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Anotacija

Testinis / nuolatinis jsipareigojimas — tai pozityvi sgsaja su organizacija ir jsipareigojimas
likti organizacijoje, pasireiSkiantis ekonominiais organizacijos ir darbuotojo mainais, t.y.
nuostoliy, sietiny su organizacijos palikimu, ir naudy, tikétiny liekant organizacijoje, jvertinimu.
Moksliné problema — nesusisteminti darbuotojo testinj jsipareigojimg organizacijai apibréziantys
daugialypiai  veiksniai. Tyrimo tikslas — pateikti principinj konceptualyjj darbuotojo
testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai veiksniy klasifikavimg. Tyrimui pagristi pasitelkti
bendrieji mokslinio tyrimo metodai — mokslinés literatiros analizé ir sintezé. Siame bendro
pobuidzio teoriniame vadybos ir administravimo krypties straipsnyje apibendrinti ir suklasifikuoti
darbuotojo testinj/ nuolatinj jsipareigojimg organizacijai nusakantys veiksniai paaiskina su
darbu susijusias atitinkamas individy elgsenas bei su konkrecia darbuotojo jsipareigojimo forma
siejamus pozityvius pokycius jvairaus pobddZio organizacijose. | Siuos konceptualius veiksnius
deréty atsizvelgti jmoniy vadovams bei taikyti Sio pobddzio |sipareigojimg skatinancig
vadovavimo strategijg.

ReikSminiai ZodZiai: darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, testinis darbuotojo
isipareigojimas organizacijai, Zmogiskyjy istekliy valdymas.

lvadas

Temos naujumas ir aktualumas. Pagirtinas organizacijy siekis bati patrauklioms jose
dirbanciy aukstos kvalifikacijos darbuotojy pozidriu, taciau vis dar gaji nebeveiksminga
simuliaciné nuostata, jog nepakei¢iamy néra, bei neretai primami sprendimai, i§ esmés
slopinantys darbuotojy norminj/formalyjj jsipareigojima organizacijai. Bendrgja prasme
darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra paremtas savanoriSkumo ir asmeniSkumo principu,
todél netinkama taktika kaltinti dirbanciuosius per menku, pvz., Siame straipsnyje analizuojamo
testinio/nuolatinio jsipareigojimo, laipsniu ar juo labiau priversti bati atitinkamai jsipareigojusiems
organizacijai. Veikiau deréty susisteminti moksliniy tyrimy iSvadas apie pavienius veiksnius,
inicijuojan€ius darbuotojy testinj / nuolatinj |sipareigojimg, ir sukonstruoti konceptualaus
pagrindo klasifikatoriy.

Siame bendro pobidZio teoriniame vadybos ir administravimo krypties straipsnyje
apibendrinti ir suklasifikuoti darbuotojo testinj / nuolatinj jsipareigojimg organizacijai nusakantys
veiksniai paaiSkina su darbu susijusias atitinkamas individy elgsenas, todél ateityje turéty bati
patikrinti empiriS§kai nacionaliniu kontekstu, o pasitvirtinimo atveju paisomi zmogiskujy istekliy
valdyme, administracijai taikant darbuotojo testinj/ nuolatinj jsipareigojima organizacijai
stiprinancig vadovavimo strategija.

Straipsnio moksliné problema - nesusisteminti darbuotojo testinj/ nuolatinj
isipareigojimg organizacijai apibréziantys daugialypiai veiksniai.

Tyrimo tikslas — sukonstruoti principinj konceptualujj darbuotojo testinio / nuolatinio
isipareigojimo organizacijai veiksniy klasifikatoriy.

Tyrimo metodika — tyrimui pagristi pasitelkti bendrieji mokslinio tyrimo metodai —
mokslinés literatlros analizé ir sinteze.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Konceptualizuoti darbuotojo testinj / nuolatinj jsipareigojimg organizacijai.

2. Apibendrinti darbuotojo testinio / nuolatinio sipareigojimo organizacijai raiSkg
salygojancius veiksnius.

3. Sukonstruoti principinj konceptualujj darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo
organizacijai, veiksniy sgveikas nurodantj klasifikatoriy.

Darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai samprata

Maziausiai testinis | nuolatinis jsipareigojimas tapatinamas su individualia patirtimi ir tai,
kg individas davé organizacijai. Meyer ir kt. (1993) teigé, kad jgudZiai ir iSsilavinimas néra
lengvai perkeliami | kitas organizacijas, o tai iSaugina darbuotojo [sipareigojimg esamai
organizacijai. Tie, kurie yra stipriai jsipareigoje Sia forma, organizacijoje lieka, nes taip reikia
(Allen, Meyer, 1990; Joolideh, Yeshodhara, 2009).
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Testinis | nuolatinis jsipareigojimas atspindi ekonominj prisiriSimo prie organizacijos
aspekta, sieting su numanomais nuostoliais palikus organizacijg (Allen, Meyer, 2000; Stallworth,
2004), pvz., sumazeéjusiu uzdarbiu, pensija, naudomis ar galimai suprastéjusiomis sglygomis
(Hrebiniak, Alutto, 1972). Todél iSkyla sunkumy paliekant organizacijg, nes nezinoma galimybés
kaina turint keleta ar né vieno darbo pasiilymy. Be to, darbuotojui |sidarbinus Kkitoje
organizacijoje gali suirti tam tikri socialiniai santykiai, tokiu bddu iSaugty psichologiniai
nuostoliai, nes tekty ieSkotis naujy draugy ir mokytis dirbti su naujais kolegomis (Becker, 1964).
Tadiau teoriSkai Sios formos |sipareigojimas, nezidrint narystés iSsaugojimo svarbos, susijes su
darbuotojy kaita, o ne su elgsenomis (Meyer, Allen, 1991; Meyer, Allen, 1997; Meyer ir kt.,
2002; Bergman, 2006). Kitaip tariant, didziajai daliai darbuotojy nuostoliy suvokimas visgi
asocijuojasi su organizacijos palikimu, nes jiems senstant didéja jy organizacinis stazas bei
sukauptos investicijos (pensiniai pinigai, darbo sauga, statusas, nepanaudotos atostogos ir t. t.)
(Allen, Meyer, 1993; Abdulla, Shaw, 1999). Vede darbuotojai save tapatina su duondaviais, t. y.
pirmiausia algos Seimoms ir vaikams pelnytojais, todél taip pat skaiciuoja galimus didesnius
nuostolius palikus organizacijg (Mellor ir kt., 2001).

Deréty patikslinti, jog dalis testinio / nuolatinio darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
dimensijos tyrimy rodo jg susidedant iS dviejy tarpusavyje susijusiy sub-dimensijy, t.y.
asmeninés aukos ir jvertinto jsidarbinimo alternatyvy stygiaus (Meyer ir kt., 1993; Dunham ir kt.,
1994; Stallworth, 2004). Taciau tiek viena, tiek kita iSaugina nuostolius, asocijuotinus su
organizacijos palikimu (Stallworth, 2004).

Kitaip tariant, Sie nuostoliai akivaizdZiai atsiskleidZia dviem aspektais:

1. | pareigas organizacijoje individai tam tikra prasme investuoja, tai apima pensinius
planus, darbo staza, specializuotg ir neperduodamg darbine patirt, patapimg savu
organizacijoje, paveldimas pazintis (Clugston, 2000) bei panaudotg laika, pastangas ir pinigus
(Karakus, Aslan, 2009), kuriuos tekty paaukoti ar kuriy bty netenkama pakeitus darba.

2. Individai gali jausti, kad neturédami jokiy alternatyviy darbo pasidlymy turi likti
uzimamose darbinése pozicijose (Clugston, 2000). Todél darbuotojy suvokiamos darbiniy
alternatyvy galimybés neigiamai koreliuoja su veiklos testiniu / nuolatiniu jsipareigojimu. Kitaip
tariant, stipresné Sios dimensijos raiSka bidingesné darbuotojams, jvertinusiems tokiy galimybiy
ribotuma (Meyer, Allen, 1997).

Taigi, pasak Meyer ir Allen (1991), abipusé nauda bei darbiniy alternatyvy pasitlos stoka
neatsiejama nuo stipraus testinio / nuolatinio jsipareigojimo poreikio subrandinimo, nes eidami
pusiy laZyby darbuotojai mano, kad jiems nutraukus naryste kazkas patirs netesybas (Karakus,
Aslan, 2009).

