtinga. Stipraus
emocinio jsipareigojimo organizacijai paveiktas
darbuotojas lieka todél, kad tai tampa jo paties
troSkimu; stipry testinj jsipareigojima jauciantis
darbuotojas lieka organizacijoje, nes nuogastauja,
jog jam palikus organizacija $i patirs nuostoliy;
normatyviniu Isipareigojimu pasiZymintis
darbuotojas lieka organizacijoje i§ pareigos jausmo.

Viena i§ pirmyjy, emocinj  darbuotojo
isipareigojimg organizacijai kaip atskirg forma tyré

R. M. Kanter (1968), isskyrusi pagrindinius
konstruktus, palengvinancius jsipareigojima
socialinéms  bendruomenéms ir organizacijai:

testinumg, sanglauda ir kontrole (Mercurio, 2015).
Darbuotojo emocinis jsipareigojimas organizacijai
yra apibiidinamas laipsniu, Kkuriuo asmuo yra
psichologiskai susijes su jdarbinancia organizacija.
Emocinio pobtdzio jsipareigojimas organizacijai yra
veikiamas per tokius jausmus kaip lojalumas, meilé,
Siluma, priklausomybé, malonumas bei kitus
jausmus (Jaros ir kt., 1993).

Zemiau yra pateiktas paveikslas, kuris yra N. J.
Meyer ir J. P. Allen (1991) bei S. J. Jaros ir kt.
(1993) tyrimy pavaizdavimas, leidziantis lengviau
suprasti emocinio pobudzio darbuotojy
jsipareigojimo organizacijai jtaka.

Asmeninis elgesys

Valdymas, darbuotoju kaita,
pravaiksétos, uZzduoéiy
vykdymas

Asmeninis suvokimas
Zmogiskyjy istékliy praktiné formuoja
pagalba, sandoriai,
savitarpio pagalba

Emocinis
isipareigojimas
organizacijai

Daro jtaka

Sandoriai,investicijos
Tarpininkauja kompensacijos,
premijos,
pastangos,
atlyginimas

Daro jtaka

Asmeniniai jausmai
pasitikéjimas, rysys, stresas

5 1 pav. Darbuotojo emocinio jsipareigojimo jtaka organizacijai
Saltinis: parengta autoriy pagal J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991) bei S. J. Jaros ir kt. (1993).

IS paveikslo (1 pav.) matyti, kad emocinis
darbuotojo  jsipareigojimas  organizacijai  turi
stipriausig poveikj asmenybés elgesiui bei jausmams,
formuoja asmens suvokimg ir gali turéti reikSmingy
pasekmiy individo ir organizacijos santykiui.
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Nors kiekvienas tyréjas darbuotojg iSskiria kaip
individualia asmenybe su individualiais lukesciais,
taciau <...> darbuotojai, kuriy darbiné patirtis atitinka
Jy litkescius ir patenkina jy esminius poreikius linke
stipriau prisiristi prie organizacijos (Clugston, 2000;



Dunham ir kt., 1994; Meyer ir kt., 1993; Stallworth,
2004; cit. pagal Kavaliauskiene, 2011, p. 43).

Apibendrinus vyraujan¢ius poZitirius j darbuotojo
emocinio pobidzio jsipareigojima oOrganizacijai,
darbuotojas linkes susitapatinti su organizacija,
siekia biiti jos dalimi. Stipry emocinj prieraisumg
organizacijai turintys darbuotojai atsakingiau dirba,
savanoriSkiau jsitraukia | organizacijos veikla,
abipusiai naudingg ry$j, vedant] | organizacijos
tiksly jgyvendinima, galimybiy iSplétima ir sklandy
darbuotojui pavesty uzduociy jgyvendinima.

Darbuotojo testinis jsipareigojimas, kaip kita i§
trijy N. J. Allen ir j. P. Meyer (1990) trijy dimensijy
modelio dedamyjy, apibréziamas darbuotojo suvokta
kaina, kurig jis sieja su i$¢jimu i§ organizacijos
(Allen, Meyer 1990). Kita vertus, (testinis
jsipareigojimas gali buti grindZiamas darbuotojo
suvokimu, ko neteks, jei iSeis i§ organizacijos bei
alternatyvy stoka. Neatmestina, jog darbuotojas lieka
organizacijos nariu, nes jis neturi kur kitur eiti bei
tikétina, niekur kitur tiek daug jis neuzdirbs
(Jankauskas, 2009).

Testinis  jsipareigojimas yra tapatinamas su
asmenine patirtimi ir tai, kg asmuo davé
lengvai perkeliami | kitas organizacijas, o tai
iSaugina  darbuotojo  jsipareigojimqg  esamai
organizacijai. Tie, kurie yra stipriai jsipareigoje Sia
forma organizacijoje lieka, todél, kad taip reikia
(Allen, Meyer, 1990; Joolideh, Yeshodhara, 2009;
cit. pagal Kavaliauskien¢, 2011, p. 44).

