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Anotacija

Darbuotojy lojalumas - tai teigiamas darbuotojy pozitris j jdarbinancia organizacija, lemiantis pa-
lanky emocinj ir racionaly jvertinima bei didziausio darbo produktyvumo siekj $ioje organizacijoje.
Lojalumas gerina organizacijos jvaizdj per darbuotojy elgsena, stabilumg, darbuotojy jsitraukimg ir
ilgalaikiy santykiy karima. Darbuotojy lojalumas, kaip savybé, siejamas su nuolatinémis, nuosekliai
dedamomis organizacijos pastangomis sukurti motyvuojancia darbo aplinkg, kuri uztikrinty dar-
buotojy pasitenkinimg ir mazinty jy kaitg. Sielovadiné rapyba - tai visa apimanti pagalba Zmogui,
orientuota i jo dvasinius, emocinius ir socialinius poreikius, bendra prasme - dvasinés sveikatos
palaikymas. Si ripyba daznai siejama su kriki¢ioniskomis vertybémis ir apima parama asmenims,
patiriantiems dvasiniy sunkumy. Tyrimu siekiama nustatyti sielovadinés rapybos darbuotojy lojalu-
mo organizacijai lygj ir jvertinti darbuotojy motyvavimo bei organizacijos valdymo veiksniy svarba,
siekiant $io lojalumo. Tyrimo metodai — anketiné sielovadinés rupybos darbuotojy apklausa.
PAGRINDINIAI ZODZIAL: sielovadinés riipyba, darbuotojas, lojalumas, veiksniai, organizacija.

Abstract

Employee loyalty is defined as a positive attitude of employees towards their employing organisa-
tion, implying favourable emotional and rational evaluations, as well as a commitment to achieving
maximum work performance within the organisation. Loyalty strengthens the organisation’s image,
through employees’ behaviour, stability, engagement, and the development of long-term relations-
hips. As an organisational attribute, employee loyalty requires consistent managerial efforts to create
a motivating work environment, ensure employee satisfaction, and reduce turnover. Pastoral care is
understood as holistic support provided to individuals, oriented towards their spiritual, emotional
and social needs, and is broadly associated with the promotion of spiritual well-being. It is often lin-
ked to Christian values, and includes support for individuals experiencing spiritual difficulties. The
aim of the study is to determine the level of organisational loyalty among pastoral care employees,
and to assess the significance of employee motivation and organisational management factors to this
loyalty. The research method employed is a questionnaire-based survey of pastoral care employees.
KEY WORDS: pastoral care, employee, loyalty, factors, organisation.
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Ivadas

Darbuotojy lojalumas Siuolaikinéje organizacijy vadyboje laikomas vienu esmi-
niy veiksniy, lemianciy organizacijos veiklos stabiluma, paslaugy kokybe ir ilgalai-
kj konkurencinguma. Mokslinéje literataroje darbuotojy lojalumas daznai siejamas
su organizaciniu jsipareigojimu, kuris apibréziamas kaip psichologinis darbuotojo
ir organizacijos tarpusavio rysys (Meyer, Allen, 1991). Trijy komponenty modelis
skiria emocinj prisiri$ima, moraline pareigg ir pagrjsta sprendima likti organiza-
cijoje. Si teoriné perspektyva leidzia lojaluma suprasti kaip daugialypj konstrukta,
apimantj emocinius, vertybinius ir racionalius aspektus. Empiriniai tyrimai atsklei-
dzia, kad darbuotojy lojalumas yra glaudziai susijes su organizacijos rezultatais.
Moksliniai tyrimai (Harter ir kt., 2002; Guillon, Cezanne, 2014; Balzer, 2020) pa-
tvirtina, kad aukstesnis darbuotojy jsitraukimo ir pasitenkinimo lygis koreliuoja
su mazesne darbuotojy kaita, didesniu jy produktyvumu ir aukstesne klienty pa-
sitenkinimo kokybe, lojalumas skatina darbuotojy tapatinimasi su organizacija ir
didina jy pasirengima prisidéti prie ilgalaikiy organizacijos tiksly. Lojaliis darbuo-
tojai pasizymi aukstesnio lygio veiklos efektyvumu ir mazesne polinkio palikti or-
ganizacijg tikimybe. Lojaluma reik§mingai lemia organizaciniai veiksniai (Meyer,
Smith, 2000; Dirks, Ferrin, 2002). Zmogiékqjq istekliy valdymo praktikos, tokios
kaip mokymali, atlygio sistema, griztamasis rysys ir karjeros galimybés, siejamos su
stipresniu organizaciniu jsipareigojimu. Be to, nustatyta, kad vadovavimo kokybeé,
organizaciné kultara ir pasitikéjimu gristi santykiai yra svarbus lojalumo veiksniai.
Taigi darbuotojy lojalumas laikytinas ne tik individualia nuostata, bet ir organiza-
cinés aplinkos bei valdymo rezultatu.

Sielovadiné rapyba issiskiria specifiniu veiklos pobtdziu, kuris orientuotas j visa
apimancia pagalba Zmogui - jo dvasiniy, emociniy ir socialiniy poreikiy tenkinima
(Lanauskiené, 2017). Sio sektoriaus darbuotojai veikia vertybinéje aplinkoje, kur
organizacijos misija ir etiniai principai yra esminiai veiklos komponentai (Gustai-
niené, Burauskaité, 2018). Tokiose organizacijose lojalumas gali buti grindziamas
ne vien ekonominiais ar profesiniais motyvais, bet ir vertybiniu tapatinimusi su or-
ganizacijos tikslais bei prasmingumo patyrimu. Tai leidzia manyti, kad tradiciniai
lojalumo modeliai $iame kontekste gali jgyti specifiniy bruozy. Nepaisant placios
darbuotojy lojalumo ir organizacinio jsipareigojimo tyrimy bazés, dauguma em-
piriniy studijy orientuotos j verslo organizacijas, pramonés ar paslaugy sektorius.
Religinés ar sielovadinés veiklos organizacijos islieka menkai tyrinéta sritis, ypac
kalbant apie kiekybinius lojalumo vertinimus ir organizaciniy veiksniy poveikj.
Mokslinéje literattroje pastebimas tyrimy, susijusiy su lojalumo raiska vertybiné-
se, misija gristose organizacijose, kur darbuotojy motyvacija gali buti grindziama
ne tik materialiniais, bet ir dvasiniais bei socialiniais veiksniais, trikumas. Tyrimo
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naujumas pasireiskia tuo, kad darbuotojy lojalumas analizuojamas sielovadinés ra-
pybos organizacijy kontekste, integruojant organizacinio jsipareigojimo teorijg ir
empiriskai vertinant motyvavimo bei valdymo veiksniy poveikj.