Darbo autoré remdamasi ilgameciy Meyer ir Allen (1997) tyrimy apibendrinimais
testinj / nuolatinj jsipareigojimg traktuoja nuostoliy, sietiny su organizacijos palikimu, bei naudy,
tikétiny liekant organizacijoje, jvertinimu.

Toliau deréty paanalizuoti veiksnius, nulemiancius individy tapsma jsipareigojusiais
organizacijai, norminiu / formaliuoju aspektu.

Darbuotojo testinj/ nuolatinj jsipareigojima organizacijai salygojantys pavieniai
veiksniai

Kalbant apie mokslinius tyrimus pazymétina, jog tyréjams, analizavusiems sipareigojima
organizaciniu kontekstu, pavyko atskleisti ne tik darbuotojo |sipareigojimo organizacijai
koncepto prasme, pateikti multi-dimensine riSanciyjy jégy struktirg (pvz., Mowday ir kt., 1979;
Angle, Perry, 1981; O'Reilly, Chatman, 1986; Mayer, Schoorman, 1992; Meyer, Allen, 1997),
bet ir nurodyti egzistuojandius daugialypius [sipareigojimo veiksnius (Becker, Billings, 1993;
Meyer ir kt., 1993; Redman, Snape, 2005).

Mowday ir kt. (1979) nustaté veiksnius, apimancius asmeninius bddo bruozus, darbines
patirtis, organizacines bei su darbu susijusias ypatybes. Iverson ir Buttigieg (1999), Meyer ir
Allen (1997) apibreézé tris pagrindiniy veiksniy grupes: (1) organizacinius kintamuosius (darbo
pobudis, darbo planas, Zmogiskuyjy istekliy politika, komunikacijos ir jsitraukimo taktikos, vadovo
elgsenos); (2) asmeninius kintamuosius (amzius, Iytis, pareigos, darbiniai lUkesciai, darbinés
vertybés, emocionalumas, motyvacija darbui ir kt.); (3) aplinkos kintamuosius (darbinés
galimybés) (Gonzalez, Guillen, 2008). Joiner ir Bakalis (2006), Mathieu ir Zajac (1990), McClurg
(1999) taip pat iSskyre tris veiksniy kategorijas, t. y. asmenines ypatybes, su darbu susijusius ir
isitraukimo | darbg veiksnius. Angle ir Perry (1983) visg tai supaprastino iki veiksniy, sietiny su
organizacija bei darbuotoju.

Viena i$ labiausiai tikrinamy darbuotojo jsipareigojimo organizacijai veiksniy kategorijy —
asmeninés charakteristikos, apimancios lyties, iSsilavinimo, Seiminés padéties (Joiner,
Bakalis, 2006), amziaus (Allen, Meyer, 1990; Mathieu, Zajac, 1990; Labatmediené ir kt., 2007)
ir asmenybés bruozy (Allen ir kt., 2005; Erdheim ir kt., 2006) veiksnius.



Lyties ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tyrimai taip pat pateiké atitinkamas
iSvadas. Pavyzdziui, Wahn (1998) atliktas zmogiskujy iStekliy tarnyby vadovy tyrimas atskleide,
kad moterims labiau nei vyrams budingesnis stipresnis testinis / nuolatinis jsipareigojimas.

Tuo tarpu Powel ir Meyer (2004) neaptiko jokiy reikSmingy lyCiy sasajy su organizaciniu
isipareigojimu.

ISsilavinimo pozilriu ankstesni tyrimai parodé, kad tai yra specifiSkai sietina su
testiniu / nuolatiniu jsipareigojimu (Angle, Perry, 1983; Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1997).
Tie, kuriy i8silavinimo lygis Zemas, paprastai nepasizymi jgudZiais, pritaikomais kitose
organizacijos srityse (Allen, Meyer, 1990), o labiau iSsilavine individai gali susivilioti kitomis
jsidarbinimo alternatyvomis (Igbal, 2010). Todél iSsilavinimas yra negatyviai susijes su
testiniu / nuolatiniu jsipareigojimu (Mathieu, Zajac, 1990; Wahn, 1998; McClurg, 1999).

