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Priestaringi tyrimy rezultatai nepateikia aiskaus atsakymo, kaip jsipareigojimas organizacijai veikia
darbuotojo psichologine savijautq darbe. Todél tyrimu siekiama nustatyti darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai reikSme jy profesiniam perdegimui. 879 darbuotojai, dirbantys skirtingose jvairaus dy-
dzio ir paskirties organizacijose, uZpildé klausimyngq, sudarytq i$ koreguotosios [sipareigojimo organi-
zacijai klausimyno versijos (Meyer, Allen, & Smith, 1993 ) ir Maslach profesinio perdegimo klausimyno
bendrosios skalés lietuviskosios versijos (MBI-GS, Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson, 1996). Siekiant
prognozuoti darbuotojy nuasmeninimo, emocinio issekimo ir darbo efektyvumo ypatumus, naudoti tie-
sinés daugialypés regresinés analizés modeliai. Nustatyta, kad stipresnis emocinis ir normatyvinis jsipa-
reigojimas organizacijai yra reikSmingi kriterijai prognozuojant mazZesnj darbuotojy emocinj iSsekimg
ir polinkj j nuasmeninimgq. Taciau tvirtesnis testinis jsipareigojimas gali sustiprinti darbuotojy polinkj j
nuasmeninimq. Be to, tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojo darbo efektyvumui reiksmés turi tik
emocinis jsipareigojimo komponentas - stipriau emociskai jsipareigoje organizacijai darbuotojai darbe
jauciasi efektyviau dirbq.

Pagrindiniai ZodzZiai: jsipareigojimas organizacijai, profesinis perdegimas, darbuotojai.

Ivadas ta intensyviis darbuotojy kaitos procesai

Globalioje darbo rinkoje vyksta reik§min- (Metcalfe & Rees, 2010). Sie ir kiti poky-

gi poky¢iai: pereinama prie intensyvesniy,
trumpesnés trukmés darbo formy, darbo
organizavimo projekty pagrindu (Metcalfe
& Rees, 2010; Suki & Suki, 2011), vyks-

Ciai skatina kvalifikuotos darbo jégos trii-
kuma miisy Salyje. Daugeliu tyrimy patvir-
tinta, kad vienas tinkamiausiy budy, pade-
danciy darbuotojui atsisakyti ketinimy pa-
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likti savo darboviete ir iSeiti i§ darbo, yra
jo isipareigojimas organizacijai (Meyer &
Maltin, 2010; Somers, 2010; Stanley, Van-
denberghe, Vandenberg, & Bentein, 2013).
Tvirtas jsipareigojimas organizacijai ne tik
padeda sumazinti darbuotojy kaitg, bet ir
yra svarbus veiksnys prognozuojant dau-
gelj kity organizacijai palankiy rezultaty:
mazesnj darbuotojy pravaiksty skaiCiy,
didesne motyvacija dirbti, produktyviau
atliekamus darbus, pilietiska elgesj organi-
zacijoje ir kt. (Stanley et al., 2013; Tsoum-
bris & Xenikou, 2010). Todél jsipareigoji-
mas organizacijai vis dar nepraranda savo
aktualumo, nepaisant pastaruoju metu ky-
lanciy diskusijy dél kity galimy alternaty-
vy Siam psichologiniam reiskiniui.
Neabejodami teigiamu jsipareigojimo
organizacijai poveikiu organizacijos vei-
klos efektyvumui ir siekiant darbuotojo
gerovés darbe, mokslininkai vis dazniau
atkreipia démesj | tai, kaip stiprus jsipa-
reigojimas organizacijai veikia kokybiSka
darbuotojo funkcionavimg. PrieStaringi
uzsienio Saliy tyrimy rezultatai nepateikia
aiSkaus atsakymo, kokig reikSme jsiparei-
gojimas organizacijai turi darbuotojo psi-
chologinei savijautai darbe. Viena vertus,
teigiama (pvz., Gemlik, Sisman, & Sigrid,
2010; Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002; Panaccio & Vanden-
berghe, 2009), kad emocinis prisiri§imas
prie organizacijos didina darbuotojy ge-
rove, nes jsipareigojimas organizacijai
leidzia asmeniui i§gyventi bendrumo jaus-
ma, patenkinti poreikj dirbti prasmingai
ir jaustis patenkintam savimi (Romzek,
1989). Be to, jsipareigoj¢ darbuotojai dél
iSgyvenamo priklausymo organizacijai
jausmo patiria saugumo jausma, todél jie
maziau linke pasiduoti neigiamam stre-
so poveikiui (Panaccio & Vandenberghe,
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2009). Kita vertus, tvirtai jsipareigoje or-
ganizacijai darbuotojai labiau emociskai
atsiduoda darbui, skiria daugiau energijos
ir laiko atlikdami uzduotis darbe ir vykdy-
dami jsipareigojimus (Mathieu & Zajac,
1990; Allen & Meyer, 1990; McClean &
Collins, 2011). Taip susidaro salygos dar-
be iSeikvoti turimus emocinius iSteklius ir
i§sekti. Taigi Siame straipsnyje keliamas
probleminis klausimas, ar darbuotojams
visgi yra naudinga biiti tvirtai jsipareigoju-
siems, o galbiit jsipareigojimas organiza-
cijai susijes tik su stresu ir jtampa, o to ir
taip gausu Siuolaikinéje darbo aplinkoje, ir
galiausiai darbuotojas gali perdegti darbe.
Todél empirinis tyrimas biity naudingas
siekiant nustatyti jsipareigojimo svarba
profesiniam darbuotojo perdegimui.
Isipareigojimas organizacijai daZnai
yra suvokiamas kaip tam tikra darbuoto-
jo nuostata organizacijos, kurioje dirba,
atzvilgiu, atskleidzianti, kiek individas ta-
patinasi su konkrecia organizacija, tiki jos
vertybémis bei tikslais, jsitraukia j organi-
zacija kaip ] socialing sistemg ir nori likti
dirbti (Porter, Steer, Mowday, & Boulian,
1974). Placiausiai paplitusj ir labiausiai
empiriSkai iStirtg jsipareigojimo organiza-
cijai modelj pateiké Allen ir Meyer (1990).
Siy autoriy pristatytame modelyje skiria-
mas emocinis, normatyvinis ir tgstinis jsi-
pareigojimas organizacijai. Emocinis jsi-
pareigojimas suvokiamas kaip darbuotojy
emocinis prisiri§imas prie organizacijos,
susitapatinimas su ja ir jsitraukimas j orga-
nizacija, kurioje dirbama, t. y. darbuotojas
dirba organizacijoje, nes to pats troksta.
Testinis jsipareigojimas laikomas jsiparei-
gojimu, besiremianc¢iu nuostoliais, kuriuos
darbuotojas galéty patirti palikdamas orga-
nizacija, kurioje dirba, arba dél kity alter-
natyvy stokos. Kitaip tariant, testiniu budu



