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Siuolaikinés organizacijos norédamos prisitaikyti prie besikeic¢ianc¢iy aplinkos sqlygy tapo labiau pri-
klausomos nuo darbuotojy turimy Ziniy negu fiziniy gebéjimy. Jsipareigojimo organizacijai tyrimy aktu-
alumas yra susijes su organizacijy vadovy poreikiu Zinoti, j kokius reiskinius, susijusius su organizaciniy
Isipareigojimy vystymu, reikéty pirmiausia atkreipti démesj. [sitraukimas j darbg, organizacinis jsiparei-
gojimas ir pasitenkinimas darbu - tai trys tarpusavyje besisiejantys reiskiniai, kurie svarbas tiek individu-
aliy, tiek organizaciniy poreikiy tenkinimui. Straipsnyje pateikiamas teorinis organizacinio jsipareigoji-
mo ir jo démeny (emocinio, normatyvinio ir testinio jsipareigojimo), pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo j
darbgq sgsajy modelis, kuriuo remiantis buvo atliktas empirinis tyrimas. Tyrimo rezultatai atskleidé rysius
tarp organizacnio jsipareigojimo ir jo démeny, pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo j darbg.

Pagrindiniai Zodziai: organizacinis jsipareigojimas, emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipa-
reigojimas, testinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darbq.

Susidoméjimas sé¢kminga organizacijos
funkcionavima lemianciais veiksniais
pastebimas jau nuo XIX amziaus pabai-
gos. Taciau visai neseniai pradéta suprasti
savo brangiausio turto — darbuotojy verte.
Siuolaikinéje, ziniomis grindziamoje
ekonomikoje imonés turimy zmogiskyju

iStekliy Ziniy iSlaikymas tapo esminis sie-
kiant kurti konkurencinj pranasuma. Taigi
vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy
konkurenicinio pranasumo kiirima Siuolai-
kingje visuomengje, yra kompetentingy ir
savo organizacijai isipareigojusiy darbuo-
toju turéjimas (Coopey, Hartley, 1991).
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Informacijos amziaus Ziniomis grindZiamai
visuomenei dar svarbiau uz konkurencinj
pranasuma yra intelektinio konkurencin-
gumo siekimas. Organizacijos, sickdamos
iSlaikyti savo pozicijas ir nepralaiméti
konkurencingje kovoje, turi biiti pajégios
laiku reaguoti i iSorés bei vidaus aplinkos
spaudima ir inicijavima keistis bei stengtis
paversti inovatyvuma kasdienés veiklos
praktika (Diska, Marcinskas, 2013).
Mokslingje literatliroje isipareigojimas
organizacijai yra placiai nagriné¢jamas.
Nemazai tyrimy yra atlikta tiriant jsiparei-
gojimo koncepcija, jo rysi su darbuotoju
ketinimu palikti organizacija (Porter ir kt.,
1974; Lamber, Hogan 2009), vertybémis
(Ho, Chin-Chih, 2006; Lyons ir kt., 2006),
pasitenkinimu darbu (Buitendach, De Witte,
2005; Boles ir kt., 2007; Gunlu ir kt., 2010),
vadovavimo stiliumi (Rowden, 2000), isi-
traukimu i darba (Ha-Young, 2009; Uygur,
Kilic, 2009; Khan, 2011), ziniy valdymu
(Demirel, Goc, 2003). Organizacinio isipa-
reigojimo kontekste paprastai yra tiriami ji
lemiantys veiksniai bei pasekmés. Dazniau-
siai jvardijamos organizacinio isipareigoji-
mo pasekmés organizacijai: mazesné dar-
buotojy kaita (Porter ir kt., 1974), didesné
ju motyvacija (Moynihan, Pandey, 2007),
pilietiska elgsena (Larry, Anderson, 1991).
Isipareigojimas organizacijai yra itin
aktualus Lietuvos §vietimo sistemoje,
esant darbuotojy ketinimui palikti orga-
nizacija. Lietuvos valstybinéje Svietimo
2013-2022 m. strategijoje minima, kad
pastaraisiais metais | bendrojo ugdymo
mokyklas buvo diegiami isivertinimo, stra-
teginio planavimo, socialinés partnerystés ir
tinklaveikos elementai, biidingi Siuolaikinei
ziniy visuomenei, taciau tokia praktika vis
dar netapo tradicine, savaimine mokykly
kulttira, dazniau apsiribojama teisés akty ar
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laikiny projekty vykdymu (Lietuvos vals-
tybiné Svietimo 2013-2022 m. strategija).
Pedagogo darbas yra gyvybiSkai svarbus
ziniy ekonomikai, dél savo artimo sarysio
su poky¢iais, vykstaniai pasaulyje. Ziniy
visuomenei sunku pedagogo darba paversti
tikra besimokancia profesija. Kaip teigia
Hargreaves (2003), i§ pedagogy tikimasi,
kad biitent jie ugdys Ziniy visuomeng ir
lavins ekonominei gerovei pasiekti biti-
nus geb¢jimus — inovatyvuma ir pokyciy
sieckima. Taciau tai tapo profesija, i§ kurios
vis daugiau Zmoniy nori pasitraukti ir vis
maziau | jq isilieti.

Isipareigojimo organizacijai nebuvimas
laikomas pagrindine pedagogu noro palikti
organizacija priezastimi (Reio, Segredo,
2013). Isitraukimas i darba, organizacinis
isipareigojimas ir pasitenkinimas darbu —
tai trys tarpusavyje besisiejantys reiskiniai,
kurie svarbiis tiek individualiy, tiek organi-
zaciniy poreikiy tenkinimui. [sitraukimas {
darba labai svarbus paciam darbuotojui, nes
jis susitapatindamas su darbu gali paten-
kinti savo asmeninius poreikius. Teigiama
(Zhang, 2007), pedagogu pasitenkinimas
darbu yra vienas i§ mokymo efektyvumo
indeksy. Lietuvoje néra atlikta tyrimu,
nagrinéjanciy visy $iu trijy reiskiniy tarpu-
savio rysius.

