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ANOTACIJA

Siame straipsnyje sickiama nustatyti psichologinés sutarties veiksnius, kurie turi jtakos X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimui or-
ganizacijai. Atliktas kiekybinis tyrimas, apklausti 287 X ir Y karty atstovai i§ 20 Lietuvos paslaugy imoniy. Nustatyta, kad X kartos
darbuotojai pasizymi didesniu emociniu ir normatyviniu jsipareigojimu organizacijai nei Y kartos darbuotojai. Taciau nepastebéta
statistiskai reikSmingy skirtumy, kalbant apie abiejy karty testinj jsipareigojima organizacijai. Tyrimas atskleidé, kad tik keletas skir-
tingy psichologinés sutarties veiksniy lemia X ir Y karty darbuotojy emocin;j jsipareigojima: X kartos darbuotojams karjeros raida,
Y kartos darbuotojams — socialiné atmosfera.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: psichologiné sutartis, jsipareigojimas organizacijai, X ir Y kartos, Lietuva.

JEL KLASIFIKACIJA: M5.
DOI:

Ivadas

Darbiniai dvisaliai darbuotojo ir organizacijos tarpusavio santykiai jprastai apibréziami formalia darbo
sutartimi. Ta¢iau nuo pat darbiniy santykiy pradzios (kai tik darbuotojas ateina jsidarbinti) tarp darbdavio ir
darbuotojo uzsimezga neformaliis, nerasyti ir nejforminti santykiai, atsiranda likesciy vienas kito atzvilgiu,
kurie tesiasi iki pat darbuotojo karjeros toje imonéje pabaigos. Vadybinéje literatiiroje Sie lukesciai jvardi-
jami kaip psichologiné sutartis (angl. psychological contract) (De Vos, Buyens ir Schalk, 2003). Pasaulyje
psichologinés sutarties savoka ir jos svarba vadyboje jvairiais aspektais pradéta nagrinéti jau nuo 1960 m.
(Argyris, 1960). Darbuotojy noras jsipareigoti organizacijai lemia ne tik geresnius rezultatus, efektyvesnj
darbo atlikimg, bet didina ir darbuotojy jsitraukima j organizacijos veikla. Tokie jsipareigoje¢ darbuotojai
susitapatina su organizacija, sieckdami jos tiksly ir tobulindami veikla, teikia pasitilymy dél inovacijy.

I darbo rinka ateina visiskai nauja karta, turinti kitokj pozitrj i darbinius santykius (Stewart, Oliver,
Cravens ir Oishi, 2017). Jauni darbuotojai turi daugiau galimybiy jgyti iSsilavinimg uzsienyje, geriau su-
vokia savo alternatyvas ir pasirinkimo variantus. Organizacijoms labai svarbu suprasti karty skirtumus ir
atsizvelgiant j tai formuoti psichologinés sutarties veiksnius. Nors karty klausimas pasaulinéje vadyboje
nagrinéjamas jau daugiau nei 50 mety, Lietuvoje apie jy skirtumus darbiniuose santykiuose pradéta kalbéti
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visai neseniai. Per pastaruosius keleta mety daugelio organizacijy vadovai teigia pastebintys skirtumy tarp
skirtingo amziaus darbuotojy, be to, susiduria su tam tikrais sunkumais, sprendziant konfliktus tarp skirtingy
karty darbuotojy ar ieSkant tinkamos motyvacijos (Vaiginiené, Alonderiené, Pilkiené, Ramoniené, Savane-
vicien¢ ir Stankevicitité, priimta spausdinti). Pastebima, kad skirtingy karty darbuotojai linke nevienodai
Isipareigoti organizacijai, skiriasi ir jy vertinimas bei poziiiris ] tai, kaip organizacija linkusi laikytis duoty
pazady (Stewart ir kt., 2017).

Vakary saliy mokslingje literatiiroje aptinkama nemazai darby, kuriuose analizuojamas skirtingy karty dar-
buotojy pozitris j motyvacija darbe, jy ketinimg jsipareigoti organizacijai ir jsipareigojimg lemiancius veiks-
nius (De Hauw ir De Vos, 2010; Festing ir Schafer, 2014 ir kt.). Taciau tiek straipsniy, tiek tyrimy, nagrinéjan-
¢iy psichologinés sutarties veiksniy jtaka X ir Y kartos darbuotojy emociniam, normatyviniam bei tgstiniam
Isipareigojimui, reta, jei apskritai yra, ypac¢ Lietuvos kontekste. Taigi Siame darbe nagrinéjamas probleminis
klausimas: kaip psichologinés sutarties veiksniai veikia X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimg organizacijai.

Darbo tikslas: nustatyti psichologinés sutarties veiksnius, kurie turi jtakos X ir Y karty darbuotojy
Isipareigojimui (emociniam, normatyviniam ir tgstiniam) organizacijai Lietuvos paslaugy organizacijose.

Darbo objektas — psichologinés sutarties ir jsipareigojimo organizacijai sgveika.

Darbo uzdaviniai:

» apzvelgti moksling literatlirg ir ankstesnius tyrimus karty teorijos, jsipareigojimo organizacijai ir psi-

chologinés sutarties klausimais;

 atlikti empirinj tyrima, siekiant iSsiaiSkinti, kaip psichologinés sutarties veiksniai veikia X ir Y karty

darbuotojy jsipareigojima organizacijai Lietuvos paslaugy organizacijose;

* iSanalizuoti Sio tyrimo duomenis ir palyginti juos su ankstesniais tyrimais; jvertinti X ir Y karty dar-

buotojy skirtumus, kalbant apie jy jsipareigojimg organizacijai bei psichologing sutartj.

Atliktas empirinis kiekybinis tyrimas — internetiné apklausa, remiantis ,, Tilburg Psychological Contract
Questionnaire (2005), N. J. Allen ir J. P. Meyer (1991) metodologija. Apklausoje dalyvavo 468 darbuotojai
i8 20 skirtingy geografiniy regiony Lietuvos paslaugy sektoriaus organizacijy. Toliau darbe analizuojami
287 tinkamy respondenty duomenys.

Sis straipsnis pradedamas literatiiros analize, kuria siekta atskleisti karty, psichologinés sutarties ir jsipa-
reigojimo organizacijai sgvokas bei jy sgsajas. Antroje dalyje pristatoma empirinio tyrimo metodologija ir jo
rezultatai. Straipsnis baigiamas diskusijos dalimi ir iSvadomis.