jsipareigojes darbuotojas dirba todél, kad
jam to reikia. Normatyvinis jsipareigoji-
mas suprantamas kaip pareigos jausmas
likti organizacijoje, kurioje dirbama. Dar-
buotojai, pasiZymintys tvirtu normatyviniu
jsipareigojimu organizacijai, jauciasi pri-
valantys likti joje (Meyer & Allen, 1991).
Anot modelio autoriy, emocinis, nor-
matyvinis ir testinis jsipareigojimas yra
laikomi skirtingais jsipareigojimo kompo-
nentais, tai yra darbuotojas gali i§gyventi
visas §ias psichologines biisenas skirtingu
laipsniu (pvz., darbuotojas gali jausti stipry
poreik] ir biitinybe pasilikti organizacijoje,
taCiau nejausti troSkimo tai daryti). Meyer
ir Allen (1991) teigia, kad emocinis, nor-
matyvinis ir testinis jsipareigojimas turéty
susidaryti dél skirtingy priezas¢iy ir sukel-
ti skirtingas darbuotojy pozitirio ir elgesio
pasekmes, todél, tyrinéjant §j reiskinj, bu-
tina nagrinéti visus tris komponentus.
Viena bene labiausiai darbuotojo funk-
cionavimg sutrikdanciy ir didZiausiy nuos-
toliy pridaranciy negatyviy psichologiniy
buiseny darbinéje aplinkoje yra profesinis
darbuotojy perdegimas. Anot Maslach ir
Jackson (1981), pateikusiy vieng reikSmin-
giausiy profesinio perdegimo modeliy, tai
psichologiné biisena, apibtidinama kaip re-
akcija | ilgalaikj profesinés tarpasmeninés
komunikacijos stresa. Pristatoma profesi-
nio perdegimo sgvoka yra daugiadimensé
ir apima tris komponentus: emocinj isse-
kimg (angl. emotional exaution), kuris yra
suprantamas kaip pojiitis, kad darbuotojo
emociniai iStekliai yra visiSkai iSeikvoti;
nuasmeninimg (angl. depersonalization),
kuris pasireiskia pakitusiu santykiu su ap-
linkiniais, neigiamu, bejausmiu ir ciniSku
poziuriu j Zmones, su kuriais bendraujama;
sumazgéjus] darbuotojo darbo efektyvuma
(angl. professional efficacy), kuris nurodo,

kad darbuotojas neigiamai vertina savo
darba, pasizymi menka profesine savigar-
ba, riboja savo profesines galimybes.

Nesprendziama §i problema gali daug
kainuoti ne tik darbuotojui, bet ir kole-
goms, organizacijai, jos klientams bei vi-
sai visuomenei (Griffin, Hogan, Lambert,
Tucker-Gail, & Baker, 2010; Jawahar, Ki-
samore, Stone, & Rahn, 2012). Anksc¢iau
buvo manoma, kad profesinis perdegimas
budingas tik ty profesijy atstovams, kurie
tiesiogiai ir daug bendrauja su zmonémis,
pavyzdziui, medikams, policininkams,
psichologams, taciau empiri$kai jrodyta,
kad perdegti gali ir tie darbuotojai, kurie
tiesioginiy kontakty su klientais turi labai
mazai arba jy iSvis neturi, pavyzdziui,
informaciniy technologijy specialistai,
techniniai darbuotojai, buhalteriai (Po-
sig & Kickul, 2003). Todél profesinio
perdegimo reiskinio tyrimai turéty biiti
iSplésti — jtraukti jvairiy sri¢iy specialis-
tai, nors pastarojo meto tyrimai neretai ne-
atliepia §io raginimo.

Nors profesinio perdegimo reiskinys
yra gana placiai tyrinétas uzsienyje ir Lie-
tuvoje (Malinauskas, Malinauskiene, &
Bumciené, 2010; Merkys ir Bubelieng,
2013; Pacevicius, 2007), budy, kaip su-
silpninti Sio reiSkinio paplitimg ir vykdy-
ti prevencijg, vis dar ieSkoma (Schaufeli,
Leiter, & Maslach, 2009; Gemlik et al.,
2010). Todél uzsienio Saliy mokslininkai
greta jvairiy | individualy darbuotojg bei
organizacija nukreipty prevencijos ir in-
tervencijos priemoniy, kuriomis siekiama
mazinti su stresu darbe susijusias iSlaidas
ir kurti jrankius darbuotojy gerovei, kaip
vieng 1§ galimybiy iSskiria jsipareigojima
organizacijai, pabrézdami Sio reiskinio
svarba darbuotojy psichologinei gerovei
bei psichinei sveikatai (Grawitch, Trares,

79



& Kohler, 2007; Meyer, & Allen, 1997).
Pabréztina, kad S$i darbuotojo nuostata
organizacijos atzvilgiu yra paveiki stipri-
nimui. Organizacijos indélis i darbuotojy
motyvaciniy sistemy, socializacijos pro-
gramy kiirimg ir tobulinima, pasitenkini-
mo darbu didinimg yra neabejotinai svar-
bus, siekiant stiprinti jsipareigojima or-
ganizacijai (Liu, Chiu, & Fellows, 2007).
Dél to atskiri jsipareigojimo organizacijai
komponentai turéty biiti ne tik naudingi
prognozuojant profesinj perdegima, bet ir
siekiant profesinio perdegimo prevencijos.