Siekiant atskleisti organizacinio isipa-
reigojimo sasajas su pasitenkinimu darbu
ir jsitraukimu { darba Lietuvos bendrojo
lavinimo mokyklose, buvo atlikta anketiné
apklausa. Apklausti 202 bendrojo lavinimo
mokyklose dirbantys pedagogai. Tyrimo
rezultatai atskleidé rySius tarp organizacnio
isipareigojimo ir jo démeny (emocinio,
normatyvinio ir tegstinio isipareigojimo),
pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo i darba.

Straipsnio tikslas —nustatyti Lietuvos
pedagogu isipareigojimo, pasitenkinimo



darbu ir jsitraukimo i darba sasajas. Tyri-
mo koncepcija remiasi sudarytu teoriniu
Isipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo
darbu ir isitraukimo i darba sasajy modeliu.
Rengiant straipsni naudoti mokslinés litera-
tiiros analizes, sisteminimo, apibendrinimo
ir apklausos metodai. Empirinio tyrimo
rezultatai apdoroti statistinés analizés ir
duomeny apdorojimo programine jranga
SPSS.

Organizacinio jsipareigojimo,
pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo
i darbg tyrimy problematika

Mokslinéje literatliroje autoriai skirtingai
apibrézia isipareigojimo organizacijai
(organizacinio isipareigojimo) termina.
Robbins (2006, p. 39) isipareigojima
organizacijai apibrézia kaip ,,lojaluma
organizacijai ir savgs sutapatinimo su ja
rodikli“. Porter ir kt. (1974) organizacinj
isipareigojima vadina imongs vertybiy pri-
pazinimu ir pasiryzimu déti visas pastangas
organizacijos labui. Termino apibrézimy
nesutapimas bei sinonimisky atsidavimo,
lojalumo organizacijai savoky vartojimas
Inesa nemazai painiavos.

Organizacinio jsipareigojimo sam-
pratos plétra paveiké ir kity jsipareigojimo
formy (isipareigojimo pareigoms, kolek-
tyvui, bendruomenei) vertinima (Cohen,
2003). Taciau jvairiy tyrimy rezultatai yra
sunkiai palyginami ir nenuosekliis, nes buvo
naudotasi skirtingais isipareigojima verti-
nanciais modeliais (Coopey, Hartley, 1991).

Ankstyvasis poziiiris buvo pagristas
Howardo Beckerio (1960) isipareigojimo
organizacijai kaip ,,grupiniy lazyby“ teo-
rijos samprata. Sis pozidiris tapo vienu i§
pirmyjy bandymy iSsamiau panagrinéti
organizacinio jsipareigojimo koncepcija i$

asmens santykio su organizacija perspekty-
vos. Beckerio (1960) teigimu, per tam tikra
laikotarpi atsiranda tokiy kasty, dél kuriy as-
meniui tampa sunku pakeisti iprasta veikla,
ir taip asmuo iSlieka organizacijos nariu.
Jau daugiau nei 20 mety tiriant organiza-

cinj isipareigojima placiai taikomas Meyer
ir Allen (1991) triju komponenty isiparei-
gojimo modelis. Sio modelio pagrindu tapo
ankstesni poziiiriai { organizacini jsipareigo-
jima (Becker, 1960; Porter ir kt., 1974). Me-
yer ir Allen (1991) teigimu, skalés, sukurtos
Beckerio (1960) sekéjy, ivertina ne Saluting
(slapta organizacijos palaikymo) nauda,
bet emocinj isipareigojima. Tinkamesnis
budas jvertinti Saluting darbuotojy nauda
yra naudoti priemones, kurios tiesiogiai
ivertinty individy suvokima apie gaunamos
naudos dydj ir reik§me. Siekdami patvirtinti
§i teigini, mokslininkai palygino keleta ben-
dry organizacinio {sipareigojimo matavimo
skaliy ir dvi paciu sukurtas skales, viena i$
kuriy reprezentavo emocinj, o kita — testi-
nj isipareigojima. Meyer ir Allen (1991)
pasiiilytas testinio isipareigojimo démuo
yra susijes su Beckerio (1960) Salutinés
naudos poziiiriu. Jis buvo sukurta siekiant
ivertinti, kokiu mastu darbuotojai jauciasi
isipareigoj¢ savo organizacijai pagal islai-
das, kurios, ju manymu, atsirasty paliekant
organizacija. Normatyvinis jsipareigojimas
tapo tre¢iuoju organizacinio isipareigojimo
aspektu (Meyer, Allen, 1991). Trijy kompo-
nenty organizacinio isipareigojimo modelj
sudaro tokios dalys (1 pav.).

e Emocinis [sipareigojimas — tai
darbuotoju emocinis prisiriSimas prie
organizacijos, tapatinimasis su ja.

o Testinis {sipareigojimas. Darbuoto-
jai dirba organizacijoje, nes jiems to rei-
kia — daug netekty palike organizacija.
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Organizacinis
Isipareigojimas
-
./// \‘-._
,——/f o
__,/'/ \\_
Emocinis Testinis Normatyvinis
isipareigojimas Isipareigojimas isipareigojimas
Emocinis Alternatyvy Pareiga
prisirisimas stoka likti

1 pav. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty (multidimensinis) modelis

Sudaryta autoriy, remiantis Meyer ir Allen (1991)

* Normatyvinis [sipareigojimas.
Darbuotojai toliau dirba organizacijoje,
nes jaucia pareiga tai daryti.