Vienas pirmyjy Sig darbuotojo jsipareigojimo
forma organizacijai 1960 m. aprasé H. Becker, kuris
8 reiskinj aiskino kaip darbuotojo ir organizacijos
abipuses lazybas, kai kompromiso délei yra
linkstama netekti savo dalies (Becker, 1960; cit.
pagal Umoh ir kt., 2014). Vélesniuose tyrimuose
testinis darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
suvokiamas Kkaip testinumo auka (nes darbuotojo
i$¢jimo atveju organizacija patirty iSlaidy) bei
alternatyvaus uzimtumo Stygiumi (Bentein ir kt.,
2005; Jaros, 1997; Meyer, Allen, 1990; Powell,
Meyer, 2004; cit. pagal Vandenberghe, 2010).

Testinis Isipareigojimo organizacijai
formavimasis prasideda tada, kai darbuotojas
supranta, kad per ilga laika organizacijoje yra
sukaupes investicijy (asmeninio kapitalo), kuriy
reikés atsisakyti iSeinant i§ organizacijos arba kai
pastebi, kad néra kito tokio darbo alternatyvos
(Jaros, 1997, cit. pagal Geneviciuate, 2015 b).

Daznai tokioje situacijoje darbuotojas jauciasi
tarsi patekgs ] spastus. Be to, tvirtesnis festinis
isipareigojimas gali sustiprinti darbuotojo polinkj i

nuasmeninima.
Kavaliauskiené teigé, kad apibendrinimais
testinis  jsipareigojimas yra traktuojamas kaip

nuostoliy, organizacijos palikimo atveju, bei naudy,
liekant organizacijoje, jvertinimu (Kavaliauskiené,
2011). Zemiau pateiktame 2 pav. atspindétos
darbuotojo testinio jsipareigojimo organizacijai
prielaidos bei pasekmés.

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI

s53sajos su organizacija komforto jausmas

Sioje kompanijoje dirbu
FEURELETNIERETLE)

mano darbas gerai
iSnaudoja mano
igudzius ir talentus

pasiaukojimas

Turéciau daug
paaukoti, kad palikgiau
£ig organizacija

patinka mano

AS esu komandos dalis, atsak::::;:etas r
1

kuri be manes gali Zlugti

Sioje organizacijoje

Organizacijos
taikomos iSeitinés
senatvés i§mokos

yra labai didelés

kurig turiu

2 pav. Darbuotojo testinio jsipareigojimo prielaidos ir pasekmés organizacijai
Saltinis: parengta autoriy pagal N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990) bei Z. Kavaliauskiené (2011c).

I§ 2 pav. matyti, kad testine jsipareigojimo forma
organizacijai linkgs jsipareigoti darbuotojas tam
tikra prasme save sieja su organizacija, jausdamas

komfortg bei dél tam tikry priezas¢iy mastantis apie
galima pasiaukojimag organizacijai.
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Taigi testinio jsipareigojimo organizacijai atveju
darbuotojas jauciasi tarsi pakliuves | spastus:
suvokiama kaina, kurig tekty sumokéti palikus
organizacijg, neretai jauCiama ir potencialiy darbo
alternatyvy stoka.

Trecioji N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990) tri-
dimensinio modelio dedamoji — norminis darbuotojo
jsipareigojimas organizacijai neretai vadinamas
formaliuoju arba teisiniu. Si forma yra grindziama
savo asmeninémis normomis bei vertybémis.
Darbuotojai, kuriy jsipareigojimas organizacijai yra
laikomas normatyviniu, organizacijoje lieka tik dél
to, kad mano, jog tai privaloma (Karim, Noor,
2017). Norminis darbuotojo jsipareigojimas yra
nejkainojamas organizacijai, nes darbuotojas tai
traktuoja asmenine pareiga (El-Kassar ir kt., 2017).

Tam tikra prasme norminiam jsipareigojimui
organizacijai didele jtaka daro jsivaizduojama
psichologiné sutartis, kurig darbuotojas suvokia kaip

abipusj naudos dalijimasi tarp saves ir organizacijos.
Silpnas  norminis  darbuotojo  jsipareigojimas
organizacijai yra susijes su darbdavio psichologinés
sutarties pazeidimu, 0 Stiprus norminis jsipareigojimas
garantuoja, kad tai jauciantis darbuotojas yra priverstas
testi savo karjera, kaip atitinkamos organizacijos narys,
nes susiduriama su jsitikinimu, kad jis jau pernelyg
daug laiko yra investaves ] organizacijos tiksly
siekima, todél organizacijos palikimas reiksty prarasta
laikg (Posey ir kt., 2015).
Konceptualivoju pozitriu, norminis / formalusis
isipareigojimas traktuojamas kaip pareigos ir
atsakomybés jausmas organizacijai, kylantis iS$
abipusiy susitarimy ar normy, kuriuos nulemty tam
tikri veiksniai (Kavaliauskiené, 2012 a).