Daugeliu tyrimy patvirtinta, kad emo-
cinis jsipareigojimas yra tinkamiausias kri-
terijus i$ visy jsipareigojimo organizacijai
komponenty numatant profesinj darbuo-
tojy perdegima ir galéty buti priskiriamas
prie saugos veiksniy. Teigiama, kad, sti-
préjant emociniam jsipareigojimui, mazéja
tikimybé emociskai iSsekti (Basami, Chi-
zari, & Abbasi, 2013; Chenevert, Jourdain,
Cole, & Banville, 2013; Garland, Hogan,
Kim, & Kelley, 2014; Lambert, Kelley, &
Hogan, 2013; Lapointe, Vandenberghe, &
Panaccio, 2011; Zhou, Lu, Liu, Zhang, &
Chen, 2014). Emociskai jsipareigoje dar-
buotojai laisvai priima sprendimg susisieti
ir identifikuotis su organizacija, kurioje jie
dirba. Biitent tai saugo darbuotojus nuo
emocinio iSsekimo (Lambert et al., 2013).
Be to, stipriau emociskai jsipareigoje dar-
buotojai yra maziau link¢ | nuasmeninima
ir save vertina kaip efektyviau dirbancius
(Griffin et al., 2010; Zhou et al., 2014).
Todél keliama hipotezé HI, kad emocinis
Jsipareigojimas yra neigiamai susijes su
emociniu i$sekimu, nuasmeninimu ir tei-
giamai susije¢s su darbuotojo veiklos efek-
tyvumu.

Darbuotojai, kuriy testinio jsipareigoji-
mo komponento rodiklis yra didelis, dirba
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dél to, kad neturi kity patraukliy darbo al-
ternatyvy arba patirty per daug nuostoliy
palikdami organizacija (Allen & Meyer,
1990; Meyer & Allen, 1997). Esant to-
kiai situacijai darbuotojas gali jaustis tarsi
pakliuves | spastus. Anot Lambert ir kity
(2013), darbuotojo suvokimas apie gali-
mus patirti nuostolius paliekant organi-
zacija gali sustiprinti priklausomybe nuo
organizacijos ir nesaugumo jausma. Todél
asmuo gali i§gyventi jtampa. Nors kai ku-
rie tyréjai statistiskai reikSmingo rySio tarp
testinio jsipareigojimo ir profesinio perde-
gimo nenustaté (pvz., Marmaya, Zawawi,
Hitam, & Jodi, 2010), visgi dauguma
mokslininky patvirtina, kad §is jsipareigo-
jimo komponentas dél minéty priezasciy
sustiprina tikimybe patirti emocinj iSseki-
ma (Garland et al., 2014; Marmaya et al.,
2010; Lambert et al., 2013), nuasmenini-
ma, taip pat mazéja darbuotojo suvokia-
mas jo darbo efektyvumas (Garland et al.,
2014). Siame straipsnyje taip pat keliama
hipotezé H2, kad stipresnis darbuotojy tes-
tinis jsipareigojimas susijes su didesne ti-
kimybe emociskai i$sekti, didesniu polin-
kiu i nuasmeninimg ir mazesniu jo darbo
efektyvumu.

Iki Siol pateikiami gana negausis, ta-
¢iau dviprasmiski rezultatai siekiant iSsi-
aiskinti, kaip normatyvinis jsipareigojimas
organizacijai yra susij¢s su darbuotojy pro-
fesiniu perdegimu. I§ vienos pusés, norma-
tyvinis jsipareigojimas gali apsaugoti dar-
buotojus nuo emocinio iSsekimo patenki-
nant jy suvokiama poreikj ir jauc¢iamg pa-
reigg biti lojaliam organizacijai (Lambert
et al., 2013). IS kitos pusés, normatyvinis
isipareigojimo komponentas taip pat gali
tapti rizikos veiksniu, kadangi darbuotojai
stengiasi pateisinti organizacijos ltkescius
ir lieka dirbti, nes jaucia socialing ir mora-



ling pareiga. Sios pareigos vykdymas de-
dant kuo daugiau pastangy organizacijos
labui gali tapti nemalonia priverstine prie-
vole, dél to darbas pareikalauja daug emo-
ciniy darbuotojo istekliy ir paskatina emo-
cinj i$sekimg (Basami et al., 2013; Meyer,
Becker, & van Dick, 2006; Shirazi, Beiki,
Zamanian, & Esapour, 2011; Tan & Akhar,
1998). Taciau kiek kitokig reikSme norma-
tyvinis jsipareigojimas gali turéti darbuo-
tojo darbo efektyvumo vertinimui. Studijy
(pvz., Zhou et al., 2014) rezultatai rodo,
kad, stipréjant normatyviniam jsipareigo-
jimui, didéja darbuotojo darbo efektyvu-
mas. Deja, negausiis Sios problematikos
tyrimai nepateikia atsakymo, kaip norma-
tyvinis jsipareigojimas yra susijes su dar-
buotojy nuasmeninimu. Todél tyrimu bus
siekiama jvertinti ry$j tarp $iy kintamyjy.
Atsizvelgiant | tai, keliama hipotezé H3,
kad tvirtesnis darbuotojy normatyvinis jsi-
pareigojimas susijes su didesniu emociniu
i$sekimu ir didesniu darbo efektyvumu.
Nagrinéjant rySius tarp jsipareigoji-
mo organizacijai ir profesinio perdegimo,
svarbu atkreipti démesj, kad mokslinés
studijos Sioje srityje neretai atlieckamos
jvertinant tik emocinio jsipareigojimo
komponenta, jj sutapatinant su bendru jsi-
pareigojimo organizacijai reiskiniu, arba
nustatant bendrajj jsipareigojimo organiza-
cijai jvertj (Chenevert et al., 2013; Griffin
et al., 2010). Tokiy tyrimy i§vadose pabré-
ziamas neigiamas jsipareigojimo organiza-
cijai ir profesinio perdegimo rysys. O kiti
Jsipareigojimo organizacijai komponentai,
pavyzdziui, normatyvinis ir tgstinis, gali
skirtingai veikti darbuotojo psichologing
biuiseng darbe. Taigi, vertinant rysius tarp
jsipareigojimo organizacijai ir Sios indi-
vido savijautos darbe, bitina atsizvelgti
] Meyer ir Allen (1991) rekomendacijas