1. Literatiiros apzvalga

1.1. Karty teorijos apzvalga

B. R. Kupperschmidt (2000) kartas apibtidina kaip grupe zmoniy, kuriuos sieja gimimo data ir esminiai
ivykiai, nutike kritiniais jy vystymosi laikotarpiais. Eilé mokslininky (Strauss ir Howe, 1991; Smola ir Sutton,
2002) sutaria, kad priklausymg kartai lemia augimas tuo paciu laikmeciu, jvyke ir pergyventi svarbis jvykiai,
suformave panasSias vertybiy sistemas, poziiirj bei gyvenimo patirtj. Néra bendro pozitirio, kokiais kriterijais
vadovaujantis zmongs turéty buti priskiriami konkreciai kartai. Iki Siol labiausiai paplites skirstymas pagal gi-
mimo datg. Skirstymas j kartas pagal gimimo laikmetj (ypa¢ Europoje) néra labai tikslus, nes daugelio Europos
valstybiy istorija yra unikali, jg veiké ne tik demografiniai, bet ir istoriniai bei sociokultiiriniai jvykiai. Sunku
lyginti net ir tuo paciu metu gimusius Zmones, gyvenancius JAV, Japonijoje ir Lietuvoje. Taciau dél nepakan-
kamy sisteminiy karty tyrimy paskirose Europos ir kitose pasaulio valstybése, priimta vadovautis karty teorijos
pradininky amerikieciy W. Straus ir N. Howe (1991) skirstymu j kartas pagal gimimo laikmetj (1 lentelé).

Siame darbe nagrinéjamos X ir Y kartos skiriasi savo gimimo metais, bruozais ir poziiiriu j darba. X kar-
tos darbuotojai — cinikai, pesimistai ir individualistai (Kupperschmidt, 2000; Smola ir Sutton, 2002), ku-
riems patinka poky¢iai ir jvairove. Be to, §i karta apibiidinama kaip nelojali vienai jmonei ar organizacijai.
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1 lentelé. Skirstymas | kartas

Karty pavadinimas Karty gimimo laikotarpis
Kudikiy bumo karta (angl. Baby Boom Generation) 1943-1960
X karta (angl. Generation X) 1961-1981
Y / Tukstantmecio karta (angl. Y/ Millennial Generation) 1982-2004
Z / Interneto karta (angl. Z / Homeland Generation) 2005—

Saltinis: Strauss, Howe, 1991

K. Hart (2006) teigimu, Sios kartos atstovai nepriklausomi ir pasitikintys savimi labiau nei prie$ juos buvusi
karta. Todél jie linke keisti darbg, ieskoti naujy i8Siikiy, didesnio atlyginimo ir naudos sau (Loomis, 2000).
X kartos atstovai skeptiskai vertina autoritetus (Hart, 2006). Anot N. Howe ir W. Strauss (2000), jy pozitirj i
darbinius santykius tiksliausiai apibiidina viena vertybé — darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. X kar-
tos darbuotojams asmeninio gyvenimo vertybés ir tikslai yra svarbesni negu su darbu susije tikslai.

Y kartos darbuotojai uzaugo kartu su technologijomis, kurios jy gyvenime turi labai didele reikSmg.
Vykstant pokyciams jie jauciasi patogiai ir nejvardija darbo saugumo, kaip esminio, svarbaus darbiniy santy-
kiy veiksnio (Hart, 2006). Kaip darbuotojus Y kartos atstovus galima apibiidinti kaip vertinancius galimybe
tobulinti savo geb¢jimus, mokytis. IsStkiuose jie mato naujas galimybes ir tai juos motyvuoja. Panasiai kaip
ir kidikiy bumo kartos atstovams jiems svarbi darbo aplinka, optimizmas. Labai pasitikintys savimi, ypac
vertinantys socialinius rysius ir kolektyvinj darba (Hart, 2006; Smola ir Sutton, 2002). M. McCrindle ir
D. Hooper (2006) teigia, kad labiausiai Y kartos darbuotojus motyvuoja suteikiama atsakomybe¢ ir dalyvavi-
mas priimant sprendimus bei galimybé daryti jtakg Siems procesams.

Remiantis ,,Steelcase® (2009) tyrimo duomenimis, galima teigti, kad X kartai labai svarbi darbo ir asme-
ninio gyvenimo pusiausvyra. Todél tikétina, kad jie ypac vertins tas organizacijas, kurios suteiks galimybe
derinti darbinius jsipareigojimus su jsipareigojimais Seimai. Tuo tarpu Y kartai labiau nei kitoms kartoms
budingas technologinis iSprusimas, platus poziiiris j pasaulj, naujy galimybiy paieska, nepastovumas (Dzie-
wanowska, Pearce and Zupan, 2016). Sios kartos prioritetas — profesinis ir socialinis mobilumas, o ne stabili
darbo vieta (Festing and Schafer, 2014).

Vadybos srityje karty problematika Lietuvoje tik pradedama nagrinéti. R. Alonderiené, J. Fuchs, M. Pil-
kaité ir M. Pilkiené (2017) tyré X ir Y karty darboholizma. A. Stankeviciené, V. Gerikiené ir N. Jurgaityté
(2016) nagringjo Y ir Z karty darbuotojy liikkesCius d¢l atlygio. Lietuviskoje akademingje literatiiroje nepa-
vyko aptikti nei straipsniy, nei sisteminiy tyrimy, kuriuose buity nagrinéjama karty skirtumy jtaka jsipareigo-
jimui organizacijai ar psichologinés sutarties veiksniams.

1.2. Psichologinés sutarties analizé

Psichologiné sutartis yra dviejy Saliy, dalyvaujanciy darbo santykiuose (darbuotojo ir organizacijos),
lukesc¢iy viena kitos atzvilgiu visuma, apimanti Saliy abipusiy jsipareigojimy viena kitai suvokima ir jsi-
tikinimg, kad jie bus vykdomi (Festing ir Schafer, 2014). Daugelis mokslininky (Conway ir Briner, 2005;
Cropanzano ir Mitchell, 2005; Festing ir Schafer, 2014) plétojo poziiirj j psichologing sutartj, kaip socialiniy
mainy objekta. Apzvelgus literatiirg galima skirti tris psichologinés sutarties tyrimy kryptis. Ankstyvuosiuo-
se (Argyris, 1960; Levinson, Price, Munden, ir Solley, 1962) tyrimuose buvo nagrinéjamas psichologinés
sutarties turinys, t. y. iSskirtiniai pazadai ir jsipareigojimai. Véliau susitelkta ties tyrimais, bandant sugru-
puoti psichologinés sutarties galimus turinio veiksnius ir apibrézti jo dimensijas (Sels, Janssens, ir Van Den
Brande, 2004). Trecioji psichologinés sutarties tyrimy sritis — jo jgyvendinimo ir pazeidimo / sulauzymo
tyrimai (Solinger, Hofmans, Bal ir Jansen, 2016; Ruiter, Schalk, Schaveling ir van Gelder, 2017).
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Psichologing sutartj sudaro tam tikros dimensijos. Remiantis C. Freese (2007), i$ organizacijos perspek-
tyvos §ios dimensijos yra darbo pobudis, karjera, socialiné atmosfera, organizacijos politika, darbo ir gyve-
nimo pusiausvyra, atlygis. IS darbuotojo perspektyvos: tiesioginiy pareigy ir papildomy uzduociy atlikimas.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologiné sutartis yra subjektyvus individualus darbuotojo ir darb-
davio susitarimas, apibréziantis tiek bendro pobudzio, tiek ir konkre¢iam asmeniui aktualius klausimus bei
sritis. Todél abiem puséms tinkamai vykdant prisiimtus jsipareigojimus galimi tvaris abipusiai naudingi
santykiai, formuojantys teigiama darbuotojy elgseng organizacijos atzvilgiu (Hui, Rousseau ir Lee, 2004) ir
didinantys darbuotojy jsipareigojima organizacijai (Bal ir kt., 2008, Solinger ir kt., 2016).