Trys organizacinio isipareigojimo dé-
menys (emocinis, tgstinis bei normatyvinis
isipareigojimas) apibiidinami kaip atskiri
komponentai, o ne rasys, kas reiskia, kad
darbuotojai gali patirti skirtingu mastu
kiekviena Sia psichologing biisena. Sukurta
organizacinio isipareigojimo matavimo
skalé (Meyer ir Allen 1991) yra placiai
naudojama Siuolaikiniuose tyrimuose.

Kita itin daznai tiriama organizacinés
elgsenos sritis yra pasitenkinimas darbu.
Pasitenkinimas darbu gali buti apibtudina-
mas kaip tam tikra emociné biisena, kuri
kyla dél darbo ivertinimo ar darbinio pa-
tyrimo (Locke, 1976). Tyrimai parodé, kad
pasitenkinimas darbu néra priklausomas tik
nuo individo, jam daro jtaka ir tokie orga-
nizaciniai veiksniai kaip imonés struktiira,
dydis, darbinés charakteristikos (Sempane ir
kt., 2002). Pasitenkinimo darbu nebuvimas
ir kity darbo galimybiy atsiradimas gali
padidinti darbuotojo nora pakeisti darba.
Dauguma darbdaviu supranta, kad ju or-
ganizacijos optimali veikla priklauso nuo
darbuotoju pasitenkinimo darbu arba or-
ganizacija lygio. [monés efektyviai veiklai
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reikia pasinaudoti visu darbuotojy potenci-
alu, o tai reiSkia darbuotojy pasitenkinimo
darbu svarbg (Rothmann, Coetzer, 2002).

Su organizacijos efektyvumu yra glau-
dziai susijes ir darbuotoju jsitraukimas
{ darbq. Darbuotojy isitraukimo i darba
tyrimy pradininkais laikomi Lodahl ir
Kejner (1965). Jie sukuré prading koncep-
cija, tirdami darbiniy charakteristiky jtaka
isitraukimui | darba. Pasak $iy mokslininku,
isitraukimas i darba — tai asmens psicholo-
ginés identifikacijos su darbu arba darbo
svarbos kuriant savo jvaizdi lygis. Kanungo
(1979), siekdamas iSgryninti isitraukimo
1 darba esmg, kelia problemas, susijusias
su §io konstrukto daugiamatigkumu. Sis
mokslininkas atskyré viding motyvacijq ir
pasitenkinima darbu nuo isitraukimo i darba
koncepcijos, nors daugelis autoriy painioja
tiek jsitraukimo i darba bei vidinés moty-
vacijos darbui savokas, tiek isitraukimo {
darba priezastis su jo pasekmémis.

Organizacinio jsipareigojimo
sasajos su pasitenkinimu darbu ir
isitraukimu j darbg

Mokslingje literatiiroje organizacinio isi-
pareigojimo sasajy su pasitenkinimu darbu
bei jsitraukimu | darba studiju néra gausu.



Organizacinis {sipareigojimas ir
pasitenkinimas darbu. Nors organizaci-
nis {sipareigojimas ir pasitenkinimas darbu
yra panasiis emocinio pobiidzio konstruktai,
esama keleto skirtumy, kuriuos galima at-
rasti lyginant Sias dvi savokas. Visy pirma
pasitenkinimas darbu — tai laipsnis, kuriuo
individas ,,mégsta“ savo darba, o organiza-
cinis isipareigojimas — tai individo prisirisi-
mo prie organizacijos lygis (Mottaz, 1987).
Antra, organizacinis isipareigojimas labiau
atspindi bendra asmens pozilri, parodanti
individo identifikacija su organizacijos
tikslais ir vertybémis, o pasitenkinimas
darbu yra daugiau darbuotojo prisiriSimas
prie tam tikro darbo organizacijos aspekto
(Mowday ir kt., 1979). Trecia, darbuotoju
organizacinio isipareigojimo ugdymas
uztrunka daug ilgiau ir reikalauja didesniy
pastangy negu pasitenkinimo darbu forma-
vimasis (Rifai, 2005). Pasitenkinimas darbu
gali biti veikiamas kasdieniy jvykiy darbe
arba apciuopiamy darbo aplinkos aspekty,
tokiy kaip darbo uzmokestis, darbo valan-
dos, karjeros galimybés (Spector, 1997),
0 organizacinis isipareigojimas kyla, kai
darbuotojas jvertina savo ryS$i su organi-
zacija, jos tikslais ir vertybémis (Porter ir
kt., 1974). Nepaisant §iy skirtumy, tyrimai
parodé, kad organizacinis isipareigojimas ir
pasitenkinimas darbu yra susijg.