Nepaisant to, Passarelli (2011) atskleidé tiesinj darbuotojo jsipareigojimo organizacijai ir
turimos kvalifikacijos rysj. Anot jo, kuo aukStesné darbuotojy kvalifikacija, tuo labiau jie yra
prisiriSe prie samdancios organizacijos. Vertéty patikslinti, kad tai lemia ir darbuotojy uzimamos
pareigos. Tokie darbuotojai paprastai atlieka daug sudétingesnes uzduotis bei turi daugiau
darbinés autonomijos.

Seiminés padéties aspektu $eimai stipriau jsipareigoje asmenys bity labiau priklausomi
nuo organizacijos tam, kad patenkinty savo finansinius poreikius (Angle, Perry, 1983; Iverson,
Buttigieg, 1999). Pagal Sig teorijg Seimas suklre darbuotojai, todél labiau jsipareigoje Seimai
(pvz., turintys daugiau vaiky), greiCiausiai taip pat pasiZzyméty stipresniu testiniu / nuolatiniu
jsipareigojimu (Hackett ir kt., 1994).

Ankstesni tyrimai rodo, kad kiekvienos kartos, t.y. skirtingo amziaus, darbuotojai
pasizymi savo vertybémis, etikos normomis, pozilriu | darbg ir pasauléziira (Smola, Sutton,
2002). Pavyzdziui, Labatmediené ir kt. (2007) rado statistiSkai reikSmingq testinio / norminio
jsipareigojimo, kaip darbuotojo |sipareigojimo organizacijai dimensijos, ir amziaus rysj.
Mokslininkai daro prielaidg, kad vyresni darbuotojai linke labiau jsipareigoti organizacijai
(Abdulla, Shaw, 1999). Tokia iSvada paaiskinama faktais, kad vyresni Zzmonés maziau viliasi i$
darbo vietos, realiau vertina padétj ir geriau prisitaiko prie darbiniy situacijy (Allen, Meyer, 1990;
Newstrom, 2007).

Beje, mokslininkai pastebéjo darbuotojy asmenybés bruozy (pvz., susitvardymas (Silva,
2006)) poveikj juy jsipareigojimui organizacijai (Allen ir kt., 2005). Tai aiSkinama tuo, kad
kiekvienas asmenybés bruoZas atitinka tam tikrus poreikius, paskatas ir stimulus, taigi, tarkim,
kdrybingam individui suteikus saviraiSkos galimybe, jis greiCiausiai patirty malonumg, o jo
pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas samdanciai organizacijai, tikétina, iSaugty (Moss ir kt.,
2007).

Kita darbuotojo jsipareigojimg organizacijai nusakanti darbiniy ypatybiy veiksniy
kategorija i§ esmés apima darbuotojo gerove, nusakomg Sesiomis dedamosiomis (Jain ir kt.,
2009): lengvai jveikiamu darbo krdviu, gebéjimu susitvarkyti su darbu, pozityviais darbiniais
santykiais, apibréztu darbuotojo vaidmeniu bei kolegy ir vadovy parama (pasak
Kavaliauskienés (2011), itin aktualia darbuotojy testiniam / nuolatiniam jsipareigojimui).

Remiantis Joiner ir Bakalis (2006) tyrimo rezultatais, pirminj palaikymag, informacijg bei
darbui bating griztamajj ry$| paprastai suteikia vadovai ir bendradarbiai. Todél stiprus vadovy ir
bendradarbiy palaikymas, tikétina, ne tik padidina uzduodiy aiSkuma, bet taip pat parodo rapestj
ir doméjimasi darbuotoju ar kolega (Chiaburu, Harrison, 2008). Remiantis tyrimais (Becker,
1964; Allen, Meyer, 1990; Ko ir kt., 1997), vadovo palaikymas bei bendradarbio parama taip pat
traktuojami potencialiais testinio / nuolatinio pobidzio jsipareigojimo veiksniais. Taigi, vadovy ir
bendradarbiy suteikta parama natdraliai sustiprina darbuotojo komforto jausmag bei padeda
patenkinti pagarbos ir narystés poreikius organizacijoje (Stinglhamber, Vandenberghe, 2003).