Tyrimo tikslas — nustatyti sielovadinés rapybos darbuotojy lojalumo organi-
zacijai lygj ir jvertinti darbuotojy motyvavimo bei organizacijos valdymo veiksniy
reik§me Siuo aspektu.

Tyrimo objektas - sielovadinés rapybos darbuotojy lojalumas organizacijai.

Vykdant tyrimg atlikta anketiné sielovadinés rapybos darbuotojy apklausa, lei-
dzianti kiekybiskai jvertinti lojalumo raiska ir nustatyti statistinius nagrinéjamy
kintamyjy tarpusavio rysius.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros sistemine ir kritiné analizé, anketiné
apklausa. Tyrimo duomenys analizuoti naudojant SPSS ir Microsoft Excel progra-
mas.

1. Lojalaus darbuotojo samprata

Norint apibrézti lojalaus darbuotojo savoka, butina nagrinéti dvi sudedamasias
darbuotojo ir lojalumo sgvokas. Bendraja prasme darbuotojas yra samdomas zmo-
gus, uz atlygj atliekantis darbg organizacijoje. Lojalumo savoka kilusi i$ pranctzy ir
angly kalby, kur reiskia ,,istikimybe®, tuo tarpu lotyny kalboje $is terminas siejamas
su ,iStikimybe jstatymams® — teisétai veikti tiek profesinéje veikloje, tiek santykiuo-
se su kitais Zzmonémis. Mokslinéje literatiiroje lojalumas daznai apibadinamas kaip
atsidavimas, prisiriS$imas ar istikimybé. Pranctuizy kalbos Zodyne lojalus asmuo yra
tas, kuris laikosi Zodzio, garbés ir saziningumo principy, yra iStikimas valdziai bei
bendram reikalui (Pranctzy-lietuviy kalby Zodynas, 1992). Kalbant apie darbuo-
tojy lojaluma pabréziamas palankus darbuotojo poziiris j valdyma, organizacijos
politika ir kolektyva, kuriame dirba. Darbuotojy lojalumas - tai teigiamas darbuo-
tojy poziuris j jdarbinanciag organizacija, suponuojantis palanky emocinj ir racio-
naly jvertinimg bei didziausio galimo darbo produktyvumo siekj $ioje organiza-
cijoje. J. Veinhardt ir J. Kotovskiené (2008) nurodo, kad lojalumas organizacijoje
apima tiek jstatymo galios pripazinima, tiek istikimybe ir atsidavima organizacijai
ar bendrai veiklai. Lojalumo rai$ka organizacijoje daznai apima etiska elgesj, dar-
buotojo jsitraukimg ir ilgalaikiy santykiy su organizacija kirimg. V. Legkauskas ir
R. Maziliauskaité (2013) pabreézia, kad lojalumas isreiskiamas teigiamai reprezen-
tuojant organizacijg ir joje kuriamus produktus. U. Vasiliauskaité ir N. Vilkaiteé- Vai-
toné (2017) darbuotojo lojaluma nagrinéja kaip tarpdisciplinine kategorija, kurioje
svarbiausi yra savanoriski ir abipusiskai naudingi santykiai, paremti pasitikéjimu.
Tai pasireiskia darbuotojy prieraiSumu ir palankia elgsena, kuri pagrista bendrais
vertybiniais siekiais. ]. Meschke (2021) skiria skirtingas lojalumo formas: lojaluma
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vadovui, darbo grupei ar organizacijai. Tuo tarpu I. Sun’as ir C. Bunchapattana-
sakda (2019) darbuotojy lojalumg aiskina kaip daugiaaspektj konstrukta, glaudziai
susijusj su darbuotojy jsitraukimu, kuris apima vertybes, emocijas ir elgesj. M. Kot-
Radojewska (2018) lojalumo sampratg pateikia kaip darbuotojo jsipareigojimg or-
ganizacijai, pasireiskiantj teigiamu elgesiu, darbo kokybe ir pasiryzimu prisidéti
prie organizacijos ilgalaikiy tiksly jgyvendinimo. M. Jabani (2022) teigimu, dar-
buotojy lojalumas suprantamas kaip prieraisumo konkreciai organizacijai, kurioje
dirbama, jausmas. Jis pasiekiamas laikantis tam tikry principy, tokiy kaip sistemis-
kumas, veiksmingumas, adekvatumas ir kompleksiskumas. O. Guillono ir C. Ce-
zanne (2014) teigimu, lojalumas organizacijai gali bati apibréztas kaip daugiama-
tis konstruktas; stiprus priklausymo ir susitapatinimo su organizacija, jos tikslu ir
misija jausmas, pasireiskiantis teigiamu pozitriu bei noru dirbti. A. Bakanausko ir
I. Pilelienés (2009) jzvalgos atskleidé, kad organizacijos darbuotojy lojalumas gali
buti matomas atliekant pakartotinius veiksmus, kurie atitinka organizacijos tikslus,
bei nuolatinj organizacijos tiksly palaikyma. Lojaliis organizacijos klientai yra linke
skleisti zodines reklamas ir rekomendacijas, nes jy lojalumas neatsiejamas nuo pa-
lankaus pozitirio, jgijus patirties. Klienty ir organizacijos darbuotojy lojalumas yra
tiesiogiai susije, nes gebéjimas iSsaugoti lojalius klientus lemia didesnj darbuotojy
pasididziavimg ir pasitenkinimg darbu. Anot N. Vilkaités-Vaitonés ir S. Sologubo
(2019), lojalumas yra kertinis organizacijos diferenciacijos ir ilgalaikio konkurenci-
nio pranasumo veiksnys. Lojaliy darbuotojy déka organizacija ne tik uztikrina vei-
klos stabiluma, bet ir mazina darbuotojy kaita, kuri gali neigiamai paveikti darbo
kokybe (Madhani, 2018). Lojalumas glaudziai siejamas ir su darbuotojy motyvacija
bei pasitenkinimu darbo sglygomis. U. Vasiliauskaité ir N. Vilkaité-Vaitoné (2017)
pabrézé, kad organizacijos, siekiancios sustiprinti darbuotojy lojaluma, privalo in-
vestuoti j abipusiai naudingy santykiy kiirima, pagrista pasitikéjimu, vertybémis ir
ilgalaikiu bendradarbiavimu. Strategiskai valdomas lojalumas ne tik mazina dar-
buotojy kaitg, bet ir stiprina organizacijos pozicijas rinkoje. Tokioje organizacijoje
darbuotojai lengviau jsitraukia j veiklas ir palankiau priima poky¢ius.