nagrinéti visy trijy komponenty rysius su
profesiniu perdegimu, nes emocinis, nor-
matyvinis ir testinis jsipareigojimas turéty
sukelti skirtingas darbuotojy pozitrio ir
elgesio pasekmes. Be to, moksliné litera-
tiros analizé padéjo iSrySkinti dar vieng
désningumg Sios problematikos tyrimuo-
se. Neretai studijose, atlickamose Vakary
ar Tolimyjy Ryty Salyse, analizuojamas tik
emocinis iSsekimas, nuosalyje paliekant
kitas dvi ne maziau svarbias profesinio
perdegimo dedamgsias — nuasmeninima ir
darbuotojo darbo efektyvumg (Chenevert
et al,, 2013; Lambert et al., 2013; Tan &
Akhtar, 1998). Dél iy priezasc¢iy Lietuvo-
je atliktas empirinis tyrimas, kuris apimty
visy jsipareigojimo organizacijai kompo-
nenty rysiy su trimis sudedamosiomis da-
limis analizg, turi tiek moksline, tiek prak-
ting verte.

Apibendrinus galima teigti, kad jsi-
pareigojimas organizacijai yra svarbus
veiksnys prognozuojant darbuotojy profe-
sinj perdegimg. Teoriné tyrimy apzvalgos
analizé padéjo isryskinti kompleksinio
tyrimo, kuriuo biity analizuojamas jsipa-
reigojimo organizacijai komponenty rysys
su trimis darbuotojy profesinio perdegimo
elementais, poreikj, nes esami tyrimai daz-
nai yra fragmentiski, dazniausiai jtraukia
tik emocinius jsipareigojimo organizacijai
ir profesinio perdegimo komponentus. To-
dél Sio tyrimo tikslas — nustatyti jsiparei-
gojimo organizacijai komponenty svarbg
darbuotojy profesiniam perdegimui.

Metodika

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo 879
darbuotojai, dirbantys skirtingose jvai-
raus dydzio ir paskirties organizacijose,
i§ jy 402 vyrai (45,7 %) ir 477 moterys
(54,3 %), amziaus vidurkis — 40 mety (nuo
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19 iki 70 mety). Dauguma apklausty dar-
buotojy dirbo privataus kapitalo jmonése
(77,2 %) ir ¢jo nevadovaujamas parei-
gas (80,6 %). Apklausti darbuotojai buvo
ivairaus i$simokslinimo (42,7 % buvo
igije aukstaji universitetin} iSsimokslini-
ma, 19,2 % — profesinj / spec. vidurinj,
18,2 % — aukstesnjji / aukstajj neuniversi-
tetinj, 12,8 % — vidurinj, 5 % apklaustyjy
auksStasis universitetinis iSsimokslinimas
buvo nebaigtas). 139 (15,8 %) darbuoto-
jai organizacijoje dirba maziau nei me-
tus, 267 (30,4 %) — nuo 1 iki 5 mety, 179
(20,4 %) yra i8dirbe nuo 6 iki 10 mety ir
317 (33,4 %) darbuotojy konkrecioje orga-
nizacijoje dirba daugiau nei 10 mety.
Tyrimo metodai. Profesinis perdegimas
buvo jvertintas naudojant Maslach Profe-
sinio perdegimo klausimyno bendrosios
skalés (angl. MBI-GS; Schaufeli et al.,
1996) lietuviskaja versija. Sia skalg sudaro
16 teiginiy, kuriais matuojami trys profe-
sinio perdegimo komponentai: emocinis
iSsekimas (Cronbacho alfa = 0,89), jver-
tinamas 5 teiginiais (pvz., Atsikéles (-usi)
ryte, kai pries akis nauja diena, jauciuosi
nuvarges (-usi)), nuasmeninimas (Cronba-
cho alfa = 0,79), jvertinamas 5 teiginiais
(pvz., Vis labiau jauciuosi nusivyles (-usi),
nes manau, kad mano darbas yra niekam
nenaudingas), ir darbuotojo darbo efekty-
vumas (Cronbacho alfa = 0,73), jvertina-
mas 6 teiginiais (pvz., AS galiu efektyviai
spresti darbe iskylancias problemas). Ga-
limi darbuotojy atsakymai yra vertinami
Likerto skale nuo 1 (niekada) iki 6 (kas-
dien). Didesnis poskaliy jvertis reiskia
atitinkamai didesnj emocinj i$sekima,
nuasmeninimg ir didesnj darbuotojo dar-
bo efektyvuma. Klausimyno validuma
pagrindzia atlikta tiriamoji pagrindiniy
komponenciy faktoriné analizé su vari-
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max sukimu, kurios metu pasirinktas trijy
faktoriy klausimyno struktiiros modelis
(pirmojo faktoriaus tikriné reik§mé — 3,60,
antrojo — 2,85, treciojo — 2,74), kuris pa-
aiskino 57,4 % dispersijos. Patvirtinamo-
ji faktoriy analizeé (3> = 352,84, df = 81,
p < 0,01, RMSEA = 0,06, CFI = 0,95)
rodo, kad klausimyno 3 faktoriy struktii-
ra pakankamai atitinka tyrimo duomenis.
Klausimynas iSverstas | lietuviy kalba
taikant dvigubo vertimo metoda Vytauto
Didziojo universitete ir naudotas jsigijus
licencija.