Zemiau  pateiktame  darbuotojo  norminio
jsipareigojimo organizacijai modelyje (3 pav.)
reflektuojama Sios jsipareigojimo formos raiska.

ORGANIZACLJA INVESTAVO
DAUG LAIKO MANE
APMOKYDAMA EEI DALINDAMA
SVAREIA INFORMACIIA

SIPAREIGOJIMAS

ORGANIZACLJA DAVE MAN
PRADZIA MANO KARJEROJAL JIE
MANE PASAMDE NET TADA, KAI

KITIEMS MANES NEREIKEJO

MANO DARBDAVYS NE KARTA
MAN PADEJO |VAIRIOSE
SITUACLIOSE. BUTY NETEISINGA
MAN PALIKTI ORGANIZACLIA.

3 pav. Darbuotojo norminio jsipareigojimo organizacijai raiska
Saltinis: sudaryta autoriy, pagal S. J. Jaros ir kt. (1993) ir Z. Kavaliauskiené (2012 a).

IS 3 pav. matyti, kad darbuotojas, jsipareigojes
organizacijai norminiu pozitariu, mano, kad jis tiesiog
privalo likti organizacijoje, nes kitu atveju jis visus
nuvilty. Sis noras jsipareigoti kyla dél to, jog
darbdavys darbuotojui davé Sansa biti organizacijos
dalimi, kai niekam kitam jo paslaugy neprireike, todél
darbuotojas jauciasi skolingas darbdaviui. Kita vertus,
darbuotojas linkes likti organizacijoje i§ zmogiskyjy
paskaty. Galbtit darbdavys jam yra padéjes jvairiose
gyvenimiSkose situacijose, kurios nebiitinai yra
susijusios su jo profesija bei darbu, todél darbuotojas
jaustysi kaltas palikes organizacija bei darbdavj, kuris
daug padaré dél jo asmeninés geroves.

Nepaisant skirtingos prigimties,
aukSCiau  aptarty  darbuotojo  jsipareigojimo
organizacijai  konstrukto  dedamyjy  sustiprina
tikimybe, kad darbuotojas pasiliks organizacijoje:
darbuotojai su stipriu emociniu jsipareigojimu
organizacijoje licka todél, kad jie patys to nori,
darbuotojai su stipriu testiniu jsipareigojimu lieka

kiekviena i
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todél, kad jie jaucia, jog taip elgtis racionaliausia, o
norminiu pozitiriu stipriai jsipareigoj¢ darbuotojai
lieka todél, kad jauciasi privalantys tai padaryti.

Keturiy dimensijy darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai modelis

N. J. Allen bei J. P. Meyer (1990) trijy
komponenty darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
modelj atliepia A. Cohen (2007) pristatytas keturiy
komponenty darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
modelis, atskiriantis darbuotojo jsipareigojimo
formas, kurios pasireiskia iki (instrumentiniai
mainai) bei po (psichologinis prisirisimas) patekimo
j organizacija. (Anttila, 2015).

Instrumentiniai mainai yra labiau apciuopiami,
susij¢ su fiziniu atlygiu ar alga bei pasireiskia per
darbuotojo ir organizacijos naudos mainy kokybe, 0
psichologinio prisiriSimo aspektas yra suvokiamas
per organizacijos teisinguma darbuotojui ir parama



bei traktuojamas moralinio jsipareigojimo refleksija
organizacijai (Anttila, 2015).

Esminis A. Cohen (2007) modelio skirtumas nuo
auksciau aptarto J. P. Meyer bei N. J. Allen (1990)
versijos yra tas, kad Siame modelyje néra festinio
jsipareigojimo dimensijos, kurios déka suvokiama
kaina iSeinant 1§ organizacijos, o vieto] S§io
komponento  atsiranda  instrumentiniy =~ mainy
jsipareigojimas, kuris pabrézia nauda ar atlygj,
kuriuos darbuotojas gauna likdamas organizacijoje.
Kitaip sakant, Sios dvi sgvokos matuoja ta patj dalyka,
bet ji mato i§ skirtingy perspektyvy. Galima daryti
prielaida, kad darbuotojai didesnj démesj skiria
asmeninéms paskatoms, o ne organizacijai. llgainiui
norminio bei emocinio jsipareigojimy panaSumy
problema buvo i$spresta. Pastaruoju metu darbuotojo
norminis  jsipareigojimas yra labiau polinkis
jsipareigoti organizacijai, todél démesys yra skiriamas
darbuotojui iki atvykimo i organizacija, o ne po to.