Lojalus darbuotojas - tai korektiskas, draugiskai besielgiantis, pagarbus su va-
dovybe bei kolegomis, linkes ] ilgalaikj jsipareigojima organizacijai, kuris pagrijs-
tas pasitikéjimu, teigiamu organizacijos jvaizdzio karimu bei noru likti joje dirbti.
Darbo kolektyvuose skatinamas lojalumas visada lemia tai, kad darbuotojai atran-
da vidiniy ir i$oriniy resursy bei rezervy, kad pasiekty reikiama, kartais ir didziau-
sig galimg veiklos rezultata. Darbuotojy lojalumui, kaip savybei, batinos nuolatinés
organizacijos pastangos, siekiant sukurti motyvuojancia darbo aplinka, uztikrinti
darbuotojy pasitenkinimg ir sumazinti jy kaita.
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2. Lojalaus organizacijos darbuotojo poZymiai

Mokslinéje literattiroje pateikiamos darbuotojo lojalumo sampratos atskleidzia,
kad darbuotojo lojalumas yra daugialypé samprata, nagrinéjama emociniais, elge-
sio, ekonominiais ir vertybiniais aspektais, o jos reik§mé priklauso nuo organiza-
cijos konteksto ir tyrimo krypties. Dazniausiai skiriamos filosofijos, psichologijos
vadybos moksly darbuotojy lojalumo tyrimy kryptys. U. Vasiliauskaité, N. Vilkaiteé-
Vaitoné (2017) isskyré filosofinj ir vadybinj lojalumo aspekta. G. Maria ir kt. (2020),
L. Sunas (2019), O. Guillon’as, C. Cezanne (2014) daug démesio skyré vadybiniams
darbuotojo lojalumo tyrimams. Lojalaus darbuotojo pozymius aptaré W. Balzer’is
ir kt. (2020), O. Guillon’as ir C. Cezanne (2014), J. Meschke (2021). Apibendrin-
tai- tai darbuotojas, kuris didziuojasi savo darbu ir Zmonémis, su kuriais dirba ko-
mandoje, pagarbiai Zvelgiantis j organizacijg ir jos vadovus, saziningas, jam aktu-
ali darbo sékmeé, siekia i$vengti neigiamy organizacijos jvaizdj veikianciy aspekty.
Vyrauja nuomoné, kad lojaltis darbuotojai tapatinasi su organizacija, kurioje dirba,
jie visada pasiruose jsitraukti j problemy sprendima, vykdyti susitarimus ir priimti
organizacijos kultiirg (Meschke, 2021). Organizacijoje dirbant lojaliems darbuo-
tojams, gerokai sumazéja darbuotojy kaita (Guillon, Cezanne, 2014). W. Balzer’io
(2020) teigimu, lojaliis darbuotojai dirba geriau, nei galima bty tikétis, jie yra mo-
tyvuoti ir kompetentingi, o juy atliekamas darbas — veiksmingesnis. Lojalas darbuo-
tojai linke likti organizacijoje ir visada rekomenduoja savo darboviete kitiems kaip
gera darbo vietg, taip mazéja organizacijos naujy darbuotojy jdarbinimo sgnaudos.
Naujos jdarbinimo ir darbo organizavimo formos tam tikrose veiklos srityse lemia
situacijas, kai darbuotojai dirba keliose organizacijose vienu metu arba yra susije
trumpalaikiais jsipareigojimais su darbdaviu jgyvendinant projekta. Viena vertus,
tai padeda organizacijai kiekybiskai ir kokybiskai pritaikyti Zzmogiskuosius isteklius
organizacijos poreikiams, kita vertus, kelia nemazai issukiy, siekiant organizacijoje
islaikyti specialistus, kuriy kompetencijos uztikrina jos funkcionavima (Meschke,
2021).

Analizuojant darbuotojo lojalumg organizacijai, kurioje dirba, tikslinga at-
skleisti tipines organizacijos darbuotojy nelojalumo priezastis. Viena pagrindiniy
dazniausiai tyrinéjamy nelojalumo priezasc¢iy yra darbuotojy kaita organizacijoje
(Balzer, 2020). P. Madhani (2018) tyrinéjo neigiama darbuotojy kaitos poveikj dar-
bo kokybei. Didelé darbuotojy kaita organizacijoms yra i§$ukis, tad visada tikslinga
ieskoti priezasciy, kodél jie palieka organizacija. Kaip tyrimo instrumentg naudojo
anketing darbuotojy apklausa bei interviu su padaliniy vadovais. Tyrimo rezultatai
atskleidé, kad organizacijoje, kurioje vyravo didziulé darbuotojy kaita, atitinkamai
augo ir darbuotojy nepasitenkinimas savo darbo atlygiu ar darbo laiku. Jis reko-
mendavo organizacijai kurti nauja strategija, kuri leisty mazinti darbuotojy kaita,
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keliant atlyginima bei sitlant mokymo programas naujiems ir esamiems darbuoto-
jams. P. Madhani (2018) tyrimai patvirtino, kad tarp atlygio sistemos ir darbuotojy
noro likti organizacijoje yra reik§mingas rysys. Talentingy, patyrusiy ir kvalifikuo-
ty darbuotojy praradimo kaina yra daug didesné uz naujy darbuotojy samdymo
kaing. W. K. Balzer’io (2020) teigimu, keliant atlyginima kyla ir darbuotojo pasi-
tenkinimas darbu, o tai lemia mazesn¢ darbuotojy kaitg bet kurioje organizacijoje.
Vis délto vienus darbuotojus motyvuoja didesnis atlygis, kitus - kiti dalykai, tokie
kaip darbo laikas, aplinka, nuostatos. T. Yeano (2022) teigimu, darbuotojy nepasi-
tenkinimo organizacija priezastys gali buiti mazas uzdarbis, nejdomus arba nejver-
tintas darbas, grjztamojo rysio nebuvimas, nei$naudotas darbuotojo potencialas,
kvalifikacijos trikumas. Todél organizacijos vadovai turéty aiskiau jsivardinti, ko
darbuotojai jy organizacijoje ieSko. Asmeniniy karjeros siekiy ir poreikiy bei orga-
nizacijos aplinkos ir teikiamy galimybiy neatitikimas gali lemti nenumatytas pa-
sekmes, tokias kaip darbuotojy pasyvumas, agresyvus elgesys ar kiti organizacijos
tiksly siekimo trukdziai.