Isipareigojimas organizacijai matuotas
naudojant 18 teiginiy [sipareigojimo orga-
nizacijai klausimyno patikslintaja versija
(Meyer, Allen, & Smith, 1993). Klausi-
myng sudaro trys poskalés po 6 teiginius:
emocinis  jsipareigojimas  (Cronbacho
alfa = 0,76) (pvz., Si organizacija man
asmeniskai daug reiskia), testinis jsipa-
reigojimas (Cronbacho alfa = 0,67) (pvz.,
Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti
organizacijq, kurioje dirbu, net jei tai man
biity naudinga) ir normatyvinis jsiparei-
gojimas (Cronbacho alfa = 0,76) (pvz.,
Viena is rimtesniy pasekmiy paliekant Sig
organizacijq buty galimy alternatyvy sto-
ka). Galimi atsakymai yra vertinami Li-
kerto skale nuo 1 (visiskai nesutinku) iki
7 (visiSskai sutinku). Didesnis poskaliy
jvertis reiskia didesnj jsipareigojima.
Klausimyno validumg pagrindzia atlikta
tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktori-
né analizé su varimax sukimu, kurios metu
pasirinktas trijy faktoriy klausimyno struk-
tiros modelis (pirmojo faktoriaus tikriné
reik§mé — 2,85, antrojo — 2,37, tre¢iojo —
1,86), kuris paaiskino 39,35 % dispersijos.
Patvirtinamoji faktoriy analizé (y>= 589,84,
df = 112, p < 0,01, RMSEA = 0,07,
CFI = 0,90) rodo, kad klausimyno 3 fak-



toriy struktiira pakankamai atitinka tyrimo
duomenis. Klausimynas iSverstas j lietuviy
kalbg taikant dvigubo vertimo metodg Vy-
tauto Didziojo universitete gavus Meyerio
leidima jj naudoti mokslo darby tikslais.

Tyrimo duomeny apdorojimas. Tyrimo
duomeny statistiné analizé buvo atlikta
naudojant SPSS 22.0 statistinj paketg ir
»Amos 22.0“ programing jranga, taiky-
ti aprasomosios statistikos, koreliacinés,
faktoriy (tiriamoji ir partvirtinamoji), re-
gresinés analizés metodai.

Tyrimo rezultatai

Koreliaciné analizé, naudojant Pearsono
koreliacijos koeficienta, atlikta siekiant
jvertinti tiesinius rysius tarp jsipareigoji-
mo organizacijai komponenty ir profesinio
perdegimo sudedamyjy daliy (zr. 1-3 len-
telg). Rezultatai atskleide, kad, stipréjant
emociniam, testiniam ir normatyviniam
jsipareigojimui, silpnéja emocinis dar-
buotojy iSsekimas ir nuasmeninimas, o

darbuotojai save vertina kaip efektyviau
dirbancius. Tiesa, nustatyti saglyginai stip-
resni rysiai tarp emocinio jsipareigojimo
ir profesinio perdegimo komponenty paly-
ginti su normatyviniu bei tgstiniu jsiparei-
gojimu.

Siekiant nustatyti, kokia prognosting
reikSme darbuotojy jsipareigojimas orga-
nizacijai turi jy profesiniam perdegimui,
buvo naudoti tiesinés daugialypés regresi-
nés analizés modeliai, kurie leido progno-
zuoti darbuotojy nuasmeninimo, emocinio
i§sekimo ir darbo efektyvumo ypatumus. |
regresinius modelius kaip nepriklausomi
kintamieji buvo jtraukti emocinis, tgstinis
ir normatyvinis jsipareigojimai, taip pat
jvairtis demografiniai ir socialiniai rodik-
liai (lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo
stazas organizacijoje, einamos pareigos
ir organizacijos tipas). Kaip priklausomi
kintamieji | regresinius modelius buvo
itraukti profesinio perdegimo komponen-
tai: emocinis i$sekimas, nuasmeninimas

1 lentele. Isipareigojimo organizacijai ir profesinio perdegimo komponenty apraSomosios sta-

tistikos ir tiesinio rySio rezultatai

Ma- .
Ziausia L=
M | SD USIA T Griausia | 1 2 3 4 5
reiks- IV
. reikSmeé

me

1. Emocinis jsi-
et 462| 1,18 | 1,17 7,00 1
pareigojimas
2. Testinis isipa- | 4 o511 11 | 100 | 7.00 | 045+ 1
reigojimas
3. Normatyvinis
isipareigoji- 13,91| 1,19 | 1,00 6,83 | 0,67%% | 0,57%* 1
mas
4. Emocinis 2,54| 1,54 | 0,00 6,00 | -0,34%%| _0,17%% | —028%* | |
iSsekimas
S'Ezssmemm' 1,74 144 | 0,00 | 6,00 |-038%*%| —0,10%* | —031%* | 0,57%%| 1
6. Darbo
491 1,06 | 0,00 6,00 | 0,23%% | 0,13%* | 0,15%* | —0,05 | —0,32%*

efektyvumas

Pastaba. ** <0,01.
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ir darbo efektyvumas. Visi regresiniai mo-
deliai tenkino tinkamumo salygas ir buvo
reik§mingi (zr. 2-3 lentele).