1.3. Jsipareigojimo organizacijai analizé

Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai pastaruoju metu Lietuvoje tampa ypatingai aktualus del dide-
jancios kvalifikuoty darbuotojy emigracijos ir pasikeitusios situacijos darbo rinkoje (Vaiginiené ir kt. priimta
spausdinti). Organizacijoms labai svarbu turéti jsipareigojusius darbuotojus, kurie savo pozityviu, efektyviu
ir inovatyviu elgesiu bei nuostatomis padeda jgyvendinti reikalingus poky¢ius, diegti naujoves, uztikrinan-
Cias jmonés ilgalaike seékmg greitai besikeiciancioje verslo aplinkoje.

Literatiiroje labiausiai paplites N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990) jsipareigojimo organizacijai apibuidini-
mas, kaip psichologinés darbuotojo nuostatos darbdavio atzvilgiu, iSreiSkiamos sprendimu pasilikti organi-
zacijoje arba 18 jos iSeiti. Minéti autoriai skiria tris darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tipus:

* emocinis — noras biiti organizacijos dalimi, susitapatinimas su organizacija ir jos tikslais;

* normatyvinis — moralinis jsipareigojimas, pareigos jausmas likti su organizacija;

* testinis — priklausomybés jausmas, nes per brangu keisti organizacijg arba rinkoje néra tinkamy pa-

sialymy.

Ypa¢ svarbus darbuotojy emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas organizacijai. Sio pobidZio jsiparei-
gojimams jtakos turi darbuotojy noras ir jsipareigojimas biiti su organizacija, jaustis jos dalimi bei dirbti taip
efektyviai, kad rezultatas buty kuo geresnis. Tuo tarpu testinis jsipareigojimas yra labiau egoistinis, skatina-
mas asmeninés naudos (Johnson ir Chang, 2006).

Remiantis N. J. Allen ir J. P. Meyer (1990) modeliu, literatiiroje galima atrasti daug ir jvairiy tyrimy.
S. Lee ir D. Olshfski (2002) nagringjo jsipareigojimo jtakg pozityviam elgesiui, A. M. Suliman (2002) tyré
jsipareigojimo ir darbo atlikimo ry$j, J. Chen, C. Silverthrone ir J. Hung (2006) nustaté komunikacijos, dar-
bo atlikimo ir jsipareigojimo tarpusavio sasajas, N. Tosun ir HG. Ulusoy (2017) istyreé, kaip isipareigojimas
lemia perdegima darbe.

1.4. Karty, psichologinés sutarties veiksniy ir jsipareigojimo organizacijai sasajos

Norint, kad darbuotojai jsipareigoty organizacijai ir biity motyvuoti, biitina issiaiskinti jy likescius. To-
dél labai svarbu atsakyti j klausima, ar skirtingy karty darbuotojus veikia tie patys psichologinés sutarties
veiksniai, ar tie patys psichologinés sutarties veiksniai nulemia skirtingy karty darbuotojy jsipareigojima
jmonei. Apzvelgus literatiirg, galima biity iSskirti tris psichologinés sutarties jtakos jsipareigojimui organi-
zacijai tyrimy kryptis.

1. Nustatyta, kad psichologiné sutartis ir jsipareigojimas organizacijai yra susij¢, priklausomai nuo su-
tarties tipo — transakcinis ar santykiy. L. Millward ir L. Hopkins (1998) teige, kad santykiy psichologiné
sutartis teigiamai veikia emocinj jsipareigojima organizacijai, tuo tarpu transakcinis sutarties pobudis veikia
neigiamai. C. Alcover, D. Martinez-Inigo ir M. Chambel (2012) nustaté, kad transakciné psichologiné sutar-
tis teigiamai koreliuoja su ketinimu palikti jmong, o santykiy — neigiamai.

2. Kitas aspektas — jsipareigojimy pusiausvyra dvisaliuose darbuotojo ir organizacijos santykiuose. Dar-
biniuose santykiuose labai svarbu, kad abi Salys (ir darbuotojas, ir organizacija) jausty, jog gaus teik, kiek
patys duos. L. Sels ir kt. (2004) Sig sgsajg patvirtino, jy teigimu, darbdavio jsipareigojimai ilgalaikiams
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santykiams ir darbuotojo pazadas biiti lankscCiu, lojaliu bei asmeniskai jsitraukti, garantuoja teigiamga jtaka
emociniam jsipareigojimui organizacijai.

3. Dar viena nustatyta psichologinés sutarties ir jsipareigojimo organizacijai sasaja susijusi su psichologi-
nés sutarties jgyvendinimu. J. Coyle-Shapiro ir I. Kessler (2002) savo tyrimais nustaté, kad pastebimai vyk-
domos psichologinés sutarties salygos teigiamai veikia darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Sia teorija
patvirtino ir vélesni J. Sturges, N. Conway, D. Guest ir A. Liefooghe (2005) tyrimai. Tuo tarpu kiti tyréjai
(Zhao, Wayne, Glibkowski and Bravo, 2007; Solinger ir kt., 2016) patvirtino ir reversinj rysj, jie nustate,
kad pastebimas psichologinés sutarties salygy pazeidimas mazina darbuotojy jsipareigojimg organizacijai.

Mokslingje literattiroje reta tyrimy, kurie nagrinéty skirtingy karty psichologing sutartj ir jy jsipareigoji-
ma organizacijai. Buity galima jvardyti Siuos. PO. Bal ir kt. (2008) teigia, kad psichologiné sutartis tiesiogiai
priklauso nuo amziaus. R. Schalk, C. Freese ir J. van den Bosch (1995) nustaté, kad jaunesni darbuotojai tiki-
si Jdomesnio darbo, galimybiy mokytis, socialinio kontakto, tuo tarpu vyresni — aiskiy uzduociy, gero atlygi-
nimo ir darbo saugumo. X. Lub, M. Bijvank, P. Bal, R. Blomme ir R. Schalk (2012) apraso tyrima, kaip psi-
chologiné sutartis suvokiama skirtingy karty darbuotojy ir kokig jtaka daro jy jsipareigojimui organizacijai.
Tyrimo rezultatai parodé, kad X kartos darbuotojy emocinis ir testinis jsipareigojimas stipresnis nei Y kartos.
X. Lub, P. Bal, R. Blomme ir R. Schalk (2016) tyrimas rodo, kad X ir Y kartas motyvuoja skirtingi psicho-
loginés sutarties veiksniai.