Darbuotojy lojalumas mokslinéje literattroje apibréziamas kaip daugiamatis
konstruktas, apimantis emocinj prisiri§ima, racionaly organizacijos vertinimg ir
jsipareigojimga atitinkamai elgsenai (Guillon, Cezanne, 2014; Sun, Bunchapattana-
sakda, 2019). Organizacijos kontekste lojalumas reiskiasi darbuotojo tapatinimusi
su organizacijos tikslais, pasirengimu dalyvauti jos veikloje ir ketinimu likti orga-
nizacijoje (Jabani ir kt., 2022; Sundriyal, 2024). Teoriskai lojalumo samprata glau-
dziai siejama su trijy komponenty J. P. Meyer’io ir N. J. Alleno (1991) organizacinio
jsipareigojimo modeliu: emocinis prisiri§imas (angl. affective commitment), nor-
matyvinis jsipareigojimas (moraliné pareiga likti organizacijoje), testinis jsiparei-
gojimas ($altas apskaiciavimas likti dél alternatyvy stokos ar per dideliy sgnaudy).

3. Sielovadinés riipybos darbuotojo lojalumas organizacijai

Sielovadinés rapybos kontekste lojalumas jgyja papildoma vertybinj aspekta —
darbuotojas ne tik vykdo profesines funkcijas, bet ir pristato organizacijos misija
bei etinius principus (Adviloniené, Jakelé, 2018). Todél lojalumas $iame sektoriuje
pasireiskia tapatinimusi su organizacijos tikslais, atsakingu elgesiu, profesine etika
ir ilgalaikiu jsipareigojimu. Remiantis J. Veinhardt ir J. Kotovskiene (2008), U. Va-
siliauskaite ir N. Vilkaite-Vaitone (2017), lojalumas gali buti suprantamas kaip
abipusiai naudingy, pasitikéjimu grjsty santykiy, kurie formuojasi organizacinéje
aplinkoje ir stiprinami priimant atitinkamus vadybinius sprendimus, rezultatas.
1 paveiksle pateikiamas konceptualus modelis, atskleidziantis sielovadinés rapybos
darbuotojo lojaluma organizacijai lemiancius veiksnius. Sielovadinés riipybos dar-
buotojo organizacinis lojalumas formuojasi saveikaujant su pagrindinémis veiksniy
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Finansinis motyvavimas Zmogiskieji istekliai
(atlyginimas, premijos, (darbuotojai, jy zinios,
atostoginiai) patirtis, kompetencija,

" . / lojalumas organizacijai)
GriZtamasis rySys
(isitraukimas, jsipareigojimai, Sielovadinés riipybos Technologinés inovacijos
patirtis, pagalba, palaikymas, darbuotojas (skaitmeninés platformos,
pasitenkinimas) \J technologijos, jranga)
Nefinansinés paskatos Valdymas (produktyvumas,
(mokymai, kvalifikacija, kokybé, organizacijos verte,
darbo salygos, pasitikéjimas) vartotojy rinka)

1 pav. Sielovadinés ripybos darbuotojo lojalumo organizacijai modelis

grupémis. Kairéje modelio puséje pateikiami darbuotojo motyvavimo veiksniai,
apimantys finansinj motyvavima (atlyginima, premijas, atostoginius), griZtamajj
ry$j (jsitraukimg, palaikyma, pasitenkinimg darbu) ir nefinansines paskatas (mo-
kymus, kvalifikacijos kélima, darbo salygas, pasitikéjima). Si veiksniy grupé atsklei-
dzia organizacijos pastangas kurti darbuotojui palankia ir motyvuojancia aplinka,
stiprinancia jo emocinj ry$j su organizacija. De$inéje modelio puséje pateikti or-
ganizaciniai veiksniai, apimantys zmogiskuosius iSteklius (darbuotojy Zinias, patir-
tj, kompetencijg ir lojaluma), technologines inovacijas (skaitmenines platformas,
technologijas, jrangg) bei organizacijos valdyma (produktyvuma, kokybe, kuriama
verte ir orientacijg j vartotojus). Sie elementai sudaro struktirines ir vadybines s3-
lygas, kurios gali stiprinti arba silpninti darbuotojo organizacinj jsipareigojima.
Modelis grindziamas prielaida, kad sielovadinés ripybos darbuotojo lojalumas
yra daugialypis reiskinys, nulemtas motyvacinés, organizacinés ir valdymo aplinkos
saveikos. Taigi paveiksle pateikta struktiira konceptualizuoja lojaluma kaip organi-
zacijos ir darbuotojo tarpusavio santykiy, kurie formuojasi veikiant finansiniams,
socialiniams, vertybiniams ir vadybiniams veiksniams, rezultata. Remiantis orga-
nizacinio jsipareigojimo teorija ir empiriniais tyrimais, darbuotojy lojalumas yra
ne tik individualus poziiris, bet ir organizacinés aplinkos, motyvavimo ir valdymo
praktiky rezultatas. Organizacinis jsipareigojimas, kaip psichologinis darbuotojo
prisiriS§imas prie organizacijos, susijes su darbuotojo pasitenkinimu, jsitraukimu
ir ketinimu testi darbg (Meyer, Allen, 1991). Tokios literatairinés prielaidos leidzia
teigti, kad motyvavimo veiksniai (atlyginimo ir paskaty sistemy kokybé, grjzta-
masis rysys, darbuotojy palaikymas) turéty atitikti lojalumo lygj, nes jie stiprina
emocinj ir afektinj darbuotojo ry$j su organizacija (Harter ir kt., 2002). Be to,
zmogiskyjy istekliy kokybé ir technologiniy sprendimy taikymas, sudare tinkamas
darbo salygas ir kompetencijos augimo galimybes, prisideda prie lojalumo skatini-
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mo, nes darbuotojai labiau linke likti organizacijoje, kurioje vertinamos jo zinios
ir patirtis. Galiausiai organizacijos valdymo veiksniai - aiskios vadovavimo prakti-
kos, orientacija j paslaugy kokybe ir darbuotojy jsitraukimo skatinimas - susije su
normatyviniu ir testiniu organizacinio jsipareigojimo komponentais, kurie savaime
turéty skatinti didesnj lojalumo indeksg. Remiantis $iomis teorinémis prielaidomis
ir analizuotais empiriniais tyrimais, suformuluotos trys hipotezés.