Pirmiausia regresin¢ analizé taikyta,
kai priklausomas kintamasis buvo darbuo-
tojy patiriamas emocinis iSsekimas (zZr. 2-3
lentele). Rezultaty analizé atskleide, kad
stipry emocinj (p < 0,01) ir normatyvinj
(p < 0,05) jsipareigojimg jauciantys dar-
buotojai yra maziau emociskai iSseke.
Taciau kuo stipresnis darbuotojy testinis
jsipareigojimas, tuo tikétiniau, kad dar-
buotojai emociskai iSseks (p < 0,05). Be
to, siekiant numatyti darbuotojy emoci-
nj i§sekima, yra svarbis kai kurie demo-
grafiniai ir socialiniai rodikliai. Paste-
béta, kad jaunesnis darbuotojy amzius
(p < 0,01), jgytas aukstesnis i§simokslini-
mas (p < 0,05) ir darbas valstybinio sek-
toriaus organizacijose (p < 0,05) padeda
numatyti didesnj darbuotojy emocinj isse-
kima.

Kai priklausomas kintamasis buvo dar-
buotojy patiriamas nuasmeninimas (Zr. 2-3

lentele), gautas regresijos modelis atsklei-
dé, kad, siekiant paaiSkinti darbuotojy pa-
tiriamg nuasmeninima, taip pat yra reiks-
mingi visi trys jsipareigojimo organizacijai
komponentai. Rezultatai rodo, kad stipry
testinj jsipareigojimg turinéiy darbuotojy
nuasmeninimas didesnis (p < 0,05), ta-
¢iau emocinis (p < 0,01) ir normatyvinis
(p <0,01) jsipareigojimai susije su mazes-
niu nuasmeninanciu darbuotojy elgesiu.
Taip pat, norint jvertinti darbuotojy polinkj
] nuasmeninantj elgesj, svarbu atsizvelgti
Ju lytj ir iSsimokslinimg: vyrai ir aukstajj
i8simokslinima jgij¢ darbuotojai turi di-
desne tikimybe elgtis nuasmeninanciai.
Kai priklausomas kintamasis buvo dar-
buotojy patiriamas jy darbo efektyvumas
(Zr. 2-3 lentelg), regresijos modelis paais-
kino tik apie 9 % jy darbo efektyvumo
duomeny sklaidos (R2 = 0,09) ir parode,
kad tik tvirtesnis emocinis jsipareigojimas
padeda prognozuoti didesnj darbo efekty-
vumg (p < 0,01). O normatyvinio ir tes-

2 lenteleé. Isipareigojimo organizacijai komponenty ir darbuotojy profesinio perdegimo regresijos

modeliy statistiniai duomenys

Priklausomi kintamieji
Nepriklausomi kintamieji .l?mo'cmls Nuasmeninimas Asmeninis
iSsekimas efektyvumas
p p P

Emocinis jsipareigojimas —0,26** —0,32%* 0,23%**
Testinis jsipareigojimas 0,10* 0,12* 0,08
Normatyvinis jsipareigojimas —0,14%* —0,20%* —0,02
Lytis -0,01 —0,13%* 0,18%*
Amzius —0,24%* -0,04 —-0,06
I$silavinimas 0,09* 0,10* -0,02
Darbo stazas organizacijoje 0,01 0,08 —-0,05
Pareigos 0,01 0,00 -0,04
Organizacijos tipas —0,09* 0,07 0,02
F (p) 19,86 (< 0,01) 21,34 (<0,01) 8,90 (<0,01)
R? 0,18 0,20 0,09

Pastabos: * p < 0,05, ** p <0,01. Lytis: 0 — vyras, 1 — moteris; iSsimokslinimas: 0 — neaukstasis,
1 — aukstasis; organizacijos tipas: 0 — valstybing, 1 — privati.
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tinio jsipareigojimo prognostiné reikSmé
nebuvo statistiskai reikSminga (p > 0,05).
Be to, rezultaty analizé taip pat atsklei-
de, kad greta jsipareigojimo organizacijai
komponenty yra reikSmingas ir lyties kin-
tamasis: moterys save vertina kaip efekty-
viau dirbancias.

Rezultaty aptarimas

Stengiantis atliepti mokslininky bei prakti-
ky skatinimus ieSkoti prevenciniy profesi-
nio perdegimo paplitimo darbe mazinimo
priemoniy (Schaufeli et al., 2009; Gemlik
et al., 2010), Siuo tyrimu buvo siekta nu-
statyti darbuotojy isipareigojimo organi-
zacijai svarba jy patiriamam profesiniam
perdegimui. Sis tyrimas buvo vertingas
iSryskinant skirtingy isipareigojimo orga-
nizacijai komponenty svarbg darbuotojy
profesiniam perdegimui ir papildé negau-
siy tyrimy, kuriais siekiama nustatyti trijy
jsipareigojimo komponenty rySius su Sia
psichologine biisena, gretas.

Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino
kelta hipotez¢ H1, kad emocinis jsiparei-
gojimas yra neigiamai susijes su emociniu
i§sekimu, nuasmeninimu ir teigiamai susi-
jes su darbuotojo darbo efektyvumu. Sie
rezultatai patvirtina uzsienyje atlikty tyri-
my rezultatus, kad kuo labiau darbuotojai
yra emociskai prisiriS¢ prie organizacijos,
perima jos vertybes bei pritaria tikslams,
tuo reciau jie perdega darbe (Lapointe,
Morin, Courcy, Boilard, & Payette, 2012).
Tai lemia keletas priezasCiy. Visy pirma,
emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai palaiko
geresnius santykius su kolegomis, gauna
i§ jy emocing ir socialing parama, todél
mazéja nuasmeninantis elgesys ir emoci-
nis iSsekimas (Chenevert et al., 2013; Gar-
land et al., 2014). Mokslinéje literatiiroje
teigiama, kad emocinis jsipareigojimas