Remiantis apzvelgta literatiira galima teigti, kad egzistuoja akivaizdiis skirtumai tarp paskiry karty atsto-
vy pozitrio ir likes¢iy darbo uzmokescio, skatinimo, mokymo bei asmeninio tobul¢jimo, darbo saugumo,
karjeros plétros ar paramos asmeniniy problemy sprendimo klausimais (Bal ir kt., 2008; Lub ir kt., 2012;
Lub ir kt., 2016). Tod¢l galima daryti prielaida, kad kartos skirtingai vertina ir priima psichologinés sutarties
salygas. Be to, tikétina, kad skirtingi psichologinés sutarties veiksniai daro jtaka paskiry karty darbuotojy
emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai.

2. Empirinio tyrimo metodologija ir rezultatai

2.1. Empirinio tyrimo metodologija

Sio darbo empirinio tyrimo tikslas — apklausus Lietuvos paslaugy sektoriaus darbuotojus istirti, kaip
psichologinés sutarties veiksniai veikia X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimg organizacijai. Atliktas kieky-
binis tyrimas — respondenty apklausa internetu. Pasirinkta netikimybin¢ atranka, taikant ,,sniego gnitiztés*
metodg. Apklausta 20 respondentai i§ paslaugy teikimo sektoriaus organizacijy: banky, telekomunikacijy,
draudimo, energetikos, IT sprendimy bendroviy ir pan. Apklausos nuorodos platintos el. pastu, siunciant Sig
nuoroda organizacijy, personalo ar padaliniy vadovams, kurie véliau iSplatino nuoroda savo darbuotojams.
IS 468 gauty klausimyny 287 buvo tinkami tolesnei analizei. Atmesti nevisiskai uzpildyti klausimynai ir
respondentai, nepriklausantys X ar Y kartoms.

Empirinis tyrimas paremtas teoriniu modeliu, kuriame pavaizduota psichologinés sutarties veiksniy jtaka
emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai (1 pav.). Papildomai naudojami kon-
troliniai sociodemografiniai veiksniai: priklausymas X ar Y kartai, lytis, Seimyniné padétis, darbo jmonéje
stazas, pareigos (vadovas / ne vadovas).

J. Stewart ir kt. (2017) pastebi, kad skirtingy karty jsipareigojimas organizacijai skiriasi. X. Lub ir kt.
(2012) atliktas tyrimas, kur nagrinéti X ir Y karty darbuotojy psichologinés sutartys, jy veiksniy jtaka skirtin-
gy karty darbuotojy jsipareigojimui organizacijai bei ketinimui jg palikti. Siame tyrime nagrinéta psichologi-
nés sutarties veiksniy jtaka X ir Y karty darbuotojy emociniam bei t¢stiniam jsipareigojimui. Tyréjai nustaté,
kad X kartos darbuotojy ir emocinis, ir testinis jsipareigojimas yra stipresnis negu Y kartos darbuotojy.
Normatyvinis jsipareigojimas nenagrinétas.

Remiantis ankstesniais tyrimais, teigianciais, kad Y kartos darbuotojai maziau jsipareigoje organizacijai,
keliamos Sios hipotezés:
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Psichologinis kontraktas

Organizacijos perspektyva

‘ Darbo pobidis ‘
Isipareigojimas organizacijai

‘ Karjeros raida ‘ Darbuotojo perspekiyva

| Emocinis jsipareigojimas |
‘ Socialingé atmosfera ‘ «—» ‘ Savo uzduoéiy atlikimas y >

| Testinis jsipareigojimas |
‘ Organizacijos politika ‘ Papildomy uzduoéiy atlikimas

| Nommatyvinis jsipareigojimas |
‘ Darbo-gyvenimo balansas ‘

‘ Demografiniai kriterijai:
- AmFins 30V kars)

- Lytis

- §eimymne' & padétis

- Darbo organizacijoje stafas

- Pareiges (vadovas/ne vadovas)

‘ Alygis

1 pav. Teorinis tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis Freese, Schalk, 2008; Allen, Meyer, 1990

H1: X kartos darbuotojy jsipareigojimas organizacijai didesnis negu Y kartos darbuotojy:
Hla: X kartos darbuotojy emocinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy;
H1b: X kartos normatyvinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy;

Hlc: X kartos testinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy.

X. Lub ir kt. (2012) tyrime nustaté, kad X ir Y kartos darbuotojy isipareigojimg organizacijai lemia
skirtingi psichologinés sutarties veiksniai. X kartos darbuotojams svarbu darbo ir gyvenimo pusiausvyra,
autonomija ir darbo saugumas. Sie veiksniai Y kartos darbuotojams statistiskai maziau svarbiis. X. Lub ir kt.
(2016) tyrimas atskleidé, kad X kartai svarbiau socialiné atmosfera, o Y kartai — darbo pobiudis ir karjeros
raida. X. Lub ir bendraautoriy tyrimus papildo ir jiems priestarauja M. Dautovi¢ ir Z. Gali¢ (2016), kuriy
teigimu, Y kartai svarbiausi karjeros raidos, darbo ir gyvenimo pusiausvyros bei socialinés atmosferos veiks-
niai, lyginant su vyresnémis kartomis. Todél keliamos Sios hipotezés:

H2: X ir Y karty jsipareigojimg organizacijai lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai:

H2a: X ir Y karty emocinj jsipareigojima organizacijai lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai;
H2b: X ir Y karty testinj jsipareigojimg organizacijai lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai;
H2c: X ir Y karty normatyvinj jsipareigojimag organizacijai lemia skirtingi psichologinés sutarties
veiksniai.