Jei ankstyvosios darbuotojo  jsipareigojimo
organizacijai koncepcijos buvo vienos dimensijos,
tai véliau atlikty reik§mingy tyrimy iSvados atskleidé

multidimensiSka §io  reiskinio  prigimtj, kai
darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
apibréziamas dimensijy kompleksu, atitinkamai
matuojamu  ypa¢ jvertinant jas inicijuojanéiy
veiksniy poveikj.
Asmeniniai darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai veiksniai

Mokslinéje literatiroje dominuoja keturios
darbuotojo jsipareigojimag organizacijai

modeliuojancios veiksniy kategorijos, apimancios:
darbines ypatybes (organizacing parama, prieigg prie
resursy, palankias fizinés aplinkos salygas, palanky
organizacinj  klimatg), tarpusavio  santykius
(tarpusavio  santykiy = normas,  pasitikéjima,
pasitenkinimg), jsitraukimg j darbg (darbing patirtj

organizacijoje, isidarbinimo pobidj, darbuotojo
tolimesnio mokymosi / tobulinimosi galimybe,
papildomo darbo neturéjimg) bei asmenines

ypatybes (lytj, iSsilavinima, Seiming padétj, amziy ir
kt) (Kavaliauskiené, 2011). Taciau tam tikrus
pastaryjy dviejy kategorijy veiksnius  galima
ivardyti kertiniais individualiais.

Vienas svarbiausiy darbuotojo jsipareigojima
organizacijai lemianc¢iy individualiy veiksniy, yra
darbo stazas esamoje darbovietéje. Tyrimy iSvados
rodo, kad darbuotojy jsipareigojimas organizacijai
pirmaisiais darbo metais yra labai silpnas, 0 su
kiekvienais metais pradeda stipréti (Mowday, 1982
ir kt.; cit. pagal Adomaityte, 2012), taciau 6-10
darbo metais darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai pradeda silpnéti. Viena i§ pagrindiniy
priezasCiy yra jvardijama karjeros krizé (Mowday,
1982, cit. pagal Rimsaite, 2009).

Taip pat svarbig jtakg turi darbuotojo amzius.
Remiantis atliktais tyrimais, stipriausiai jsipareigoti
organizacijai yra linkg jauni (18-24 m.) bei vyresni
(56-74 m.) darbuotojai. Jauni zmonés dazniausiai
tiki organizacijos ateitimi, nestokoja vidinés
motyvacijos siekti karjeros auk$tumy (Suliman, lles,
2000, cit. pagal RimsSaite, 2009). Vyresniy
darbuotojy amziaus grupé¢ dazniausiai jau nebeturi
dideliy karjeros ambicijy ir beveik 75 proc. jy
jsipareigoja organizacijai todél, kad siekia saugumo
garantijy bei stabilaus darbo uzmokeséio (Suliman,
Iles, 2000, cit. pagal Jonitiniené, 2013).

Pasak  jvairiy autoriy, Iytis  darbuotojy
jsipareigojimui daro netiesioging jtakg. Moterys ir
vyrai skirtingai jsipareigoja organizacijai dél
skirtingy prioritety tam tikroms vertybéms (Elizur,
Koslowsky, 2001, cit. pagal JoniGiniené, 2013).
Taciau galima pastebéti, kad jsipareigojimas
organizacijai dazniausiai priklauso ne nuo lyties, o
nuo su lytimi susijusiy veiksniy (Zasas, 2012).
Tikétina, jog tam jtakos gali turéti ir statiSkai
mazesnés nei vyry motery algos.

Aukstesnis darbuotojo iSsilavinimas yra susij¢s
su mazesniu jsipareigojimu organizacijai, nes labiau
iSsilavinegs darbuotojas dazniausiai ieSkos geresnés
bei daugiau perspektyvy suteikiancios darbovietés
(Hahn, 2007; cit. pagal Zasas, 2012). Véliau atlikti
tyrimai parodé, kad darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai yra tiesiogiai susijgs su darbuotojy
i§silavinimu  ir jy padétimi  organizacijos
hierarchinéje sistemoje. Pasak X. Jonitinienés
(2013), kuo aukstesnés darbuotojo pareigos ir
atitinkamai  didesnis darbo  uzmokestis, tuo
darbuotojas yra labiau jsipareigoj¢s organizacijai.