pasizymi energijos suteikian¢iu poveikiu,
skatinan¢iu darbuotojus déti papildomas
pastangas, kad jveikty kasdienius sunku-
mus (Lapointe et al., 2012), taigi, dédami
pastangas dél organizacijos, jie iSgyvena
malonumo jausmg. Be to, emocinis jsi-
pareigojimas teigiamai veikia darbuotojy
mintis, pozilirj, nuostatas, likesCius dél
ateities, stiprina pasitikéjimo savimi jaus-
ma — jie jauciasi efektyviau dirbantys ir
labiau pasitiki savo sugebéjimais sékmin-
gai atlikti darbines uzduotis (Gemlik et al.,
2010; Meyer & Maltin, 2010; Oyzer, Eryi-
git, & Erbaharli, 2013). Taip pat teigiama,
kad stipriai emociskai jsipareigoj¢ darbuo-
tojai jauciasi gaunantys i§ darbo naudos
proporcingai tiek, kiek jam atiduodantys
jégy (Gemlik et al., 2010; Oyzer et al.,
2013). Dél to tikimybé, kad tokie darbuo-
tojai perdegs darbe, gali sumazéti. Taigi,
remiantis atlikto tyrimo rezultatais, galima
teigti, jog emocinis prisiriSimas prie orga-
nizacijos priskirtinas prie apsauganciy nuo
emocinio i§sekimo ir nuasmeninimo darbe
veiksniy.

Emocinis jsipareigojimo komponen-
tas taip pat nustatytas kaip svarbiausias i$
komponenty, siekiant prognozuoti darbuo-
tojy veiklos efektyvuma. Tai dar kartg pa-
grindzia daugelio mokslininky susidomé-
jimg emociniu jsipareigojimu siekiant or-
ganizacijos ir darbuotojo darbo efektyvu-
mo (Griffin et al., 2010; Zhou et al., 2014).
Visgi nereikéty pamirsti, kad $is regresijos
modelis paaiskino tik apie 9 % darbuotojo
darbo efektyvumo duomeny sklaidos. Tai
jrodo, jog greta emocinio jsipareigojimo
yra kity labai reikSmingy kintamyjy, kurie
veikia darbuotojy savo darbo efektyvumo
vertinima, tod¢l bitini tolesni tyrimai.

Taciau testinis jsipareigojimas, remian-
tis atliktu tyrimu, gali sudaryti palankias

85



salygas perdegti darbe. Tyrimo rezultatai
tik i§ dalies patvirtino antraja hipotezg,
kad stipresnis darbuotojy testinis jsiparei-
gojimas susijes su didesne tikimybe emo-
ciskai iSsekti, didesniu polinkiu j nuasme-
ninimg bei mazesniu jy darbo efektyvumu.
Koreliaciné analizé parodé, kad, stipréjant
testiniam jsipareigojimui, mazéja tikimybé
emociSkai i§sekti, elgtis nuasmeninamai ir
didéja asmeninio efektyvumo vertinimas.
Tai 1§ esmés prieStarauja uzsienio Saly-
se atlikty tyrimy rezultatams (Garland et
al., 2014; Marmaya et al., 2010; Lambert
et al., 2013). Taciau vertinant kartu visy
jsipareigojimo komponenty prognosting
reik§me atskiriems perdegimo kompo-
nentams, testinio jsipareigojimo svarba
pakinta. Stipresnis testinis jsipareigojimas
tampa svarbiu veiksniu prognozuojant
dazniau pasitaikantj nuasmeninantj dar-
buotojo elgesj su kitais ir didesne tikimybe
emociskai i$sekti, nors neturi reikSmingos
prognostinés vertés jo darbo efektyvumui
jvertinti. Sis tyrimo rezultaty priestaringu-
mas taikant skirtingus statistinés analizes
metodus atskleidzia butinybe nagrinéti
kompleksinius rysius tarp jsipareigojimo
komponenty ir profesinio perdegimo atei-
ties tyrimuose.

Visgi gauti Sio tyrimo rezultatai, kad
stipresnis testinis jsipareigojimas yra su-
sijes su stipresniu emociniu iSsekimu ir
dazniau pasitaikanciu darbuotojo nuasme-
ninimu, sutampa su uzsienio $aliy tyrimy
iSvadomis. Kaip minéta anksé¢iau, darbuo-
tojai, kuriy testinio jsipareigojimo kompo-
nento rodiklis yra didelis, dirba konkre-
¢ioje organizacijoje dél to, kad, palikdami
ja, bijo netekti tam tikros naudos (Meyer
& Allen, 1997). Uzsienio tyrimai atsklei-
dzia, kad darbuotojai, kuriy testinis jsipa-
reigojimas stiprus, patiria daugiau streso
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darbe (Wasti, 2005), pasiZzymi prastesne
psichine ir bendra sveikata (Maltin, 2011),
todel jiems did¢ja tikimybé iSeikvoti turi-
mus emocinius iSteklius ir iSsekti. Be to,
tokie darbuotojai mano, kad stengiasi dél
organizacijos labiau negu gauna i$ jos sau
naudos (Oyzer et al., 2013). D¢l kity pa-
traukliy darbo alternatyvy neturéjimo gali
sumazéti darbuotojy pasitikéjimas savimi
(Gemlik et al., 2010). Visa tai gali salygoti
nepasitenkinimg ir dél to padidéjusj nuas-
meninantj, ciniska elgesj su kolegomis bei
klientais.