Detalizuojant bendradarbiy parama apima: globéjiSkumg, apCiuopiama pagalbg bei
informacijos sklaidg (Parris, 2003). Konkreti vadovy parama jzvelgiama, pvz., rGpinimesi
pavaldiniais, vertinant pavaldiniy indélj organizacijos labui, padedant jiems spresti su darbu
susijusius klausimus, sudarant salygas jy jgidziy tobulinimui (Rafferty, Griffin, 2004). Taciau
didinant organizacijos kaip darbdavio patrauklumag, lemiamas vaidmuo visgi tenka auk$¢iausiojo
lygio vadovams (Buciuniené, 2006).

Isitraukimas | darba parodo, kaip stipriai asmuo, sitraukes | organizacija, jauciasi joje
integravesis. Hrebiniak ir Alutto (1972) studijos rezultatai rodo, kad darbiné patirtis
organizacijoje yra vienas reikSmingiausiy jsitraukimo | darbg veiksniy, salygojanciy
organizacinj, ypac testinio / nuolatinio pobidzio jsipareigojima. Remiantis Sio sipareigojimo tipo
definicija, bet koks veiksnys, vedantis | ekonominiu pozilriu palankias pusiy laZzybas, pvz.,
pareigy éjimo laikas organizacijoje, turéty suteikti priklausymo organizacijos nariams bei
stipresnio lojalumo jai pojatj, kol tai nebaty nusverta neigiamy veiksniy.

Meyer ir kt. (2002) bei Newstrom (2007) konstatavo reikSminga ir pozityvy darbuotojo
darbinés patirties organizacijoje ir jo organizacinio jsipareigojimo ry§j. Jie uzsimena apie
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tikimybe, kad kuo ilgiau Zmogus dirba organizacijoje ir kuo vyresnis tampa, tuo labiau
atsakingesnis jauciasi uz su juo siejamus padarinius.

Be anksCiau aptarto jsitraukimo | darbg veiksnio dar deréty paminéti
sutuoktinio / tévy / draugy palaikyma (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) bei finansinj sauguma
ir stabiluma (Meyer, Herscovitch, 2001), pozityviai koreliuojan€ius su darbuotojo
testiniu / nuolatiniu jsipareigojimu organizacijai.

Martin (2008) iSskiria tris organizacinio jsipareigojimo tarpusavio santykiy veiksnius:
pasitikéjima, pasitenkinimg ir tarpusavio santykiy normas, i$ kuriy pastarieji du yra
neatsiejami nuo darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai.

Pasak Naude ir kt. (2003), kuo labiau patenkinti darbuotojai, tuo pozityviau jie bus
nusiteike bendrujy organizacijos aspekty klausimais. Kitaip tariant, pasitenkinimas darbu
atspindi skubig emocionalig reakcijg | darba, kai tuo tarpu jsipareigojimas organizacijai vystosi
daug léciau, t.y. po to, kai individas daug iSsamiau jvertina jdarbinusig organizacijg, jos
vertybes, lukes€ius ir savo paties ateities perspektyvas joje.

Deréty pazyméti, kad pasitenkinimas darbu yra anaiptol ne monolitinis reidkinys, o
apimantis pasitenkinimg klientais, paaukstinimo tikimybe, uzmokesciu, organizacijos politika,
pareigomis, vadovu, bendradarbiais, todél tikétina, kad Sie skirtingi aspektai nevienodai veiks
organizacinj jsipareigojima (Boles ir kt., 2007).

Nepaisant to, Mathieu ir Zajac (1990) nustaté statistiSkai reikSmingg pasitenkinimo darbu
ir testinio / nuolatinio jsipareigojimo rysj.

Kita darbiniy santykiy reguliavimo forma — tarpusavio santykiy normos vystosi labiau
asmeninéje, akis | akj vadovo ir pavaldiniy komunikacijoje. Darbo jégos kontekste darbuotojui
ypac aktualiomis tarpusavio santykiy normomis laikomos lankstumas, solidarumas, pasikeitimas
informacija ir dalyvavimas (Martin, 2008).

Darbuotojo sipareigojimo organizacijai veiksniy tyrimuose ypaC iSryskintos vertybés,
testinio / nuolatinio jsipareigojimo atveju démesj ypac sutelkiant | vertybiy sutapima (Mayer,
Schoorman, 1992). Organizaciniam sipareigojimui paaiskinti ar numatyti buvo panaudoti jvairis
vertybiy rinkiniai, i§ kuriy daugumg sudaré bendrieji vertybiy sarasai (pvz., O’'Reilly, Chatman,
1986).