Empirinio tyrimo instrumentas (2 lentelé) sudarytas, remiantis Siais klausimynais:
,lilburg Psychological Contract Questionnaire* (2005), skirtas nustatyti psichologinés sutarties
veiksnius i$ dviejy perspektyvy: organizacijos, t. y. kaip darbuotojas suvokia ir vertina organizacijos
prisiimty jsipareigojimy darbuotojui vykdyma; darbuotojo, t. y. kaip darbuotojas suvokia ir vertina
savo prisiimtus jsipareigojimus organizacijai. Naudota Likerto rangy skalé nuo 1 iki 10, kur 1 reikSmé
,.visiS8kai nesutinku®, 10 — ,,visiSkai sutinku®.
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2 lentelé. Apklausos klausimyno struktiira

Teiginiy grupé Veiksniai Cronbacho alfa Saltinis

Darbo pobidis 0,87

1. Psichologinés sutarties veiksniai — KarJ.er.os.pletra 0.79

imongs perspektyva Soc1a1¥ne a.ltr{qosfe.r.a 0,89 . .
Organizaciné politika 0,9 Tilburg Psychological
Atlygio sistema 0,72 Contract Questionnaire
Susije su tiesioginiy pareigy 0.83 (2005)

2. Psichologinés sutarties veiksniai — | atlikimu ’

darbuotojo perspektyva Susije su papildomy pareigy 0.75
atlikimu ’
Emocinis 0,87

3. Isipareigojimas Normatyvinis 0,86 Allen ir Meyer (1991)
Testinis 0,7

4. Sociodemografiniai veiksniai Sudaryta autoriy

Isipareigojimui organizacijai vertinti pasirinktas validuotas N. Allen ir J. Meyer (1991) klausimynas.
Naudota Likerto 10-ies baly rangy skalé.

Demografiniai klausimai. X ir Y kartoms identifikuoti pateikti 8 teiginiai, kuriuos praSoma suranguoti
pagal svarbg respondentams. Sie teiginiai padés respondentus suskirstyti j X ir Y kartas ne tik pagal
gimimo datg, bet ir pagal svarbius darbo santykiy veiksnius, kurie iSskiriami apzvelgtoje literatiiroje.

Internetinés apklausos rezultatai apdoroti statistinés duomeny analizés biidu, naudojant IBM SPSS pro-
graming jrangg. Gauty duomeny analizei taikyti Sie metodai:

patikrintas vidinis skalés patikimumas. 2 lenteléje pateikti Cronbacho alfa koeficientai nurodo, kad
klausimyno vidinés skalés yra patikimos;
patikrintas skaliy skirstinio normalumas, atlickant Kolmogorovo-Smirnovo testa; kadangi daugelio
kintamyjy skirstiniai pasiskirste nenormaliai, vidurkiams palyginti bus taikomi neparametriniai kri-
terijai;

jvertinti rangy ir intervaly skaliy kintamyjy reikSmiy vidurkiai, atliekant Manno-Whitney’aus U testa
ir Kruskalio-Walliso H testa;

atlikta faktoriné analizé, leidusi pakoreguoti tyrimo konstruktus; toliau darbe nagrinéjami tyrimo re-
zultatai po faktorinés analizés;

atlikta koreliaciné analizé, apskaiciuojamas psichologinés sutarties veiksniy, jsipareigojimo organi-
zacijai ir sociodemografiniy veiksniy tarpusavio rysio Spirmeno koreliacijos koeficientas;

atlikta regresiné analizé, siekiant nustatyti psichologinés sutarties veiksnius, kurie lemia X ir Y karty
darbuotojy emocinj, normatyvinj bei tgstinj jsipareigojimg organizacijai.

2.2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Tyrime dalyvavo 166 X kartos respondentai ir 121 Y kartos respondentas. 3 lenteléje pateikiami duome-
nys, parodantys kaip skiriasi X ir Y kartos psichologinés sutarties veiksniy vertinimas. Veiksniy vidurkiai
apskaiciuoti pagal paskiry teiginiy, apibiidinanciy psichologinés sutarties veiksnius, vertinimo vidurkius.
Kaip matyti 1§ 3 lenteléje pateikty duomeny, X ir Y karty veiksniy vidurkiy vertinimai reik§mingai nesiskiria:
vertinimo skirtumy yra, bet jie statistiSkai nereikSmingi.

Toliau 4 lenteléje pateikiami empirinio tyrimo duomenys, kurie atskleidzia X ir Y karty darbuotojy emo-
cinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai lygj (pateikiami vertinimo vidurkiai). Remiantis
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3 lentelé. X ir Y karty psichologinés sutarties veiksniy vertinimo vidurkiai

X karta Y karta

Nr. Apklaustyjy skaicius: 166 121

F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 8,97 8,86
F2 Socialiné atmosfera 8,00 8,03
F3 Darbo pobiidis 8,28 8,20
F4 Organizaciné politika 7,24 7,35
F5 Karjeros plétra 7,62 8,05
F6 Vir$valandinis darbas 8,67 8,36

4 lentel¢je pateiktais rezultatais, galima teigti, kad statistiskai reikSmingai skiriasi X ir Y karty emocinis
(» =0,000) ir normatyvinis (0,044) jsipareigojimas organizacijai. Tyrimo duomenys rodo, kad X kartos emo-
cinis (vidurkis — 8,17) isipareigojimas stipresnis negu Y kartos (vidurkis — 7,34). Be to, tyrimo duomenys
atskleideé, kad normatyvinis X kartos jsipareigojimas (vidurkis — 8,10) taip pat stipresnis nei Y kartos (vi-
durkis — 7,71). Empiriniu tyrimu nustatyta, kad testinis X ir Y karty jsipareigojimas statistiS$kai reikSmingai
nesiskiria (p = 0,731).

4 lenteléje pateikti duomenys leidzia patikrinti hipoteze H1. Hipotezé ,,H1: X kartos darbuotojy jsipa-
reigojimas organizacijai didesnis negu Y kartos darbuotojy* patvirtinta is dalies. Hipotezé ,,H1a: X kartos
darbuotojy emocinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy* patvirtinta. Hipotezé ,,H1b: X kar-
tos normatyvinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy patvirtinta. Hipotezé ,,H1c: X kartos
testinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy* atmesta.

4 lentelé. X ir Y karty jsipareigojimo organizacijai lygis

X karta Y karta
Nr. Apklaustyjy skaicius: 166 121
F7 Emocinis jsipareigojimas 8,17 7,34
F8 Testinis jsipareigojimas 4,62 4,55
F9 Normatyvinis jsipareigojimas 8,10 7,71

Idomu pastebéti, kaip jsipareigojimas organizacijai skiriasi, atsizvelgiant j demografinius veiksnius.
Tyrimo duomenys rodo, kad emocinis jsipareigojimas reik§mingai (p = 0,000) skiriasi respondenty, kurie
turi Seimas ir jy neturi. StatistiSkai reikSmingai skiriasi vadovy ir ne vadovy emocinis (p = 0,001), testinis
(» =0,021) ir normatyvinis (p = 0,003) jsipareigojimas organizacijai.

Siekiant nustatyti, ar yra koreliacija tarp psichologinés sutarties veiksniy ir emocinio testinio bei norma-
tyvinio jsipareigojimo organizacijai, atlikta koreliaciné analizé. 5 lenteléje matyti, kad darbo pobiidzio jtaka
X kartos darbuotojy emociniam jsipareigojimui yra vidutinio stiprumo (» = 0,42) ir statistiSkai reikSminga
(p =0,00). Silpna, bet statistiSkai reikSminga, koreliacija X kartoje nustatyta tarp karjeros plétros (» = 0,20),
organizacings politikos (» = 0,38) ir darbuotojo prisiimamy jsipareigojimy. Tuo tarpu vir§valandinio darbo,
socialinés atmosferos veiksniai su emociniu jsipareigojimu organizacijai X kartoje nesusij¢.