Sis tyrimas papildo grupe negausiy tyri-
my, ] kuriuos, tiriant rysius tarp isipareigo-
jimo organizacijai ir profesinio perdegimo,
greta emocinio ir testinio jsipareigojimo
komponenty yra jtraukiamas ir normaty-
vinis jsipareigojimas (Basami et al., 2013;
Meyer et al., 2006; Shirazi et al., 2011; Tan
& Akhar, 1998). Tikrinant trecigja hipote-
z¢, buvo nustatyta, kad kuo labiau darbuo-
tojai jauciasi jsipareigoj¢ organizacijai del
pareigos dirbti joje, tuo maziau jie jauciasi
emociskai iSseke ir elgiasi nuasmeninan-
¢iai darbe. Dél to normatyvinj jsiparei-
gojimg galima priskirti prie apsauganciy
nuo profesinio perdegimo veiksniy. Yra
teigiama, kad socialiné aplinka taip pat
gali biiti reikSmingai susijusi su profesiniu
darbuotojy perdegimu. Patenkindami savo
poreikj priklausyti ir save suvokdami kaip
organizacijos narj, zmonés lengviau prii-
ma savo darbines pareigas ir atsakomybes
organizacijai, dé¢l to gali sumazéti jy emo-
cinis iSsekimas ir nuasmeninantis elgesys
(Oyzer et al., 2013).

Tai priestarauja ankstesniy tyrimy, at-
likty Vakary Salyse, rezultatams, kad nor-
matyvinis jsipareigojimas gali kelti jtampa
darbuotojui atliekant prievole dirbti orga-
nizacijoje dél socialinés ir moralinés pa-



reigos (Meyer et al., 2006; Shirazi et al.,
2011). Sj rezultaty priestaringuma galima
bty paaiskinti vis dar ryskiais liberales-
nio Vakary pasaulio ir konservatyvesnio
Lietuvos darbuotojy poziiirio j darba skir-
tumais. Tikétina, kad, nepaisant stipraus
globalizacijos poveikio, lietuviy vertybi-
nés nuostatos darbo atzvilgiu bei sociali-
né ir moraliné pareiga dirbti konkrecioje
organizacijoje yra labiau internalizuotos ir
stipriau iSreikstos (Ziliukaite, 2007; Dau-
kantiené, 2006). D¢l to lietuviai galbit
nejaucia didelio skirtumo tarp jdedamy
pastangy ir organizacijos atlygio uz jas ir
turi mazesne tikimybe patirti emocinj i$-
sekima. Zinoma, biitini tolesni tyrimai sie-
kiant rasti pagrista atsakymg. Be to, kaip
teigia Meyer ir Herscovitch (2001), nor-
matyvinis jsipareigojimas stipréja, esant
psichologiniam kontraktui tarp darbuotojo
ir jvairiy organizacijos elementy (pvz., va-
dovo, profesinés sgjungos), o tai Lietuvos
organizacijose yra pakankamai gaju.

Apibendrintai galima teigti, kad dar-
buotojy jsipareigojimas organizacijai gali
biiti svarbus veiksnys numatant jy profesi-
nj perdegima. Be to, kaip ir buvo tikétasi,
iSryskéjo skirtingi visy jsipareigojimo or-
ganizacijai komponenty rysiai su profesi-
niu perdegimu: emocinis ir normatyvinis
isipareigojimas mazina, o t¢stinis — didina
tikimybe darbuotojams perdegti darbe. To-
dél, vertinant rysius tarp $iy reiskiniy, pa-
tartina jvertinti skirtingus jsipareigojimo
organizacijai komponentus.
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EMPLOYEES’ ORGANIZATIONAL COMMITMENT — RISK OR PREVENTIVE FACTOR IN

PROFESSIONAL BURNOUT AT WORK?

Giedré Geneviciiité-Janoniené, Riita Skucaité, Auksé Endriulaitiené

Summary

Organizational commitment is an important factor
in the prediction of lower absenteeism, greater work
motivation, citizenship behavior, and work producti-
vity. Some authors argue that the greater employees’
organizational commitment decreases professional
burnout as well. However, recent studies usually
employ the emotional component of commitment in
such kind of investigations, while continuance and
normative commitment are under-investigated. The
literature suggests that the development of the com-
ponents of organizational commitment is related to
different reasons and leads to different subsequences
of employees’ thinking and behavior.

Therefore, the aim of this study was to determi-
ne the importance of three components of organi-
zational commitment (emotional, continuance, and
normative) for the employees’ burnout (emotional
exhaustion, depersonalization, and professional
efficacy). It was predicted that a greater emotional
commitment would be negatively related to emotio-
nal exhaustion and depersonalization and positively
related to professional efficacy. The greater conti-
nuance commitment would be positively related to
emotional exhaustion and depersonalization and ne-
gatively related to professional efficacy. The greater
normative commitment would be positively related
to emotional exhaustion and professional efficacy.

In the research, 879 employees from organi-
zations of various size and type participated. There
were 402 men and 477 women. They completed the
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revised version of the Organizational Commitment
Questionnaire (Meyer, Allen, & Smith, 1993) which
assesses the emotional, normative and continuous
commitment, and the Lithuanian version of the Mas-
lach Burnout Inventory MBI-GS (Maslach et al.,
1996) which assesses depersonalization, emotional
exhaustion and professional efficacy. In order to ana-
lyze the interaction among the variables, the linear
regression analysis was used.

This study highlighted the importance of or-
ganizational commitment for employees’ burnout.
The results showed that the affective and normati-
ve commitment may be an important predictor of a
lower emotional exhaustion (p ranged from —0.262
to —0.136) and depersonalization (B ranged from
—0.324 to —0.196) of employees. Only emotional
commitment can predict greater professional effica-
cy (B = 0.228). Therefore, the affective and norma-
tive commitment should be treated as a preventive
factor from burnout, while continuance commitment
can predict a stronger employees’ depersonalization
(B=0.142) as well as a higher emotional exhaustion
(B =0.096) and can be attributed to the risk factors in
the formation of professional burnout.

The findings suggest that organizational commi-
tment can be a useful predictor of employees’ profes-
sional burnout, but the different components of orga-
nizational commitment should be taken into account.

Key words: organizational commitment, bur-
nout, employees.