Sielovadinés rapybos organizacijos kontekste lojalumas jgyja savitg vertybinj
pobudj: darbuotojas lojaluma grindzia ne vien ekonominiais ar instrumentiniais
motyvais, bet ir tapatinimusi su organizacijos dvasine misija. Todél lojalus sielova-
dinés rapybos darbuotojas $iame modelyje suprantamas kaip profesionaliai kom-
petentingas, vertybiskai angazuotas ir organizaciskai jsipareigojes asmuo, kurio
lojaluma palaiko vadovavimo kokybé, organizaciné kultara ir prasmingos veiklos
patirtis. Teorinis modelis leidZia lojaluma traktuoti kaip sisteminj reiskinj, nulemta
motyvacinés, struktirinés ir vadybinés aplinkos saveikos, sielovados kontekste —
papildomai sustiprintg vertybinés ir dvasinés organizacijos dimensijos.

4. Tyrimo metodologija

Siekiant jvertinti bendra sielovadinés ripybos specialisty lojaluma organizaci-
jai, tyrime buvo skai¢iuojamas darbuotojy lojalumo indeksas, leides apibendrintai
jvertinti darbuotojy jsipareigojima organizacijai ir ketinimg joje likti. Organizaci-
nis lojalumas yra kompleksinis konstruktas, apimantis darbuotojo emocinj rysj su
organizacija, ketinimg testi darbo santykius ir teigiama organizacijos vertinimg.
Pasirinktas sudétinio indekso metodas leidzia sujungti kelis konceptualiai artimus
rodiklius j vieng apibendrintg kintamajj (Babbie, 2013). Kadangi minéti rodikliai
buvo matuojami Likerto tipo skalémis, pries sujungiant juos j bendrg indeksg kie-
kvienas kintamasis buvo standartizuotas apskaic¢iuojant Z reik§mes. Standartizavi-
mas leido pasalinti skirtingy dispersijy jtaka ir uztikrinti vienoda kiekvieno rodi-
klio svorj galutiniame indekse (Field, 2018; Stevens, 2012). Darbuotojy lojalumo
indeksas sudarytas remiantis $iais rodikliais: 1) ketinimas likti organizacijoje, at-
skleidziantis darbuotojo planus testi darbg toje pacioje organizacijoje; 2) organiza-
cijos rekomendavimas kitiems darbuotojams, rodantis darbuotojo teigiama pozitrj
j organizacija; 3) bendras organizacinio lojalumo vertinimas, atskleidziantis subjek-
tyvy darbuotojo jsipareigojimo organizacijai lygj. Pries susiejant paskirus rodiklius
j bendra indeksa patikrinta, ar visi kintamieji yra orientuoti ta pacia kryptimi (t. y.
didesné reiksmé reiskia didesnj lojaluma) ir kiekvienas rodiklis standartizuotas,
apskaic¢iuojant Z reiksmes, taip siekiant pasalinti skirtingy skaliy jtaka ir uztikrinti
vienoda rodikliy svorj indekse. Darbuotojy lojalumo indeksas apskaiciuotas kaip
standartizuoty rodikliy aritmetinis vidurkis:
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kur: Z; - standartizuota ketinimo likti organizacijoje reik§mé; Z, — standarti-
zuota organizacijos rekomendavimo reik§mé; Z; - standartizuota bendro organi-
zacinio lojalumo vertinimo reik§me.

Indekso reik§mé interpretuojama kaip bendras darbuotojo lojalumo organiza-
cijai lygis, kur didesné indekso reiksmé rodo aukstesnj darbuotojo lojalumo lygj,
mazesné - zemesnj lojalumo lygj. Indeksas grupuojamas j kategorijas, atsizvelgiant
j standartiniy nuokrypiy ribas.

Sugrupavus veiksnius, kurie veikia sielovadinés ripybos lojaluma organizacijai,
iSryskéjo trys pagrindinés veiksniy grupés: darbuotojy motyvavimo, organizacijos
istekliy ir organizacijos valdymo. Tikrintos trys hipotezés:

H1: Finansinis motyvavimas, griztamasis rysys ir nefinansinés paskatos yra
teigiamai susije su sielovadinés ripybos darbuotojo lojalumu organizacijai.

H2: 7Zmogiskyjy istekliy kokybé ir technologiniy inovacijy taikymas yra teigia-
mai susije su sielovadinés ripybos darbuotojo lojalumu organizacijai.

H3: Efektyvus valdymas yra teigiamai susijes su sielovadinés riipybos darbuo-
tojo lojalumu organizacijai.

Pirmoji hipotezé tikrinama remiantis klausimyno teiginiais, vertinanciais: fi-
nansinj motyvavima (atlyginima, premijas, atostoginius), griztamajj rysj (jsitrau-
kimg, jsipareigojimus, patiriamg palaikymg, pagalba, pasitenkinima darbu), ne-
finansines paskatas (mokymus, kvalifikacijos kélimg, darbo salygas, pasitikéjima
organizacija). H2 tikrinta remiantis klausimais, kuriais vertintos darbuotojy Zinios,
patirtis, kompetencija ir tarpusavio bendradarbiavimas bei technologiniy sprendi-
my, skaitmeniniy platformy ir darbo jrangos tinkamumas kasdienéje veikloje. H3
tikrinta remiantis klausimais, kuriais vertintas organizacijos veiklos produktyvu-
mas, paslaugy kokybé, organizacijos kuriama verté, orientacija i paslaugy vartoto-
jus. Siekiant jvertinti bendra sielovadinés ripybos specialisty lojaluma organiza-
cijai, sudarytas darbuotojy lojalumo indeksas, kuris naudotas kaip priklausomasis
kintamasis tikrinant visas tris hipotezes. Lojalumo indeksas apskai¢iuojamas re-
miantis $iais klausimyno rodikliais: 1) ketinimu likti organizacijoje; 2) organiza-
cijos rekomendavimu kitiems darbuotojams; 3) bendru organizacinio lojalumo
vertinimu. Prie$ susiejant rodiklius j indeksa, visi kintamieji standartizuojami
(Z reiksmés), o galutiné lojalumo indekso reik§mé apskaiciuojama kaip $iy rodikliy
aritmetinis vidurkis. Didesné gauto indekso reiksmé parodo aukstesnj darbuotojo
organizacinj lojalumg. Hipotezéms taikoma koreliaciné analizé, siekiant nustatyti
rysius tarp darbuotojy lojalumo indekso ir paskiry veiksniy grupiy. Atsizvelgiant j
imties dydj (N = 49) ir kintamyjy matavimo lygmenj, taikytas Pearsono koreliacijos
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koeficientas. Kiekviena hipotezé buvo vertinama pagal: 1) koreliacijos kryptj (tei-
giama / neigiama); 2) rysio stipruma; 3) statistinj reikSmingumga (p < 0,05). Hipo-
tezés laikytos patvirtintomis, jei nustatytas statistiskai reikémingas teigiamas rysys
tarp nagrinéjamos veiksniy grupés ir darbuotojy lojalumo indekso.