Kitas tarpusavio santykius nusakantis veiksnys — darbuotojo asmeninis indélis
traktuojamas potencialiai salygojanCiu testinj / nuolatinj sipareigojimg. Asmeninis indélis, dar
vadinamas investavimu | save — vertingy iStekliy, tokiy kaip pastangos, laikas, energija, kiekis,
paaukotas organizacijos labui (Allen, Meyer, 1990). Vadinasi, didesnés darbuotojy pastangos
didina jy testinj/ nuolatinj jsipareigojimg, nes organizacijos palikimas reiksty vertingy iStekliy,
atiduoty organizacijos labui, praradimg. Darbuotojams sunku rasti jiems tinkanlius darbo
pasillymus, o Zziniy ir darbiniy jgddziy perkélimo komplikuotumas tik iSaugina organizacijos
palikimo nuostolius (Becker, 1960), vertinamus ne tik psichologiniu, bet taip pat finansiniu bei
fiziniu aspektais.

Apibendrintina, kad Siuolaikinéje = dinamiSkoje  aplinkoje  funkcionuojangioms
organizacijoms ypatingai svarbu turéti laisva valia joms |sipareigojusius darbuotojus, todél
pirmiausia konceptualus, konkreciu atveju, testinio/ nuolatinio |sipareigojimo organizacijai
veiksniy suvokimas ir jvertinimas jgalinty organizacijas atitinkamai tobulinti Siy veiksniy derinimo
mechanizma siekiant organizaciniy tiksly jgyvendinimo.

Principiné darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai veiksniy
sgveiky konceptualioji kategorizacija

Straipsnio autoré vadovaujasi Joiner ir Bakalis (2006) darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai veiksniy klasifikacija, skiriancig asmeniniy charakteristiky, jsitraukimo | darbg ir
darbiniy ypatybiy veiksniy kategorijas, bei jvertinusi galima veiksniy persipynimo komplikacijg
papildomai jveda Martin (2008) apibrézta tarpusavio santykiy veiksniy kategorijg (1 pav.).

Pagal pateiktg principinj darbuotojo festinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai

veiksniy sasajy konceptualuyjj klasifikatoriy (Kavaliauskiené, 2011), asmeniniy charakteristiky
veiksniy kategorijai deréty priskirti: Iytj (Wahn, 1998), amziy (Meyer ir kt., 2002; Labatmediené ir
kt., 2007), iSsilavinimg (Angle, Perry, 1983; Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1997), Seimine
padétj (Hackett ir kt., 1994; Mellor ir kt., 2001) ir asmenybés bruozus, pasak Erdheim ir kt.
(2006), tokius kaip atvirumag patir€iai, neurotizmag ir sgzininguma.
Darbiniy ypatybiy veiksniy kategorijai, veikianciai testinio / nuolatinio jsipareigojimo dimensijos
raiSka, priklauso organizacinés paramos, apimancios darbuotojo gerove dedamosios, t.y.
vadovo palaikymas (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) ir bendradarbio parama (Becker, 1964; Ko ir
kt., 1997).
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2 an aikas. enevgija) [T Karakus, Aslan, 2009, Janasen, 2004;
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Atvirumas

= - = - patiréial
Lytis Amdius Ercihim br ki, 2008
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2007; Mayes ir ki, 7002 | Angle, Perry, 1983 | Hackett ir ki, 1984 Erdhaien Ir k., 2006
Muyer, Allan, 1997 Maflor ir ki, 2001 Neurotizmas

Erdheim ir k1., 2006

Satiningumas

Evelhosim be ki, 2006

1 pav. Principinis darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai veiksniy sgveiky,
konceptualusis klasifikatorius

Saltinis: sudaryta autorés

Testinj / nuolatinj jsipareigojimg lemiancgig tarpusavio santykiy veiksniy kategorijg sudaro
tarpusavio santykiy normos (Scholl, 1981), pvz., jau minétos pusiy lazybos (Meyer, Herscovitch,
2001; Karakus, Aslan, 2009), apimancios asmeninj darbuotojo indélj, t.y. jdétas pastangas,
laikg ir energijg (Allen, Meyer, 1990; Karakus, Aslan, 2009), ir vertybiy sutapimas (Wiener,
1982; Peterson, 2003; Janssen, 2004) bei pasitenkinimas (Martin, 2008), pvz., darbu (Mathieu,
Zajac, 1990; Clugston, 2000).