Dauguma atlikty tyrimy pasitenkinima
darbu tiria kaip nepriklausoma kintamaji,
0 organizacinj isipareigojima — kaip pri-
klausoma. Nustatyta, kad organizaciniam
isipareigojimui daro itaka bendras pasi-
tenkinimas darbu, pasitenkinimas alga,
karjeros galimybémis, vadovavimo stiliu-
mi (Mathieu ir Zajac, 1990). Meyer ir kt.
(1993) tirdami 1000 atsitiktinai atrinkty
medicinos slaugytoju nustaté, kad pasi-
tenkinimas darbu yra teigiamai susijgs su

emociniu ir normatyviniu sipareigojimu
bei neturi reik§mingos itakos darbuotoju
testiniam jsipareigojimui. Panasis rezultatai
buvo gauti tiriant vieSbu¢iy administrato-
rius (Gunlu ir kt., 2010). Restorany tinklo
darbuotojy rysio tarp organizacinio isipa-
reigojimo ir pasitenkinimo darbu veiksniy
tyrimo (Feinstein ir Vondrasek 2006) rezul-
tatai leido padaryti i§vada, kad darbuotoju
pasitenkinimas organizacijos politika, darbo
uzmokesciu, darbo salygomis ir karjeros
galimybémis turi didele reikSmg¢ individy
organizaciniam jsipareigojimui. Organiza-
cinio isipareigojimo ir pasitenkinimo darbu
ry$io Albanijos vieSajame sektoriuje tyrimo
(Suma ir Lesha 2013) rezultatai parodé,
kad egzistuoja reik§mingas organizacinio
isipareigojimo ir pasitenkinimo darbu ry-
Sys, kuriam jtaka turi tokie kintamieji kaip
vadovavimo stilius, karjeros galimybés,
bendradarbiai. Taciau neatskleistas rySys
tarp darbo uzmokescio ir organizacinio
isipareigojimo, kas aiSkinama vieSojo sek-
toriaus darbuotoju mazy algy problema.
Kita vertus, esama mokslininky, kurie
pripazista, kad organizacinio isipareigojimo
ir pasitenkinimo darbu ry$j verta laikyti
priklausomu kintamuoju. Kai kuriy autoriy
(Bateman, Strasser, 1984) nuomone, biitent
organizacinis isipareigojimas daro itaka pa-
sitenkinimui darbu, kuris savo ruoztu lemia
darbuotoju ketinimus likti organizacijoje.
Nustatyta, kad {sipareigoj¢ organizacijai in-
dividai automatiskai siekia tos organizacijos
tiksly. Taigi $is reiskinys turi jtakos individy
elgsenai ir todel pasitenkinima darbu rei-
kéty tirti kaip organizacinio isipareigojimo
pasekme, o ne motyva (Lau, Chong, 2002).
Organizacinis jsipareigojimas ir
isitraukimas | darbq. Esama tyrimy,
kuriy rezultatai apeliuoja i auksta orga-
nizacinio isipareigojimo ir jsitraukimo {
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darba ry$i. Organizacinis jsipareigojimas
yra suprantamas kaip individo saves iden-
tifikavimas su organizacija, o isitraukimas
1 darba — kaip asmens identifikavimasis su
tam tikru darbu, pareigomis. [sitraukimas {
darba atspindi individo koncentracijos { tam
tikra darba lygi, rodantj, kiek tas darbas yra
svarbus zmogui (Lodahl, Kejner, 1965).
Kai kuriy autoriy (O’Reilly ir Chatman
(1986) teigimu, isitraukimas i darba turi bati
laikomas psichologinio isipareigojimo or-
ganizacijai rezultatu. Taciau vélesni tyrimai
Sios koncepcijos nepalaiké. Laikant orga-
nizacini isipareigojima jsitraukimo i darba
rezultatu, nustatytas artimas rySys tarp iy
dvieju konstrukty (Brown, 1996). Isitrau-
kima i darba S. P. Brownas (1996) vadino
asmens dabartinés veiklos pripazinimu, o
organizacini {sipareigojima — asmens prisi-
ri§imu prie organizacijos. Kity mokslininky
(Ho, Chin-chih, 2006) tyrimo rezultatai ne
tik nurodé ry$j tarp medicinos slaugytojy
darbo vertés, organizacinio isipareigojimo
bei jsitraukimo | darba, bet ir atskleidé, kad
isitraukimas | darba daro tiesioging itaka
organizaciniam jsipareigojimui. [sitraukimo
1 darba didinimas gali biiti daug svarbesnis
ir efektyvesnis nei susitelkimas vien tik {
organizacini isipareigojima. Atlikus tyrima
(Uygur ir Kilic, 2009), kuriame dalyvavo
Turkijos sveikatos ministerijos adminis-
tracijos darbuotojai, nustatyta, kad admi-
nistracijos darbuotojai yra labiau jsitrauke
1 darba negu isipareigoj¢ organizacijai, bet
ju isipareigojimo lygis yra priklausomas
nuo {sitraukimo i darba lygio. Kiti tyréjai
(Khan ir kt., 2011) pabrézia isitraukimo {
darba poveiki trims organizacinio isiparei-
gojimo démenims: emociniam, tgstiniam
ir normatyviniam isipareigojimui. Bitent
isitraukimas | darba daro didziausig jtaka
emociniam ir norminiam jsipareigojimui, o
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maziausia — testiniam {sipareigojimui. Tai
aiskiai rodo, kad organizacijos, turin¢ios
labiau iSplétota isitraukima i darba skatinan-
Cia kultura, turés ir labiau isipareigojusius
darbuotojus negu istaigos, neskatinancios
isitraukimo { darba.

Verta paminéti, kad tyrimuose atsklei-
dziamas ir pasitenkinimo darbu bei isitrau-
kimo i darba rySys. Pastebéta (Randall, Fall,
1980; Patel, 1996), kad darbuotojy isitrau-
kimas i darba ir ju pasitenkinimas darbu
koreliuoja teigiamai. Sis rysys pasireiskia
tuo, kad esant didesniam jsitraukimui |
darba darbuotojas tampa labiau patenkintas
savo darbu. Visgi nustatyta, kad didesnis
pasitenkinimas darbu nebiitinai reiskia
isitraukima i darba.