Galima teigti, kad normatyvinj jsipareigojimg X kartoje lemia tik darbuotojo prisiimami jsipareigojimai.
Visy kity psichologinés sutarties veiksny jtaka normatyviniam jsipareigojimui arba statistiskai nereikSminga
ir labai silpna, arba atvirkstiné.

Kaip ir X kartoje, Y kartoje (6 lentelé) labiausiai emocinis jsipareigojimas koreliuoja su darbo pobtdziu.
Y kartoje Sis rySys silpnesnis (» = 0,36), bet statistiSkai reikSmingas (p = 0,00). Be to, egzistuoja silpna,
bet reik§minga koreliacija tarp emocinio jsipareigojimo ir organizacinés politikos ( = 0,27) bei darbuotojo
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5 lentelé. Psichologinés sutarties ir jsipareigojimo veiksniy koreliacija X kartoje

Isipareigojimas organizacijai:
Emocinis Testinis Normatyvinis
r ‘ P r P r p
Psichologinés sutarties veiksniai:
Fl Darbugtojo prisiimti jsipareigojimai 0.28 0,00 0,05 0,49 0.24 0.00
jmonei
F2 Socialiné atmosfera 0,01 0,90 -0,20 0,01 0,14 0,08
F3 Darbo pobudis 0,42 0,00 -0,17 0,03 0,15 0,05
F4 Organizaciné politika 0,38 0,00 0,03 0,71 0,05 0,56
F5 Karjeros plétra 0,20 0,01 -0,11 0,17 -0,04 0,60
Fo6 Virsvalandinis darbas 0,07 0,36 -0,23 0,00 -0,02 0,81

Paaiskinimas: r — Spirmeno koreliacijos koeficientas; p — reik§mingumo lygmuo, jei p <0,05, tai hipotezé,
kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama.

prisiimamy jsipareigojimy (» = 0,24). Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad Y kartos emocinis jsipa-
reigojimas organizacijai nesusijes nei su socialinés atmosferos, nei su karjeros plétros, nei su vir§valandinio
darbo veiksniais.

Y kartoje, skirtingai nei X kartoje, negalima iSskirti né vieno psichologinés sutarties veiksnio, kuris
statistiSkai reikSmingai veikia normatyvinj jsipareigojimg. Galima daryti prielaida, kad egzistuoja Y kartos
normatyviniam jsipareigojimui jtakos turintys veiksniai, kurie i §j tyrima nejtraukti. Kaip ir X kartoje, Y kar-
tos testinio jsipareigojimo ir psichologinés sutarties veiksniy koreliacija neigiama, t. y. atvirkstiné (iSskyrus
organizacijos politikg), bei statistiSkai nereikSminga.

6 lentelé. Psichologinés sutarties ir jsipareigojimo veiksniy koreliacija Y kartoje

Isipareigojimas organizacijai:
Emocinis Testinis Normatyvinis
r p r p r p
Psichologinés sutarties veiksniai:
F1 Darbuf)tojo prisiimti jsipareigojimai 0.24 0.01 0,08 0.40 0.07 0.47
imonei
F2 Socialiné atmosfera 0,18 0,05 -0,11 0,23 0,11 0,23
F3 Darbo pobiidis 0,36 0,00 —-0,19 0,04 0,17 0,07
F4 Organizaciné politika 0,27 0,00 0,04 0,66 0,15 0,11
F5 Karjeros plétra 0,04 0,70 —0,16 0,08 0,11 0,22
F6 Virsvalandinis darbas 0,16 0,09 -0,14 0,14 0,16 0,07

Paaiskinimas: r — Spirmeno koreliacijos koeficientas; p — reikSmingumo lygmuo, jei p <0,05, tai hipoteze,
kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama.

Regresin¢ analize atlikta tik veiksniams, tarp kuriy nustatyta statistiskai reikSminga koreliacija. 7 lentelé-
je pateikiami regresinés psichologinés sutarties veiksniy jtakos X ir Y kartos darbuotojy emociniam jsiparei-
gojimui analizés rezultatai. X kartos emociniam jsipareigojimui didziausig jtaka daro darbo pobtdzio, dar-
buotojo prisiimty jsipareigojimy organizacijai ir organizacinés politikos veiksniai (didZiausios P koeficienty
reik§meés ir p reiksmé mazesné uz 0,05). Socialinés atmosferos ir vir§valandinio darbo veiksniai emociniam
jsipareigojimui jtakos neturi.
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7 lentelé. Psichologinés sutarties veiksniy jtaka emociniam jsipareigojimui

X karta Y karta

Modelio tinkamumas 11:20_1?2,5:13’ 495 P~ 0,000 ﬁijj_ROz’il(()),yg p = 0,000
Standartizuotas  koeficientas ir patikimumas (p): | B p B P

F1 Darbugtojo prisiimti jsipareigojimai 0.363 0.000 0.264 0,000

jmonei

F2 Socialiné atmosfera -0,053 0,342 0,208 0,006

F3 Darbo pobudis 0,413 0,000 0,495 0,000

F4 Organizaciné politika 0,341 0,000 0,312 0,000

F5 Karjeros plétra 0,212 0,000 0,070 0,353

F6 VirSvalandinis darbas 0,102 0,070 0,141 0,056

Kolinearumo testas: VIF <1,1

Kaip X kartai, Y kartai svarbiausi psichologinés sutarties veiksniai, lemiantys emocinj jsipareigojima,
yra darbo pobiidis, organizaciné politika ir darbuotojo prisiimti jsipareigojimai. Tuo tarpu Y kartos emocinio
Isipareigojimo tokie veiksniai, kaip karjeros plétra ir vir§valandinis darbas, neveikia. Ta¢iau Y kartai, skir-
tingai nei X kartai, svarbesnis socialinés atmosferos veiksnys.

8 lenteléje parodyti regresinés analizés rezultatai X ir Y kartos darbuotojy normatyviniam jsipareigo-
jimui organizacijai. Nors koreliaciné analizé atskleidé, kad rySys tarp psichologinés sutarties veiksniy ir
normatyvinio jsipareigojimo egzistuoja abiejose kartose, taciau regresinés analizés duomenys parode¢, kad
priezastiniai rySiai labai silpni. Remiantis regresinés analizés duomenimis, kurie pateikti 8 lenteléje, galima
teigti, kad Sis regresijos modelis netinka normatyvinj jsipareigojima lemiantiems psichologinés sutarties

veiksniams jvertinti (B <0,2).