Asmens  savybés bei vertybés  darbuotojo
jsipareigojimg  organizacijai dazniausiai veikia
silpnai. Taciau nustatyta, kad jei darbuotojo vertybés
sutaps su organizacijos vertybémis, jis bus linkes
stipriau jsipareigoti organizacijai nei jprastai. Be to,
jei kiekvienas darbuotojo asmenybés bruozas
atitinka tam tikrus poreikius, kurie darbuotojui
greiCiausiai teikty pasitenkinima, jo jsipareigojimas
organizacijai didelé tikimybé¢, kad iSaugty (Moss ir
kt., 2007, cit. pagal Kavaliauskieng, 2011).

Nepaisant to, jog darbuotojo jsipareigojima
organizacijai gali salygoti darbo stazas, amzius,
lytis, iSsilavinimas bei asmens savybés ir vertybés,
minéti veiksniai gali pasireiksti atskirai arba drauge.
Praktikoje stipriausiai darbuotojo jsipareigojima
organizacijai veikia jo darbo stazas, amzius, o
paprastai silpniausiai — asmens Iytis.

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai tyrimo
metodika

Remiantis prielaida, jog darbuotojo
isipareigojimas organizacijai yra, tikétina, stipresnis
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mazoje organizacijoje, tyrimui pasirinkta
Radviliskio r. sav. jsikiirusi krovinines keliy
transporto paslaugas teikianti logistikos jmoné X,
turinti 53 darbuotojus.

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy jsipareigojimo
logistikos jmonei raiska jvertinant asmeniniy
veiksniy poveikj.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Identifikuoti asmeninius veiksnius, turin¢ius
poveikio darbuotojo jsipareigojimui jmonei.
2. Nustatyti darbuotojy jsipareigojimo jmonei raiska.

Tyrimo metodas. Tyrimo tikslui pasiekti pasitelkta
anketiné apklausa (kiekybinis tyrimas). Remtasi
uzsienio bei Lietuvos autoriy tyrimuose dazniausiai
testuojamu N. J. Allen ir J. P. Meyer (1991) trijy
dimensijy darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
modeliu, lietuvisky organizacijy atveju adaptuoto Z.
Kavaliauskienés (2011). Tyrimu taip pat siekta
nustatyti, kaip darbuotojo asmeniniai veiksniai veikia
jo isipareigojimo organizacijai raiska.

Tyrimo instrumentg (anketg) sudaro dvi dalys:

asmeniniai  veiksniai (amzius, darbo patirtis
organizacijoje, iSsilavinimas bei Seiminé padétis),
tikétina, veikiantys darbuotojo  jsipareigojima
organizacijai ir jsipareigojimg bei trijy komponenty
darbuotojo jsipareigojima organizacijai
matuojancios 3 skalés po 8 teiginius. Atsakymy
pasirinktims taikyta Likert 4 baly skalé, kai
atsakymai buvo pateikti didéjancia seka (nuo 1
(absoliuciai nesutinku) iki 4 (absoliuciai sutinku)),
kai kuo didesnis pateikto atsakymo skai¢ius reiské
aukstesnj tam tikros skalés ranga.
Siekiant identifikuoti asmeniniy veiksniy poveikj
darbuotojo  jsipareigojimui  organizacijai  buvo
atmesti lyties (organizacijoje dirba tik vyrai) bei
asmeniniy savybiy ir vertybiy veiksniai.

Tyrimo imtis. Tyrimui pasirinkti logistikos
jmonés X darbuotojai, turint omenyje fakta, jog
jmoné yra auganti ir pasizymi minimalia darbuotojy
kaita. Generaling aibe sudaro visi 53 logistikos
imones X darbuotojai. Tyrimo respondenty skai¢ius
yra svarbiausias veiksnys, norint jvertinti gautos
informacijos patikimuma bei tikslumg. Tad jmonéje
apklausti visi logistikos jmonés X 2019-05-13 dirbe
53 darbuotojai.

Tyrimo eiga. Anketiné apklausa buvo vykdoma
2019 m. geguzés 6-13 d., apklausiant darbuotojus
logistikos jmonéje X, tyrimo tikslus suderinus su
jmonés vadovu.

Tyrimo duomeny apdorojimas. Tyrimo rezultaty
apdorojimui  taikyta statistinés duomeny analizés
programa  SPSS, o  duomeny  grafiniam
atvaizdavimui pasitelkta MS Excel. Gauti tyrimo
rezultatai buvo apdoroti statistiniy metodu, o gauti
duomenys buvo interpretuoti bei aprasyti. Atliekant
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tyrimg buvo paisyta K. Kardelio (2017) moksliniy
tyrimy metodologijos rekomendacijy.