Organizacinis jsipareigojimas, pa-
sitenkinimas darbu ir jsitraukimas |
darbq. Mokslinéje literatiiroje néra gausu
studiju, aprépianciy visus tris konstruktus
bei jy tarpusavio rysius. Atlikus viesojo sek-
toriaus sveikatos priezitiros darbuotoju bei
juvadovy pasitenkinimo darbu, isitraukimo
1darba ir organizacinio jsipareigojimo tyri-
mus ir juos palyginus isaiskéjo, kad vadovai
turi didziausig jtaka pasitenkinimo darbu
didinimui, o maziausia itaka — jsitraukimo
1 darba didinimui (Moynihan ir Pandey,
2007). Kity tyréju (Ha-Young, 2009) re-
zultatai parodé, kad pasitenkinimas darbu
gali daryti didesn¢ itaka organizaciniam
isipareigojimui nei jsitraukimas i darba, o
pasitenkinimas alga skatina didesnj orga-
nizacinj jsipareigojima. Nustatyta, kad tick
vidinis, tiek iSorinis pasitenkinimas darbu
turi jtakos organizaciniam jsipareigojimui ir
sudaro didesne dalj Sio konstrukto nei jsi-
traukimas | darba. Vadovai turéty atkreipti
démesi | darbuotoju pasitenkinima darbu ir
Jjuisitraukima j darba, o pirmenybg teikti pa-
sitenkinimo darbu stiprinimui (Toga, 2011).



Uzsienio autoriy tyrimai atskleidzia
ry$ius tarp darbuotojy isitraukimo { darba,
pasitenkinimo darbu ir jy organizacinio
isipareigojimo. Tai paskatino tyrinéti $ias
sasajas ir Lietuvos jvairaus pobidzio or-
ganizacijose.

Organizacinio jsipareigojimo,
pasitenkinimo darbu bei jsitrauki-
mo j darba sasajy modelis

Nors isipareigojimo organizacijai, pasiten-
kinimo darbu bei jsitraukimo i darba temos
néra naujos mokslo pasaulyje, iki Siol triksta
tyrimuy, aprépianciu visu Siy konstrukty sasa-
jas. Daugiausia tyrimy yra atlikta ieSkant sg-
saju tarp isitraukimo i darbg ir organizacinio
isipareigojimo (Mathieu, Zajac, 1990; Lam-
ber, Hogan, 2009) bei pasitenkinimo darbu ir
isipareigojimo organizacijai (Brown, 1996;
Uygur, Kilic, 2009). Apibendrinus pries tai
minétus tyrimus galima teigti, kad néra vie-
no modelio, kuriuo naudojantis biity galima
i8tirti organizacinio isipareigojimo démeny
sasajas su isitraukimu i darbg ir pasitenkini-
mu darbu. Minétam tikslui igyvendinti buvo
sukurtas emocinio, tgstinio ir normatyvinio
bei pasitenkinimo darbu ir isitraukimo i
darba sasajy modelis (zr. 2 pav.).

Remiantis (Randall, Fall, 1980; Patel,
1996) tyrimais, galima daryti prielaida,
kad isitraukimas { darba reikSmingai lemia
pasitenkinimo darbu lygj organizacijoje.
Taigi, pasitenkinimui darbu turi jtakos
darbuotoju isitraukimas i darba, ir esant
didesniam isitraukimui individas yra labiau
patenkintas savo darbu. Pasitenkinimas
darbu savo ruoztu didina darbuotojy emo-
cinj ir normatyvinj isipareigojima (Meyer
ir kt., 1993; Gunlu ir kt., 2010). Taciau
pasitenkinimas darbu neturi reikSmingos
itakos darbuotoju tgstinam jsipareigojimui
organizacijai (Meyer ir kt., 1993; Gunlu ir
kt., 2010). Taip pat galima daryti prielaida,
kad jsitraukimas i darba didina visus tris
darbuotojy isipareigojimo démenis — emo-
cinj, tgstini ir normatyvini isipareigojima
organizacijai (Khan ir kt., 2011).

Pasaulyje vis daugiau mokslininky
atkreipia démesj 1 Siy konstrukty sasajas,
taciau Lietuvoje nebuvo atlikta tyrimuy,
nagrinéjanciy $iy trijy reiskiniy tarpusavio
sasajas. Siame straipsnyje pateikiamas or-
ganizacinio jsipareigojimo, pasitenkinimo
darbu ir jsitraukimo { darba sasaju modelio
testavimas, tiriant Lietuvos bendrojo lavi-
nimo mokykly pedagogus.

[sipareigojimas

—Reiksmingas rysys
Isitraukimas Pasitenkinimas .
R — = Nereiksmingas
i darba darbu ryys
25 -~
-
-
s -~
‘I
Emocinis Testinis Normatyvinis

isipareigojimas

isipareigojimas

2 pav. Organizacinio jsipareigojimo démeny (emocinio, normatyvinio ir testinio),

pasitenkinimo darbu bei jsitraukimo | darbq sqsajy modelis
Sudaryta autoriy (remiantis Randall ir Fall, 1980; Meyer ir Allen, 1991; Khan ir kt., 2011)
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Pedagogy organizacinio jsipareigo-
jimo, pasitenkinimo darbu ir jsi-
traukimo j darbg sasajy tyrimas

Sio tyrimo tikslas — nustatyti bendrojo

lavinimo mokykly pedagogu isipareigoji-

mo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir
isitraukimo i darba sasajas.

Vertinant ir tikrinant pedagoguy isitrau-
kimo | darba, pasitenkinimo darbu bei
organizacinio isipareigojimo bei jo démeny
teorini sasajy modeli, buvo suformuluotos
kelios hipotezes.

Tyrimo hipotezés:

1. Pedagogai, pasizymintys didesniu isi-
traukimu i darba, yra labiau patenkinti
darbu negu pedagogai, kuriy isitrauki-
mas i darba yra mazesnis.