8 lentelé. Psichologinés sutarties veiksniy jtaka normatyviniam jsipareigojimui

X karta Y karta

Modelio tinkamumas j;j—R%ﬂﬁom 5 p=0,123 ﬁ;TR(Z’Tg’OI g |P=0233

Standartizuotas B koeficientas ir

patikimumas (p): p . p .
F1 parbugtojo prisiimti jsipareigojimai 0.161 0,039 0.014 0.878

jmonei
F2 Socialiné atmosfera 0,091 0,245 0,171 0,069
F3 Darbo pobiidis 0,080 0,307 0,003 0,976
F4 Organizaciné politika 0,061 0,438 0,103 0,266
F5 Karjeros plétra -0,111 0,157 0,123 0,194
Fo6 VirSvalandinis darbas 0,067 0,386 0,156 0,092

Kolinearumo testas: VIF <1,1

Regresinés analizés duomenys leido patikrinti hipoteze ,,H2: X ir Y karty jsipareigojima organizacijai
lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai“. Kelta hipoteze ,,H2a: X ir Y karty emocinj jsipareigojima
organizacijai lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai* patvirtinta is dalies, nes skiriasi tik vienas
veiksnys, turintis jtakos X ir Y karty darbuotojy emociniam jsipareigojimui: X kartoje — karjeros plétra, Y
kartoje — socialin¢ atmosfera. Kiti trys veiksniai — abiem kartoms vienodi: darbo pobiidis, darbuotojo prisi-
imamos pareigos ir organizaciné politika. Hipotezés ,,H2b: X ir Y karty testinj jsipareigojimag organizacijai
lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai* ir ,,H2c: X ir Y karty normatyvinj jsipareigojima organiza-
cijai lemia skirtingi psichologinés sutarties veiksniai* atmestos, nes analizés duomenys parod¢, kad psicho-
loginés sutarties veiksniai turi jtakos tik emociniam abiejy karty jsipareigojimui organizacijai.
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Regresinés analizes rezultatai parode, kad psichologinés sutarties veiksniai turi jtakos tik emociniam X
ir Y karty darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. Siame darbe aprasytas teorinis modelis gali paaiskinti
psichologinés sutarties veiksniy jtakg emociniam jsipareigojimui: 51 % X kartoje ir 41 % Y kartoje. ANOVA
kriterijaus p reikSmé yra mazesné uz 0,05.

2.3. Tyrimo rezultaty palyginimas su ankstesniais tyrimais

Atlikus tyrimg nustatyti reikSmingi skirtumai tarp X ir Y karty darbuotojy psichologinés sutarties veiks-
niy suvokimo. Kaip reikSmingi ir turintys jtakos jsipareigojimui organizacijai iSskirti Sie psichologinés su-
tarties veiksniai: darbo pobtdis, darbuotojy prisiimamos pareigos organizacijoje, organizacin¢ politika. I$si-
skyré tik karjeros plétros vertinimas (Sis veiksnys svarbesnis X kartai) ir socialinés atmosferos svarba, kuri
svarbesné Y kartos darbuotojams. Nustatyta, kad psichologinés sutarties veiksniai turi jtakos tik emociniam
abiejy karty jsipareigojimui organizacijai.

C. Freese (2007) teigé, kad psichologinés sutarties negalima tirti tik vienos dimensijos (dazniausia tik
organizacijos) kontekste. Atliekant Sio darbo empirinj tyrima atsizvelgta j psichologinés sutarties veiksnius ir
i§ darbuotojo, ir i$§ organizacijos perspektyvos. Rezultatai patvirtino, kad ir X, ir Y karty darbuotojai supranta
ne tik organizacijos jsipareigojimus darbuotojams, bet ir savo pareigas organizacijai, vertina jas kaip svarby
veiksnj, lemiantj emocinj jsipareigojima organizacijai.

Sio tyrimo rezultatai tik i§ dalies patvirtino X. Lub ir bendraautoriy (2012) atlikto tyrimo rezultatus, ku-
riais nustatyta, kad psichologinés sutarties veiksniai turi jtakos didesniam X kartos darbuotojy emociniam ir
testiniam jsipareigojimui jmonei. Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad psichologinés sutarties
veiksniai neturi jtakos nei X, nei Y karty darbuotojy testiniam jsipareigojimui.

C. Freese, R. Schalk ir M. Croon (2011) pabrézé psichologinés sutarties individualig prigimtj, t. y. pa-
vieniai darbuotojai individualiai suvokia psichologine sutartj ir jos veiksniy svarbg. Panasus ir K. Smo-
la, C. Sutton (2002) pozitris, kad kartos susiformavo veikiamos skirtingy socialiniy jvykiy, formavusiy jy
bendra pozilrj ir vertybine sistema, kurie, anot A. de Vos, D. Buyens ir R. Schalk (2003), lemia konkrecios
kartos vienoda psichologinés sutarties supratimg ir priimtinuma. Remiantis §ia teorija, vienas i§ $io darbo
empirinio tyrimo tiksly buvo nustatyti, kaip skiriasi X ir Y karty psichologinés sutarties suvokimas. Kadangi
R. Sims (1994) teigé, kad egzistuoja tiikstanciai dalyky, kurie gali biiti suvokiami kaip psichologiné sutartis,
tyrime neapsiribota tik C. Freese ir R. Schalk (2008) pasitlyta psichologinés sutarties tyrimo metodologija.
Siekiant tiksliau i$siaiskinti galimus karty skirtumus, remiantis K. Hart (2006), M. McCrindle ir D. Hooper
(2000) ir kt. i8skirtais budingais X ir Y karty darbuotojy apibtidinimais, respondenty prasyta suranguoti su
darbu susijusius veiksnius. Sios tyrimo dalies rezultatai neleido patvirtinti prielaidos, kad egzistuoja skirtin-
gi X ir Y karty darbuotojy psichologinés sutartys. Galima teigti, kad tyrimo rezultatai patvirtino C. Freese,
R. Schalk, M. Croon (2011) teorijg apie individualig psichologinés sutarties prigimtj.

Tyrimo rezultatai patvirtino ir M. Roehling, M. Cavanaugh, L. Moynihan ir W. Boswell (2000) pozitirj,
kad net ir bendriniai psichologinés sutarties aspektai gali skirtis, atsizvelgiant j tai, kokioje gyvenimo ar
karjeros stadijoje yra tam tikrai darbuotojy grupei priklausantis asmuo. Remiantis tyrimo duomenimis ga-
lima teigti, kad psichologinés sutarties veiksniy vertinimas skirtingose demografinése grupése reikSmingai
skiriasi (pvz., vadovy ir ne vadovy, ilgesnj darbo staza turin¢iyjy ir dirban¢iyjy trumpiau ir pan.). C. Freese
ir R. Shalk (1996) tyré jaunesniy ir vyresniy darbuotojy (neskirstant jy j X ir Y kartas) psichologinés sutarties
suvokimg ir jo jtakg su darbu susijusiai elgsenai. Rezultatai parod¢, kad vyresni darbuotojai labiau jsiparei-
goje ir lojalts organizacijai. Tai patvirtina ir Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai, kurie atskleidé, kad yra
teigiamas tiesioginis rysys tarp darbuotojo amziaus, darbo stazo ir emocinio jsipareigojimo lygio.