Tyrimo etika. Tyrimas buvo vykdytas laikantis
tyréjams privalomy etikos principy. Anketos
klausimai bei duomenys buvo aptarti su konkrecios
jmonés vadovu. Darbuotojai buvo supazindinti su
tyrimo tikslu ir esme taip pat dalyvaujant ir jmonés
vadybininkui. Kadangi jmoné yra spar¢iai auganti,
todél siekia suburti kuo stipresn¢ komanda, todél
reaguoja 1 kiekvieno darbuotojo konstruktyvig
nuomone. Sutapus jmonés ir darbuotojy pozidiriui
bei tikslams abipusiai priimtinu  traktuotas
anketavimas tikintis stipresnio rysio tarp darbuotojo
ir organizacijos uzmezgimo bei jsipareigojimo
organizacijai situacijos jvertinimo perspektyvoje
siekiant identifikuota biikle pagerinti.

Darbuotojuy jsipareigojimo organizacijai tyrimo
rezultatai

Jvertinus fakta, jog tiriamoje logistikos jmongje X
dirba tik vyrai, lyties identifikavimas atmestas.

Apklaustyjy dauguma sudaro 45-54 m. amzZiaus
grupés darbuotojai (53,4 proc.). Vyresnio amziaus
(55-64 m.) respondentai sudaré 15,6 proc., 0
jauniausiai tarp tiriamyjy amziaus grupei (25-34 m.)
atstovavo tik 4,4 proc. apklaustyjy. Organizacijoje
yra vos vienas darbuotojas vyresnis nei 65 m., o
jaunesniy nei 25 m. i§vis néra.

Seiminés padéties ir amziaus poziiiriu nustatyta,
jog 64,5 proc. respondenty yra vede, i$ kuriy 51,7
proc. priklauso 45-54 m. amziaus grupei. Tai
vyresni nei vidutinio amziaus darbuotojai, turintys
finansiniy jsipareigojimy, todél manytina, jog turéty
iSreik§ti  stipresn]  jsipareigojimg  samdanciai
organizacijai. Minimalia ~ darbuotojy  kaita
organizacijoje, tikétina, lemia faktas, jog nevedg ir
todél galimai labiau mobilts bei linkg rizikuoti
respondentai sudaro vos 11,1 proc.

Tyrimo rezultatai rodo, jog Seiminés padéties ir
i§silavinimo  aspektu 61,6 proc. sudaro vede ir
auk$tgjj  (universitetinij /  neuniversitetinj )
iSsilavinima jgij¢ respondentai. Tokiai situacijai
didele jtaka daro darbo pobudis, nes S§ioje
organizacijoje be 3 administracijos darbuotojy yra
sunkiasvoriy transporto priemoniy vairuotojai, todél
uz auk$taj] universitetini /  neuniversitetinj
iSsilavinimag, jiems aktualesni geri vairavimo bei
techninio pobudzio jgudziai.

Analizuojant darbuotojy stazg organizacijoje
nustatyta, jog 40 proc. respondenty $ioje jmongje
dirba 1 m.,, o maziau nei 1 m. — 26,7 proc.
respondenty. Trejuss ir daugiau mety organizacijoje
dirba vos 13,3 proc. tyrimo dalyviy, taciau tai labiau
optimistinis nei pesimistinis skai¢ius, nes konkreti
logistikos jmoné gyvuoja kiek maziau nei 4 m. ir iki



Siol tebesiple¢ia. Nuo 2018 m. pradzios buvo sukurta
30 papildomy darbo viety.

Tesiant  tyrimg  darbuotojo  jsipareigojimo
organizacijai  dimensijy matavimu neuZzfiksuota
zymiy skirtumy, taciau pagal Likert skalg stipriausiai
iSreikStas  darbuotojy  emocinis  jsipareigojimas
organizacijai (2.55). Nuo jo nezymiai atsilicka
darbuotojo norminio jsipareigojimo raiska (2.47
balo). Darbuotojo testinis jsipareigojimas
organizacijai fiksuotas silpniausiu (2.39 balo).

Detalizuojant logistikos jmonés X darbuotojy
emocinio  jsipareigojimo  organizacijai  skalg,
susidedancia i§ 8 teiginiy-subskaliy, iSskirtini Sie
stipriausiai jvertinti teiginiai-subskalés:  Mégstu
diskutuoti apie savo organizacijq su Zmonémis,
nedirbanciais joje (2.98 balo), Manau, kad lengvai
prisiriSciau prie kitos organizacijos taip, kaip prie
Sios, kurioje dirbu (2.86 balo) bei Biciau isties
laimingas tesdamas savo karjerq Sioje organizacijoje
iki pensijos (2.86 balo). Atkreiptinas démesys, jog
daugelis tirtos organizacijos darbuotojy nesijaucia
galutinai joje socializavesi (ir tai natiralu, turint
omenyje, jog net tre¢dalis jmonés darbuotojy joje
dirba iki 1 m.), nes teiginj Sioje organizacijoje
nesijauciu savas jvertino silpniausiai (1.91 balo).