2. Didéjantis pedagogy isitraukimas { dar-
ba lemia jy organizacinio isipareigojimo
didéjima.

3. Pedagogy isitraukimui i darba didéjant,
didéja ir ju emocinis {sipareigojimas
organizacijai.

4. Kuo didesnis pedagogy isitraukimas {
darba, tuo didesnis ir ju testinis isipa-
reigojimas.

5. Didéjant pedagogy isitraukimui i darba,
didéja ir ju normatyvinis isipareigoji-
mas.

6. Kuo pedagogai yra labiau patenkinti
darbu, tuo didesnis ju organizacinis
Isipareigojimas.

7. Didéjantis pedagogu pasitenkinimas
darbu lemia didesni ju emocinij isipa-
reigojima.

8. Did¢jant pedagogy pasitenkinimui dar-
bu didéja ir jy organizacinio isipareigoji-
mo démuo normatyvinis {sipareigojimas

9. Pedagogu pasitenkinimas darbu ne-
turi reik§Smingos jtakos organizacinio
isipareigojimo démeniui — tgstiniam
isipareigojimui.
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10.Pedagogu pasitenkinimas darbu turi
didesnés itakos ju organizaciniam isi-
pareigojimui nei isitraukimas i darba.

11.Pedagogu emociniam isipareigojimui
pasitenkinimas darbu daro didesng itaka
nei jy isitraukimas i darba.

12. Padidéjes pedagogu pasitenkinimas dar-
bu turi didesne itaka ju normatyviniam
isipareigojimui nei isitraukimas i darba.

Tyrime dalyvavo Lietuvos bendrojo
lavinimo mokykly pedagogai. Reprezen-
tatyviam imties dydziui nustatyti taikyta
imties skai¢iavimo formulé (kai zinomas

populiacijos dydis) (Dik¢ius, 2003):

p1-p)

[g)’+p(l—p)
Z N

Tl

Statistikos departamento duomenimis,
2012-2013 m. Lietuvoje buvo 35 153 pe-
dagogai, dirbantys valstybinése bendrojo
lavinimo mokyklose. Nustatytas imties
dydis — 202 Lietuvos bendrojo lavinimo
mokykly mokytojy.

Tyrimo instrumenta sudaro keturios pa-
grindinés dalys:

* Demografiniai klausimai;

* Organizacinio isipareigojimo klausi-
mynas. [sipareigojimui organizacijoje
nustatyti panaudotas Meyer ir Allen
(1991) sukurtas ir Meyer ir kt. (1993)
patobulintas organizacinio isipareigoji-
mo klausimynas. Organizacinio isiparei-
gojimo skalg sudaro atskiros trys isipa-
reigojimo démeny subskalés (emocinio,
normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo);

» Pasitenkinimo darbu klausimynas. Pa-
sitenkinimui darbu jvertinti panaudota
P. E. Spectoro (1997) pasitenkinimo
darbu skalé, kuria sudaro 36 teiginiai.

» [sitraukimo { darba klausimynas. [si-
traukimui | darba matuoti pasirinktas



R. N. Kanungo (1982) klausimynas. Sia
skale sudaro vienas démuo, susidedantis
i§ 10 teiginiy apie tai, kiek darbas yra
svarbus individo gyvenime ir kiek indi-
vidas i ji isitraukia.

Pedagogy organizacinio jsiparei-
gojimo, pasitenkinimo darbu ir
isitraukimo j darba sasajy tyrimo
rezultatai

Siekiant numatyto tikslo buvo tikrinamos
iSkeltos hipotezés, atliekant skaiciavimus
remtasi Spearmano koreliacijos koeficientu.

Tikrinant hipoteze, kad didéjant pedago-
gy isitraukimui i darba, didéja ir ju pasiten-
kinimas darbu, nustatyta, kad isitraukimas
1 darba ir pasitenkinimas darbu koreliuoja
teigiamai, tai reiskia, kad didéjant pedagoguy
isitraukimui | darba ju pasitenkinimo darbu
lygis taip pat didéja (Randall, Fall, 1980;
Patel, 1996). Matomas statistiskai reiks-
mingas rySys (p = 0,046), kai koreliacijos
koeficientas yra 0,119.

Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino reiks-
mingus jsitraukimo i darba ir organizacinio
Isipareigojimo bei visy jo démeny (emoci-

nio, tegstinio ir normatyvinio jsipareigojimo)
rysius (zr. 3 pav.).

Nustatyta, kad isitraukimas { darba ir
organizacinis {sipareigojimas koreliuoja tei-
giamai, o tai reiskia, kad didé¢jant pedagoguy
isitraukimui { darba ju organizacinio isipa-
reigojimo lygis taip pat didéja. Taigi rySys
statistiskai reikSmingas (p = 0,000), o kore-
liacijos koeficientas yra 0,443. Galima teig-
ti, kad $i hipotezé bendroje pedagogu imtyje
pasitvirtino, ir tarp Siuy dviejy veiksniy yra
toks rysys, kokio ir buvo tikétasi. Stipriausia
koreliacija nustatyta tarp isitraukimo i darba
ir emocinio jsipareigojimo (p = 0,000, korel.
koef. = 0,471). Gauti rezultatai atitinka uz-
sienio tyrimy iSvadas (Khann ir kt., 2011).
Nustatyta teigiama koreliacija tarp Siu
konstrukty galima paaiskinti tuo, kad kuo
daugiau pedagogai yra isitrauke i darba, tuo
ju emocinis jsipareigojimas organizacijai
didesnis. Emocinio jsipareigojimo stipruma
pedagogams, labiau isitraukusiems i darba,
galima paaiskinti psichologiniu isitraukimo
i darba konstrukto pagrindu. [sitraukimas {
darbg interpretuojamas kaip asmens biisena,
kai darbo atlikimas yra vienintelis dalykas,
turintis jtakos jo ,,A$* vaizdavimui (Lawler

s : p = 0,046; korel.
151t'rauk1mas koef. = 0,119
i darba
p = 0,000; korel.