5. Tyrimo rezultatai

Tyrimo generaline aibe sudaré sielovadinés ripybos, dvasiniai asistentai arba
kiti artimos sielovadai profesijos darbuotojai, dirbantys Lietuvos organizacijose.
Respondenty atrankos metodas — netikimybiné patogioji atranka. Tyrime dalyva-
vo 73 sielovadinés rapybos darbuotojai. I$ jy 76 proc. (N = 55) sudaré moterys ir
24 proc. (N = 18) - vyrai. Didziausia respondenty dalis priklausé 50-59 mety am-
ziaus grupei — 41 proc. (N = 30), 60 ir vyresniy grupe sudaré 37 proc. (N = 27),
40-49 mety - tik 10 proc. (N = 7), 30-39 ir 20-29 mety amziaus grupése — tik
po 5 proc. (N = 3). Pagal respondenty amziaus pasiskirstyma ryskéja tendencija,
kad sielovados specialistai yra vyresnio amziaus asmenys. Nurodant i$silavinima
respondentai pazymeéjo, kad net 45 proc. (N = 33) turi aukstajj universitetinj issila-
vinimg, 38 proc. (N = 28) - aukstajj neuniversitetinj i$silavinima. 10 proc. (N = 7)
respondenty dar studijuoja, 6 proc. (N = 4) sielovados specialisty turi tik profesinj
issilavinima. | klausima, ar $iuo metu dirba sielovadinés rapybos specialisto darba,
visi respondentai atsakeé teigiamai.

Nurodant darbovietes respondenty skaiciai pasiskirsté mazdaug tolygiai: ligoni-
néje, slaugos namuose ir ilgalaikés priezitiros jstaigose, socialinés pagalbos ir kri-
ziy centre, sveikatos ir socialinés apsaugos institucijose dirba po 20 (N = 15)-22
(N = 16) proc.; religinése ir bendruomeninése institucijose — 12 proc. (N =9). Res-
pondenty darbo stazas nurodytose darbovietése pasiskirsté netolygiai, nes dau-
giausia — 41 proc. (N = 30) - respondenty dirba tik iki vieneriy mety; kiek daugiau
dirba nuo trejy iki ketveriy mety — 24 proc. (N = 18). Net po 17 proc. (N = 12) res-
pondenty dirba daugiau nei 6-10 ar 11 ir daugiau mety. Dél respondenty patirties
savo darbovietéje galima teigti, kad jie lojalas profesijai ir yra visiSkai susitapating
su organizacija, kurioje dirba.

Finansinio motyvavimo aspekty vertinimai atskleidzia nevienalyte responden-
ty pozicija (zr. 2 pav.). Pasitenkinimas gaunamu atlyginimu pasiskirsté gana to-
lygiai: 51,7 proc. (N = 38) respondenty jj vertino teigiamai (,,i§ dalies” ir ,visiskai
sutinku®), tadiau 24,1 proc. (N = 16) iSreiské akivaizdy nepasitenkinimg. Darbo
uzmokescio aiSkumas ir s3ziningumas vertintas palankiau - 67,9 proc. (N = 50)
respondenty su $iuo teiginiu sutiko; neigiamai vertinanciyjy dalis sudaré 21,4
proc. (N = 16). Panasi tendencija matoma ir vertinant finansinio motyvavimo sis-
temos aiSkuma (teigiamy vertinimy - 58,6 proc., N = 43). Papildomy premijy ar
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2 pav. Respondenty pozitiris j organizacijoje taikoma finansinj motyvavima

priemoky taikymas vertintas priestaringiau — 28,6 proc. (N = 21) respondenty vi-
siSkai nesutiko, kad tokia sistema veikia; 46,4 proc. (N = 34) isreigké pritarima.
Galimybé uz pasiekimus gauti laisva dieng vertinta palankiau (teigiamy atsakymy —
48,2 proc., N = 35), nors daugiau nei ketvirtadalis respondenty su $iuo teiginiu
nesutiko. Teigiamai jvertintas organizacijos vykdomy profilaktiniy medicininiy
patikrinimy islaidy padengimas - 65,5 proc. (N = 48) respondenty iSreiské pri-
tarima. Be to, 55,1 proc. (N = 40) respondenty sutiko, kad uzmokestis motyvuo-
ja dirbti kokybiskiau. Vertindami atlyginimo poky¢iy jtaka elgsenai, 57,7 proc.
(N = 42) respondenty nurodé, kad keisty darboviete sumazéjus atlyginimui, o
48,3 proc. (N = 35) teigé, kad atlyginimo augimas didinty jy lojaluma organizaci-
jai. Apibendrinant galima teigti, kad finansinio motyvavimo sistemos struktiriniai
aspektai (aiskumas, medicininés garantijos) vertinami palankiau nei individualaus
atlygio pakankamumas ar papildomy finansiniy paskaty taikymas.

Analizuojant darbuotojy pozitrj j organizacinj palaikyma (Zr. 3 pav.), profesinj
augima ir jsipareigojima organizacijai, nustatytas aukstas tapatinimosi su organi-
zacija lygis. Didziausias bendras ,sutinku® rodiklis fiksuotas teiginiui ,,Suprantu,
kad dirbdamas atstovauju organizacijai“ — 86,2 proc. (N = 63); aukstai jvertintas ir
nuolatinio kvalifikacijos tobulinimo poveikis kompetencijy augimui - 82,7 proc.
(N = 60) bei suvokimas, kad ,,aukstesné darbo kokybé didina darbuotojo verte® -
78,6 proc. (N = 57). Reik$mingas pritarimas nustatytas vertinant vadovo teikia-
ma paramg - 72,4 proc. (N = 53); darbo salygy atitikima lakesc¢iams - 69,0 proc.
(N = 50) bei darbuotojy $venciy pazyméjima - 68,9 proc. (N = 50). Sie rodikliai
rodo palanky organizacinés aplinkos ir profesinio palaikymo vertinimg. Vidutinio
lygmens pritarimas nustatytas organizuojamy ekskursijy ar kelioniy darbuotojams
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aspektais — 51,7 proc. (N = 38). Maziausiai sutikimy fiksuota teiginiui, kad kvalifi-
kacijos tobulinimas yra tik asmeniné darbuotojo atsakomybé - 46,4 proc. (N = 34),
tai gali rodyti, kad organizacija prisideda prie profesinio tobuléjimo. Pazymétina,
kad 65,5 proc. (N = 48) respondenty nurodé ketinantys ir toliau dirbti organizacijo-
je, o tai dera su anksciau nustatytu aukstu lojalumo lygio indeksu. Auksti profesinés
tapatybés, kompetencijy augimo ir organizacinio palaikymo rodikliai sudaro tva-
raus organizacinio jsipareigojimo ir stipresnio emocinio lojalumo prielaidas.