Siame darbe nepavyko nustatyti skirtumo tarp X ir Y karty darbuotojy psichologinés sutarties, nors
B. Kupperschmidt (2000), N. Howe ir W. Strauss (2000), K. Hart (2006), X. Lub ir kt. (2012), X. Lub ir kt.
(2016) nustate ir jvardyjo akivaizdzius $iy karty pozitrio j darbg ir likes¢iy, susijusiy darbu, skirtumus. Ga-
lima daryti prielaida, kad skirtumy nepavyko nustatyti dél kitokio nei amerikietiSkas W. Strauss ir N. Howe
(1991) , lietuvisky karty* pasiskirstymo. Lietuvoje triiksta sistemingy psichologinés sutarties ir karty klasifi-
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kavimo lyginamyjy moksliniy tyrimy. Vis dazniau karty klausimas nagrinéjamas siekiant i$siaiskinti varto-
tojy elgsena, taCiau zmogiskyjy istekliy srityje reprezentatyviy karty tyrimy vis dar triiksta.

ISvados

Sio darbo tikslas — nustatyti ir i3tirti, kaip psichologinés sutarties veiksniai lemia X ir Y karty darbuotojy
emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojima organizacijai. Tyrimas atskleidé, kad X kartos darbuotojy emo-
cinis ir normatyvinis jsipareigojimas stipresnis nei Y kartos darbuotojy. Psichologinés sutarties veiksniai turi
itakos tik emociniam darbuotojy jsipareigojimui. Tik keletas nesutampanciy psichologinés sutarties veiksniy
turi poveikj skirtingy karty emociniam jsipareigojimui: karjeros raida X kartai ir socialiné atmosfera Y kar-
tai. Darbo pobitdis, organizacijos politika ir darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei daro poveikj abiejy
karty emociniam jsipareigojimui.

Darbo apribojimai. Siame darbe nenagrinéta, ar egzistuoja esminis skirtumas tarp lietuviskyjy X ir Y kar-
ty bei amerikietiskojo skirstymo j kartas. Darbe siekta istirti psichologinés sutarties veiksniy jtaka Lietuvos
paslaugy sektoriaus organizacijy X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimui. D¢l riboto respondenty skaiciaus
ir vieno sektoriaus tyrimo rezultatai néra reprezentatyviis Lietuvos mastu. Be to, Siame tyrime nenagrinéta
psichologinés sutarties pazeidimo jtaka X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimui organizacijai.
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THE INFLUENCE OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT
FACTORS ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT:
THE PERSPECTIVE OF GENERATIONS X AND Y

RAIMONDA ALONDERIENE, LINA JUKNEVICIENE
ISM University of Management and Economics (Lithuania), UAB ,,Vilniaus viesasis transportas“ (Lithuania)

Summary

The Western management studies have paid attention to the importance of psychological contract (De
Vos, Buyens, Schalk, 2003) and organizational commitment (Allen, Meyer, 1991) a while ago claiming their
impact on organizational results. The mentioned concepts have become even more important as employees
of different generations work in the same workplaces. The generation theory (Strauss, Howe, 1991) has re-
vealed that people who belong to different generations have different requirements and workplace attitudes.
However, there are little, if any, studies on intergenerational differences regarding psychological contract and
organizational commitment in Lithuania. Therefore, this study is designed to explore the under-researched
area. The problem of this paper is formulated asking how factors of psychological contract affect organi-
zational commitment of generation X and generation Y employees. The aim of this paper is to determine the
factors of psychological contract, which affect organizational commitment of generation X and Y employees
in service organisations in Lithuania. The objectives of the paper are as follows:

* To review previous research on the generation theory, organizational commitment and psychological

contract;

* To perform empirical research in order to determine how the factors of psychological contract affect

organizational commitment of generation X and Y employees in service organisations in Lithuania;

* To analyse the survey data and compare it to the previous research on the mentioned topics. To evalua-

te the intergenerational differences in terms of psychological contract and organizational commitment.

The quantitative survey was performed using an internet questionnaire. The survey instrument was deve-
loped using Tilburg Psychological Contract Questionnaire (2005) and the methodology by Allan and Meyer
(1991). The authors raised the following hypotheses: H1: Organizational commitment of generation X em-
ployees is higher than the one of generation Y; H2: Dissimilar psychological contract factors affect organi-
zational commitment of generation X and Y employees. There were analysed 287 valid questionnaires in
this paper and the representatives have distributed as follows: 166 representatives of generation X and 121
of generation Y. The data was analysed using the following data analysis methods: analysis of internal scale
consistency, Kolmogorov-Smirnov test, Mann-Whitney U test and Kruskal-Wall H test, factorial analysis,
correlation analysis, and regression analysis.
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The survey has revealed the differences in psychological contract and organizational commitment of ge-
nerations X and Y. Generation X affective and normative organizational commitment is higher compared to
generation Y. There is no statistically significant difference when speaking about continuance commitment
of both generations.

The factors of psychological contract influence only the employees’ emotional organizational commi-
tment. The study also shows that emotional obligations of generation X are stronger as compared to those
of generation Y. The factors of psychological contract either do not affect continuous and normative com-
mitment or the influence is insignificant. The study proved only a slight difference between the factors of
psychological contract that influence emotional commitment of generations X and Y. These factors for gene-
ration X are the following: the type of work, career development, organizational policy and obligations un-
dertaken by the employee. Whereas the factors for generation Y are: the type of work, organizational policy,
obligations undertaken by the employee, and social atmosphere. The study proved only a slight difference
between the factors of psychological contract, influencing emotional commitment of X and Y generations,
i.e., career development for generation X and social atmosphere for generation Y.

The findings of this study partly correspond to the previous research. For instance, Lub et al. (2012) re-
vealed that the psychological contract factors positively affect the emotional and continuance organizational
commitment of generation X. The same was noticed in terms of emotional organizational commitment in
this study. However, continuance commitment was not affected by psychological contract factors neither of
generation X nor of Y.

The limitations of the study. The respondents are limited only to one sector (namely service) thus cannot
represent the whole country. The research did not elaborate whether generations X and Y in Lithuania and
Western countries are the same. The influence of psychological contract breach on organizational commi-
tment of generations X and Y was not investigated either.

KEYWORDS: psychological contract, organizational commitment, generations X and Y, Lithuania.
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