Lyginant pagal amziaus grupes optimistiskai
nuteikia faktas, jog iki pensijos Sioje organizacijoje
noréty likti 71 proc. 55-64 m. amziaus respondenty.
Kita vertus, deréty jvertinti, jog Siems asmenims iki
pensijos like keli arba maziau mety. Be to, Sios
amziaus grupés respondentai lyginant su kitomis
amziaus grupémis stipriausiai linke organizacijai
jsipareigoti emociskai (2.77 balo). Sis faktas atliepia
ankstesniy §io pobiidzio tyrimy iS§vadas, nes vyresni
organizacijos darbuotojai nebeturi dideliy profesiniy
ambicijy ir beveik 75 proc. jy isipareigoja
organizacijai tik dél saugumo garantijy bei stabilaus
darbo uzmokescio. Kiek kebliau vertinti emocinio

prieraiSumo  dimensijos raiSka  motyvacijos
organizacijoje padaryti karjerg vediny jauny
darbuotojy poziliriu, nors §ioje organizacijoje

nedirba jaunesniy nei 25 amziaus darbuotojy.

Turint omenyje, kad logistikos jmoné X gyvuoja
maziau nei 4 m., komplikuociausia buvo tirti jos
darbuotojy festinj jsipareigojima (vidutiniskai — 2.39
balo). Visgi auksCiausiai darbuotojy jvertinti
teiginiai buvo: Manau, kad pries palikdamas Sig
organizacijq turéciau apsvarstyti keletq darbo
alternatyvy (vidutiniskai — 2.8 balo); Siuo metu Sioje
organizacijoje dirbu labiau ne dél butinybés, o dél
poreikio joje dirbti (2.71 balo); Viena is pagrindiniy
priezasciy, kodél as tebedirbu Sioje organizacijoje
yra ta, kad iséjimas i§ Sios organizacijos bity
pernelyg  didelé asmeniné auka, nes kita
organizacija vargu ar sudaryty panasias darbo
sqlygas (2.67 balai).

Vertinant  darbuotojy festinio  jsipareigojimo
dimensijos raiska pagal darbo stazag Sioje
darbovietéje, matyti, jog stipriausiai organizacijai
linke jsipareigoti dirbantys 3 m. ar ilgiau. Sis
rezultatas i§ esmés atliepia aukSCiau aptarta teorinj
pozitrj, kai manoma, jog daugiau nei 3 m.
organizacijai jsipareigojes darbuotojas yra nemazai
sukaupegs joje patirties ir tam tikros naudos
(aukstesnis atlyginimas bei didesnés premijos), todél

jis jaucia, kad naudingiau yra pasilikti Sioje
organizacijoje.
Amziaus  poziliriu  festiniu  jsipareigojimu

organizacijai stipriausiai linke jsipareigoti 25-34 m.
bei 45-54 m. amziaus grupiy atstovai. Pastarieji
respondentai  link¢ palikti organizacija nebent
atsakingai apsvarste keletg geresniy darbo pasitlymy.

Atkreiptinas démesys, jog Seiminés padéties
poZzitriu §iu0 metu Sioje organizacijoje dirba labiau
ne del bitinybeés, o dél poreikio joje dirbti iSsituoke
(80 proc.) bei nevede (60 proc.) apklaustyjy. Sio
poziiirio nelinke puoseléti vede darbuotojai (55,1
proc.). Tuo remiantis darytina iSvada, jog testiniu
jsipareigojimu  organizacijai visgi linke labiau
jsipareigoti nestabiliai savo asmeniniame gyvenime
besijauciantys respondentais, kuriems ypac svarbus
finansinis saugumas.

ISsilavinimo pozilriu, Viena iS pagrindiniy
priezasciy, kodel as tebedirbu Sioje organizacijoje
yra ta, kad iséjimas is Sios organmizacijos bity
pernelyg  didelé  asmeniné auka, nes kita
organizacija vargu ar sudaryty panaSias darbo
sqlygas. Problema ypac¢ opi pagrindinj profesinj (75
proc.) bei aukstesnjjj iSsilavinimg (62 proc.)
jgijusiems darbuotojojams, kurie linke silpniau
isipareigoti festiniu pozitriu, nes gali tikétis daugiau
palankiy darbo perspektyvy.

Darbuotojo norminis jsipareigojimas,
pasireiskiantis per iSlaidas, skirtas darbuotojo
mokymui, iStikimybe bei lojalumg darbdaviui dél to,
kad buvo priimtas j organizacija (o gal yra darbdavio
draugas / giminaitis) bei pareigos jausmu
organizacijai, logistikos jmonés X atveju buvo
jvertintas vidutiniS$kai (2.47 balo). Respondentai
nemano, kad asmuo visada privalo biiti lojalus savo
organizacijai (2.87 balo), taciau mano, kad zmonés
pastaruoju metu per daznai keicia darbo vietas (2.6
balo), 0 Vviena is pagrindiniy priezasciy, kodél as
tebedirbu Sioje organizacijoje yra ta, kad as tikiu
lojalumo  svarba,  taigi  jauciuosi  moraliai
sipareigojes likti Sioje organizacijoje (2.49 balo).