Organizacijos valdymo vertinimo rezultatai (Zr. 4 pav.) rodo aukstg teigiama
respondenty pozitrj j vadovavimo kokybe, organizacing kultirg ir darbo aplin-
ka. Fiksuotas didziausias bendras ,sutinku® rodiklis pagarbaus vadovy bendravi-
mo - 86,2 proc. (N = 63) ir pakankamo kompiuterizuoty darbo viety skai¢iaus -
82,8 proc. (N = 60) aspektais. Palankiai darbuotojy vertintas ir organizacijos mi-
kroklimatas — 79,3 proc. (N = 58); etiskas elgesys (78,5 proc.) ir darbo kokybei
skiriamas démesys - 75,9 proc. (N = 55).

Rezultatai atskleidzia stipria organizacinés kulttiros ir vertybinio klimato s3-
veika: didelé dalis respondenty sutiko, kad organizacijoje gerbiamas darbuotojy
orumas, vertinama atsakomybé — 75,9 proc. (N = 55); sudaromos salygos savaran-
kiskai veikti - 72,4 proc. (N = 53). 75,8 proc. (N = 55) respondenty pritaré, kad
organizacijos infrastruktiira i$naudojama efektyviai. Vidutinio lygmens pritari-
mas fiksuotas inovacijy ir iSorinés komunikacijos - 65,5 proc. (N = 48); dalyva-
vimo projektinéje veikloje — 68,9 proc. (N = 50) bei bendradarbiavimo su soci-
aliniais partneriais — 64,3 proc. (N = 47) aspektais. Maziausiai pritarta teiginiui,
kad darbuotojy kaita vyksta tik dél asmeniniy priezasc¢iy - 41,3 proc. (N = 30), tai
rodo nevienareik§mj darbuotojy poziirj j organizacinés kaitos priezastis. Galima
teigti, kad organizacijos valdymas vertinamas teigiamai, ypac¢ pagarbus vadovavi-
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4 pav. Respondenty pozitris j organizacijos valdyma

mas, technologinis apriipinimas ir palanki organizaciné kultiira. Sie aspektai su-
daro didesnio organizacinio lojalumo prielaidas ir dera su auk$c¢iau nustatytomis
aukstomis lojalumo indekso reik§meémis.

Analizuojant respondenty organizacijos veiklos vertinimus (Zr. 5 pav.) nustaty-
ta, kad daugumai teiginiy pritarta. Didziausias bendras ,,sutinku® rodiklis nustaty-
tas vertinant teiginj ,.esu atsakingas uz atlikto darbo kokybe“ - 93,1 proc. (N = 68);
aukstai jvertintas darbuotojy lojalumas organizacijai — 89,6 proc. (N = 65) ir kvali-
fikacijos atitikimas atliekamam darbui - 89,3 proc. (N = 65). Pritarta ir nuolatinio
mokymosi bei kvalifikacijos tobulinimo aspektams — 86,2 proc. (N = 63). Didelé
dalis respondenty sutiko, kad aktyviai jsitraukia j organizacijos veiklas; organizaci-
joje jauciasi saugiai (po 79,3 proc., N = 58). Reik§mingai pritarta teiginiams, kurie
susije su organizacijos ir asmeniniy tiksly sutapimu - 75,9 proc. (N = 55); vadovy
dalijimusi informacija; didziavimusi savo organizacija bei darbo kravio poveikiu
kokybei - po 72,4 proc. (N = 53). Vidutinio lygmens pritarimas nustatytas verti-
nant skaitmenizacijos poveikj — 51,7 (N = 38) - 62,0 proc. (N = 45); darbuotojy
kaitos stabilumg - 57,1 proc. (N = 42) ir darbo uzmokescio atitikima kvalifikacijai-
53,5 proc. (N = 39). Maziausiai ,,sutikta“ su teiginiu, kad ,daznos naujovés organi-
zacijoje yra i$ukis“ — 31,0 proc. (N = 32), be to, maziau pritarta teiginiui ,,dirbda-
mas daugiau, daugiau uzdirbsiu“ - 48,3 proc. (N = 35).

Analizuojant organizacijos darbuotojy lojaluma skatinancius veiksnius matyti,
kad respondentai lojaluma labiausiai sieja su organizacijos veiklos kokybiniais ir
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vertybiniais aspektais (Zr. 6 pav.). Auks¢iausius ,,svarbu“ rodiklius surinko paslau-
gy kokybé; klienty pasitenkinimas; darbuotojy jsitraukimas bei nuolatinis tobuléji-
mas — po 68,9 proc. (N = 50). Tai leidzia konstatuoti, kad lojalumas respondenty su-
vokiamas kaip glaudziai susijes su profesinés veiklos prasmingumu ir organizacijos
kuriama verte. Organizacijos kultra — 65,5 proc. (N = 48) ir darbuotojy pasiten-
kinimas darbu - 62,1 proc. (N = 45) taip pat jvardijami kaip reik§mingi veiksniai.
Kiek mazesné svarba teikiama inovacijoms ir darbuotojy sveikatai - po 58,6 proc.
(N = 43); kaip maziausiai ,,svarbus® bendras rodiklis nurodyta darbuotojy kaita —
48,2 proc. (N = 35), dazniau vertinta neutraliai. Galima teigti, kad lojaluma ska-
tinanciais veiksniais respondentai pirmiausia laiko organizacijos veiklos kokybe,
darbuotojy jsitraukima bei vertybine organizacine aplinka, tuo tarpu struktariniai
ar demografiniai aspektai vertinami kaip santykinai maziau reik§mingai.