—p Reiksmingas rysys
Pasitenkinimas
darbu

Nereik$mingas
1ySys

koef. = 0,377

p = 0,000; korel.

koef. = 0,471 p=048; korel_/ -
ocf. = 0,05,
& p

p = 0,003; korel.

=0,002; korel.

N p=0,576; korel.
koef. = 0,04

koef. = 0.p11 k
Emocinis

isipareigojimas

Testinis
isipareigojimas

of. = 0215
Normatyvinis
isipareigojimas

3 pav. Koreguotas organizacinio fsipareigojimo dimensijy (emocinio, normatyvinio ir testinio)

pasitenkinimo darbu bei jsitraukimo | darbq sqsajy modelis

Sudaryta autoriy remiantis tyrimo rezultatais
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ir Hall, 1970). Savo ruoztu emocinis isipa-
reigojimas siejamas su darbuotojy emociniu
prisiri§imu prie organizacijos, tapatinimusi
su ja (Meyer, Allen, 1991). Taigi, jei pe-
dagogai stipriai save tapatina su darbu, jie
linke labiau prisiristi prie organizacijos,
kurioje dirba. [sitrauke i darba pedagogai
yra labiau linke tiek jausti pareiga likti or-
ganizacijoje (normatyvinis jsipareigojimas,
p = 0,002, korel. koef. = 0,215), tick matyti
i§ to nauda (testinis isipareigojimas, p =
0,003, korel. koef. =0,211).

Hipotezes, kad didé¢jant darbuotojy
pasitenkinimo darbu lygiui, didéja ju
organizacinis isipareigojimas, analizés re-
zultatai parodé, kad pasitenkinimas darbu
ir organizacinis jsipareigojimas koreliuoja
teigiamai — tai reiSkia, kad didéjant pe-
dagogu pasitenkinimui darbu did¢ja ir ju
organizacinio {sipareigojimo lygis (p =
0,005, korel. koef. = 0,193). Taigi galima
teigti, kad pasitvirtino ankstesniy uzsienio
autoriy tyrimy rezultatai (Deery, Ivenson ir
Erwin, 1994; Feinstein ir Vondrasek, 2006).
Miisy tyrimas atskleidé stipria koreliacija
tarp pasitenkinimo darbu ir emocinio isipa-
reigojimo (p = 0,000, korel. koef. =0,377).

Hipoteze, teigianti, kad didéjant pe-
dagogu pasitenkinimui darbu did¢ja ir ju
normatyvinis isipareigojimas organizacijai,
atmetama (p = 0,576, korel. koef. = 0,04),
o pasitvirtino hipotezé teigianti, kad didé-
jantis pedagogy pasitenkinimas darbu neturi
jokios reik§mingos jtakos jy normatyviniam
isipareigojimui organizacijai. Analizés
rezultatai parod¢, kad esama teigiamo, bet
nereik§mingo rysio tarp pasitekinimo darbu
ir testinio pedagogu isipareigojimo, kas ir
leidzia priimti minéta hipotezg (p = 0,48,
korel. koef. = 0,05). Taigi galima prielaida,
kad pedagogu pasitenkinimo darbu lygis
neturi jtakos ju pareigai bei norui likti or-
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ganizacijoje dél didesnio emocinj pagrinda
turinéio pasitenkinimo darbu (darbas ,,i$
idéjos*). Siekiant nustatyti, kuri i$ pedagogu
organizacinio isipareigojimo bei jo démeny
(emocini, testini ar normatyvini isipareigoji-
ma) geriau paaiskina jy isitraukimas i darba
ir pasitenkinimas darbu, buvo sudarytas
tiesinés regresijos modelis, kuris turi ten-
kinti salygas: determinacijos koeficientas
> 0,25, o F kriterijaus p reik§mé < 0,05, VIF
daugiakolinearumo koeficientas < 4. Taip
pat tiesiniu regresijos modeliu sickiama
patikrini, ar tikrai pasitenkinimas darbu ne-
paaiskina pedagogu tgstinio ir normatyvinio
isipareigojimo organizacijai. Nustatyta, kad
pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas i darba
paaiskina 25,1 proc. organizacinio jsiparei-
gojimo dispersijos (F =33,234, p=10,001).
Siekiant palyginti pedagogu isitraukimo
i darbg ir pasitenkinimo prognozing vertg
ju organizaciniam isipareigojimui buvo
naudojami beta koeficientai. Pagal sudaryta
tiesinés regresijos modeli bendra pedagogu
organizacinj isipareigojima paaiskina tiek
isitraukimas { darba, tiek pasitenkinimas
darbu.

y(x) = 63,7 + 0,641 * jsitraukimas
i darbq + 0,104 * pasitenkinimas darbu

Vis deélto galima teigti, kad didesng
prognozing vert¢ organizaciniam jsiparei-
gojimui turi pedagogy isitraukimas i darba
(B = 0,641, B = 0,453, p = 0,001). Nors
didéjant pedagogy pasitenkinimui darbu
didéja ir ju organizacinis jsipareigojimas,
Sis padidéjimas bus mazesnis nei augant
pedagogy isitraukimui | darba (B = 0,104,
B=0,308, p=10,001).