I$silavinimo  pozitriu, darbuotojy  norminis
jsipareigojimas organizacijai reikSmingiausias tarp
aukstaji (neuniversitetinj) (2.58 balo) bei aukstajj
(universitetinj) i8$silavinimg jgijusiy apklaustyjy
(2.53 balo). Sis faktas i§ esmés atliepia teorines
izvalgas, traktuojancias, kad aukStesnis darbuotojo
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i§silavinimas  pasireiSkia norminiu
jsipareigojimu organizacijai.

Amziaus pozitiriu, nemano, kad asmuo visada
privalo biiti lojalus savo organizacijai 35-44 m.
amziaus grupés apklaustieji (47 proc.), o labiausiai
Siam teiginiui prieStarauja 55-64 m. amziaus grupés
apklaustieji (57,2 proc.).

Vertinant pagal darbo staza organizacijoje 57,8
proc. respondenty sutinka, jog Zmonés pastaruoju metu
per daznai keicia darbo vietas. Ypac¢ §j teiginj palaikyti
linke organizacijoje 3 ir daugiau mety iSdirbe asmenys,
0 nepalankiausiai §j teiginj vertina Sioje organizacijoje
i8dirb¢ iki vieneriy mety. Todél galima daryti iSvada,
kad kuo ilgiau darbuotojai dirba organizacijoje, tuo jy
nuomoneé stipresné Siuo klausimu.

Seiminés padéties pozidriu, Viena is pagrindiniy
priezasciy, kodél as tebedirbu Sioje organizacijoje
yra ta, kad as tikiu lojalumo svarba, taigi jauciuosi
moraliai jsipareigojes likti Sioje organizacijoje,
vede respondentai linke stipriau sutikti su Siuo
teiginiu (55,2 proc.).

Kadangi tirtoje logistikos jmonéje nustatyta
silpniausia testinio jsipareigojimo raiska
(vidutiniskai 2.39 balo), vertéty jvertinti poreikj
sukurti specifing skatinimo sistemg, orientuotg j
darbuotojo darbo stazg, kai atlygis ir gaunamos
naudos bity glaudziai siejamos su darbine patirtimi
organizacijoje ypa¢ pries tai atlikus galimy
organizaciniy  veiksniy  poveikio  darbuotojo
jsipareigojimui organizacijai tyrima.

stipresniu

ISvados

1. Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
suprantamas kaip stiprus emocinis prisiri§imas
prie organizacijos bei noras kuo ilgiau joje likti.
Esminis 8io reiskinio komponentas yra
darbuotojo psichologiné busena, kuri apibuidina
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THE EXPRESSION OF EMPLOYEES' COMMITMENT TO THE ORGANIZATION: A CASE OF A
LOGISTICS COMPANY

Summary

Based on the provision that an employee who is committed to an organization devotes more energy and time to work,
performs the tasks delegated more qualitatively and productively, and fulfils obligations more responsibly, business
companies need to perceive and manage the phenomenon of employee commitment to the organization. The problem of the
research is what and how various factors determine an employee's commitment to the organization. The research aims to
investigate the expression of employees’ commitment to a logistics company by assessing the impact of personal factors.
The objectives of the research are to conceptualize an employee's commitment to the organization; analyze patterns of an
employee's commitment to the organization; identify personal factors affecting an employee's commitment to the company,
and determine the expression of the employees’ commitment to the logistics company. The research methods include the
analysis and synthesis of scientific literature; a written survey using a printed questionnaire; data collecting and data
processing. The statistical data analysis programme SPSS was applied for the processing of the research results, and MS
Excel was used for graphical representation of the data. The conclusions reveal that the employees' commitment to the
organization is viewed as a strong emotional attachment to the organization and a desire to remain in the organization for as
long as possible. It enables them to do their job better and brings mutual benefits to the employee and his organization.
From the 4-dimensional models of employees' commitment used in research, the most popular is the 3-dimensional one,
which covers the aspects of affective, continuance, and normative employee commitment to the organization. According to
the results of the research, the emotional attachment to the organization is the strongest among the employees of the
investigated logistics company. However, bearing in mind that employees in this company have the weakest continuance
commitment, it is worthwhile to design a specific motivation system for the employees' length of service in the
organization in the future.

Keywords: employees' commitment to the organization, affective commitment, continuance commitment, normative
commitment.
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