Testinio / nuolatinio sipareigojimo jsitraukimo | darbg veiksniy kategorijai priskiriami:
darbo stazas organizacijoje (Hrebiniak, Alutto, 1972; Allen, Meyer, 1993; Angle, Lawson, 1993;
Meyer ir kt., 2002; Karakus, Aslan, 2009), artimyjy (sutuoktinio, tévy, organizacijoje nedirbanciy
draugy) palaikymas (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) bei jau minéti finansinis saugumas ir
stabilumas (Meyer, Herscovitch, 2001).

Pagrindiniai testinio / nuolatinio [sipareigojimo veiksniai yra stabilumas, finansinis
saugumas ir pusiy lazybos (Meyer, Herscovitch, 2001). Tadiau, pasak Allen ir Meyer (1990),
Siuos veiksnius sunku apdCiuopti, nes nuostoliai, sietini su organizacijos palikimu, néra
adekvatis kiekvienam individui, todél néra taip paprastai generalizuojami. Todél tolimesni
empiriniai tyrimai gali adekvaciai reflektuoti anksCiau pateiktame principiniame darbuotojo
testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai veiksniy sasajy konceptualiajame klasifikatoriuje,
nurodyty veiksniy pagristumg Lietuvos organizacijy atveju.

ISvados

1. Moksliniu poziariu rySiai, susaistantys individg su tam tikromis pareigomis tam tikroje
organizacijoje norminiu / formaliuoju poblidziu, yra traktuojami pareigos ir atsakomybés jausmu
organizacijai, kylandiu i$ abipusiy susitarimy ar normy, salygojamy atitinkamy veiksniy.

2. Siame straipsnyje i$analizuotos ir susistemintos vadybiniy tyrimy i§vados, nustatyti
darbuotojy norminj / formaluyjj sipareigojima organizacijai salygojantys veiksniai, tokie kaip
amzius, Seiminé padétis, jsidarbinimo forma, pasitenkinimas darbu ir vadovu bei daugelis kt.

3. Principiniame darbuotojo testinio / nuolatinio jsipareigojimo organizacijai veiksniy
saveiky konceptualiajame klasifikatoriuje pateiktos Sio pobddzZio jsipareigojimg modeliuojanciy
veiksniy kategorijos, apimancios: asmenines charakteristikas (lytj, amzZiy, iSsilavinima, Seimine
padétj, asmenybés bruozus), darbines ypatybes (vadovo palaikyma, bendradarbiy paramag),
tarpusavio santykius (tarpusavio santykiy normas, pasitenkinima) ir jsitraukimg j darbg (darbine
patirtj organizacijoje, artimuyjy palaikyma, finansinj sauguma ir stabiluma).

CONCEPTUAL ASPECT OF THE ANTECEDENTS INITIATING AN EMPLOYEE'S

CONTINUANCE COMMITMENT TO AN ORGANIZATION

Employees’ turnover due to the internal and external organizational environment has become a
challenge for executives of organizations in general. It is known, that continuance commitment is based on
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the individual's recognition of the costs referred to leaving from and the benefits associated with staying in
an organization. Therefore, employers could first benefit from conceptual classification of the antecedents
of continuously committed manpower because they could perceive the motives of an employee’s
commitment and can adopt, for example, the appropriate leadership behavior in order to improve the level
of continuance commitment and, in turn, the levels of job satisfaction and job performance. Scientific
problem statement — undigested the multiple antecedents of an employee’s continuance commitment to an
organization. The objective of the research — construct the principal conceptual classifier, reflecting the
interactions among the antecedents of continuous commitment. The scientific research techniques: to
verify the research there were used general methods of scientific research, such as scientific literature
analysis and synthesis. In this theoretically based article generalized and classified the antecedents
defining conceptual background of an employee’s continuous commitment to an organization explain
adequate job-related behaviors of individuals, thus in the future may be verified in the national context and
in case of being supported be regarded and applied in human resource management practice by
administration while searching for the managerial strategy stimulating continuous commitment.

Key words: organizational commitment, continuous commitment (to an organization), human
resource management.
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