Siekiant patikrinti, kiek emocinio isipa-
reigojimo paaiSkina pedagogy isitraukimas
1 darba ir pasitenkinimas darbu, sudarytas
tiesinés regresijos modelis. Paaiskéjo, kad



pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas i darba
paaiskina 32,4 proc. emocinio isipareigo-
jimo dispersijos (F = 47,731, p = 0,001).
Siekiant palyginti pedagogy isitraukimo
1 darbg ir pasitenkinimo prognozing verte
emociniam jsipareigojimui, buvo naudoja-
mi beta koeficientai.

y(x) =8,837 + 0,097 * sitraukimas
idarbq + 0,29 * pasitenkinimas darbu

Remiantis sudarytu tiesinés regresijos
modeliu emocini pedagogy isipareigojima
galima paaiskinti tiek isitraukimu i darba,
tiek pasitenkinimu darbu. Taciau didesng
prognozing vert¢ emociniam isipareigoji-
mui turi pasitenkinimas darbu (B = 0,29,
B=0,436,p=0,001). Visgi didéjant pedago-
gy isitraukimui i darba didéja ir ju emocinis
Isipareigojimas, tik mazesniu dydZziu, nei
augant pasitenkinimui darbu (B = 0,097,
B=0,308, p=0,001).

Siekiant patikrinti, kiek tgstinio jsiparei-
gojimo paaiSkina pedagogy isitraukimas {
darba ir pasitenkinimas darbu, buvo suda-
rytas tiesinés regresijos modelis. Taciau
paaiskéjo, kad nepriklausomi kintamieji
paaiskina tik labai maza dalj (6,1 proc.)
testinio jsipareigojimo dispersijos (F =
6,516, p=0,002). Taigi isitraukimas { darba
ir pasitenkinimas darbu nulemia per maza
pedagogu testinio jsipareigojimo dispersijos
dalj, kad buty galima daryti iSvadas apie Siy
nepriklausomy kintamujy prognozing verte
priklausomam kintamajam — pedagogu
organizaciniam {sipareigojimui.

Remiantis sudarytu tiesinés regresijos
modeliu, kuriuo buvo ketinama patikrinti,
kokia normatyvinio isipareigojimo dali
paaiskina pedagogy isitraukimas i darba
ir pasitenkinimas darbu, paaiskéjo, kad
nepriklausomi kintamieji paaiskina tik
labai maza dali (4,6 proc.) normatyvinio

isipareigojimo dispersijos (F = 4,808, p =
0,009). Toks rezultatas netinkamas daryti
iSvadas apie $iy nepriklausomy kintamujy
prognozing verte priklausomam kintama-
jam — pedagogy normatyviniam jsiparei-
gojimui organizacijai.

ISvados

Nors mokslingje literatiroje pla¢iai nagri-
néjama darbuotojy isipareigojimo organi-
zacijai, pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo
1 darba problematika, tiek uzsienio Salyse,
tiek Lietuvoje vis dar triiksta kompleksiniy
tyrimy, atskleidzianciy Siy koncepciy tarpu-
savio sasajas.

Siekiant iSsiaiskinti, ar esama rySio tarp
darbuotoju organizacinio isipareigojimo,
pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo i darba,
buvo atliktas Lietuvos pedagogu tyrimas.
Tai itin aktualu Lietuvos Svietimo siste-
moje dél darbuotoju ketinimo palikti savo
organizacijas. Tyrimo koncepcija pagrista
remiantis tyrimais (Randall ir Fall, 1980;
Meyer ir kt., 1993; Khan ir kt., 2011) su-
darytu emocinio, tgstinio ir normatyvinio
isipareigojimo bei pasitenkinimo darbu ir
isitraukimo i darba sasaju modeliu.

Tiriant paaiSkéjo, kad reikSmingi ry-
Siai sieja pedagogy isitraukima i darba ir
organizacinj isipareigojima bei visus jo
démenis. Nustatyta, kad did¢jant pedagogu
isitraukimui | darba ju pasitenkinimo darbu
lygis taip pat didéja. Didéjant pedagogu
pasitenkinimui darbu kartu didéja ju bendro
ir emocinio jsipareigojimo lygis. Tac¢iau
nepastebéta reikSmingo rysio tarp pedago-
gu pasitenkinimo darbu ir normatyvinio ir
testinio jsipareigojimo.

Analizuojant, kas turi didesng prognozi-
ng vertg bendram pedagogy organizaciniam
isipareigojimui, paaiskéjo, kad reik§mingas
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yra biitent jsitraukimas i darba. Pasitenkini-
mas darbu kuria didesng prognozing verte
pedagogy emociniam isipareigojimui.
Reikéty pabrézti, kad gauti tyrimo rezul-
tatai atitinka uZsienio autoriy tyrimy iSva-
das, patvirtinancias rysius tarp darbuotojy
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RELATIONSHIP AMONG ORGANIZATIONAL COMMITMENT, JOB SATISFACTION,
AND JOB INVOLVEMENT AMONG SCHOOL TEACHERS

Danuta Diskiené¢, KataZyna Tamoseviciené

Summary

The importance of analysing organizational com-
mitment is related to the managers’ need to know
what kind of phenomena related to organizational
commitment they should primarily pay attention to.
Organizational commitment, job satisfaction, and
job involvement are the three related phenomena
which are important for satisfacting both the indivi-
dual and organizational needs. This paper presents
a theoretical model of relationship between organi-
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zational commitment and its dimensions (affecti-
ve, normative, and continuous), job satisfaction,
and job involvement which was structured on the
base of different reasearch findings. Survey among
schoolteachers was accomplished with reference to
the presented model. Theresults of the study high-
lighted the existing relationship among organizatio-
nal commitment, job satisfaction, and job involve-
ment.