Empiriniai rezultatai atskleidzia, kad lojalus sielovados darbuotojas pasizymi
aukstu profesinés tapatybés lygiu, vertina vadovy parama, palanky organizacijos
mikroklimatg ir galimybes nuolat tobulinti kompetencijas. Jis teigiamai vertina
organizacijos kultiirg, pagarby bendravima ir aiskig veiklos kryptj. Nors finansi-
niai veiksniai islieka reik§émingi, lojalumas sielovadinés ripybos sektoriuje labiau
grindziamas valdymo kokybe, organizacijos strategija ir pasitikéjimu grindziamais
santykiais.
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6 pav. Respondenty pozitris j darbuotojy lojalumo organizacijai veiksnius

Darbuotojy lojalumo indekso sudarymas ir statistiniai parametrai. Siekiant jver-
tinti bendrg sielovadinés rapybos specialisty organizacinj lojalumg, buvo sudarytas
sudétinis darbuotojy lojalumo indeksas. Indeksas apémé tris konceptualiai
susijusius rodiklius: ketinima likti organizacijoje, organizacijos rekomendavima
kitiems darbuotojams ir bendra organizacinio lojalumo vertinimg. Visi rodikliai
buvo orientuoti ta pacia kryptimi — didesné reik§mé atskleidé aukstesnj lojalumo
lygj. Siekiant pagalinti galima skirtingy skaliy ir dispersijy jtaka, kiekvienas rodi-
klis buvo standartizuotas apskaiciuojant Z reik§mes. Standartizavimas uztikrino
vienodg kiekvieno komponento svorj galutiniame indekse. Darbuotojy lojalumo
indeksas apskaiciuotas kaip trijy standartizuoty rodikliy aritmetinis vidurkis. Ka-
dangi indeksas sudarytas i$ standartizuoty rodikliy, jo vidurkis imtyje buvo ar-
timas nuliui, o standartinis nuokrypis — artimas vienetui, kas atitinka teorines Z
transformacijos savybes. Indekso reik§miy intervalas atskleidé pakankama variaci-
ja tarp respondenty, leidziancia diferencijuoti skirtingus lojalumo lygius. Remian-
tis standartinio nuokrypio kriterijumi, respondentai suskirstyti i tris lojalumo lygio
kategorijas: Zemo, vidutinio ir auksto lojalumo grupes. Didziajai daliai tiriamuyjy
priskirta vidutinio ir auksto lojalumo lygio kategorijos, tuo tarpu Zemo lojalumo
lygio grupé sudaré santykinai nedidele imties dalj. Tai rodo bendra teigiama orga-
nizacinio jsipareigojimo tendencijg tiriamoje imtyje. Papildomai jvertintas sudéti-
nio indekso vidaus suderinamumas atskleidé pakankama trijy rodikliy tarpusavio
suderinamuma (Cronbach a > 0,70), leidziantj laikyti indeksa metodologiskai pa-
tikimu ir tinkamu tolesnei inferencinei analizei.

Koreliacinés analizés rezultatai. Hipotezéms tikrinti taikyta Pearsono korelia-
ciné analizé (N = 73). Priklausomasis kintamasis — darbuotojy lojalumo indeksas,
o nepriklausomieji — trys konceptualiai sugrupuotos veiksniy grupés: darbuotojy
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motyvavimo, organizacijos istekliy ir organizacijos valdymo veiksniai. Rezultatai
atskleidé, kad visos trys veiksniy grupés yra statistiskai reik§mingai ir teigiamai
susijusios su darbuotojy lojalumo indeksu. Tarp motyvavimo veiksniy ir lojalumo
indekso nustatytas teigiamas vidutinio stiprumo rysys (r = 0,48; p < 0,01). Deter-
minacijos koeficientas (#* = 0,23) rodo, kad apie 23 proc. lojalumo indekso vari-
acijos gali buti siejama su motyvavimo veiksniy vertinimu. H1 hipotezé patvir-
tinta. Organizacijos iStekliy veiksniai taip pat pasizyméjo statistiskai reik§mingu
teigiamu rysiu su lojalumo indeksu (r = 0,41; p < 0,01). Determinacijos koeficientas
(r* =0,17) rodo, kad apie 17 proc. lojalumo variacijos siejasi su zmogiskyjy istekliy
kokybe ir technologiniy inovacijy taikymu. H2 hipotezé patvirtinta. Stipriausias
ry$ys nustatytas tarp organizacijos valdymo veiksniy ir lojalumo indekso (r = 0,62;
p < 0,001). Determinacijos koeficientas (+* = 0,38) rodo, kad net 38 proc. lojalumo
variacijos gali bati paaiSkinama valdymo kokybés vertinimu. Pagal Coheno kriteri-
jus 8is rysys laikytinas stipriu. H3 hipotezé patvirtinta.

1 lentele. Koreliacinés analizés rezultatai (N = 73)

Hipotezé | Veiksniy grupé | Pearsono koreliaci- | Statistinis reiks- ISvada
jos koeficientas (r) | mingumas (p)

H1 Darbuotojy motyva- | 0,48 < 0,01 Patvirtinta
vimo veiksniai

H2 Organizacijos istekliy | 0,41 < 0,01 Patvirtinta
veiksniai

H3 Organizacijos valdy- | 0,62 < 0,001 Patvirtinta
mo veiksniai

Atlikus koreliacine analize (Zr. 1 lentele) nustatyta, kad visos trys tirtos veiksniy
grupés yra statisti$kai reik§mingai ir teigiamai susijusios su sielovadinés ripybos
specialisty lojalumu organizacijai. H1 pasizymi vidutinio stiprumo teigiamu rysiu
su lojalumo indeksu, tai leidzia teigti, kad didesnis darbuotojy pasitenkinimas atly-
giu, jauciamas palaikymas ir galimybés tobuléti prisideda prie didesnio jsiparei-
gojimo organizacijai. H2 reik§mingai siejasi ir su darbuotojy lojalumu. Nors rysys
silpnesnis nei kity veiksniy grupiy, rezultatai atskleidzia, kad darbuotojy kompe-
tencija ir tinkamos technologinés priemonés yra svarbios lojalumo formavimosi
prielaidos. Interpretuojant H3, stipriausias ry$ys nustatytas tarp organizacijos val-
dymo veiksniy ir darbuotojy lojalumo indekso. Tai rodo, kad efektyvus valdymas,
orientacija i kokybe, produktyvumq ir organizacijos vertés kiirimq yra esminiai
sielovadinés ripybos specialisty lojalumq organizacijai lemiantys veiksniai.
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Gauti rezultatai patvirtina, kad sielovadinés rapybos specialisty organizacinis
lojalumas yra daugialypis konstruktas, statisti$kai reiksmingai susijes tiek su mo-
tyvavimo mechanizmais, tiek su organizaciniais istekliais, tiek su valdymo kokybe.
Reik$mingiausi islieka organizacijos valdymo veiksniai, tai leidzia teigti, kad lo-
jalumo formavimasi lemia vadovavimo praktikos, organizaciné kultara ir veiklos
kryptingumas. Motyvavimo priemonés ir organizaciniai i$tekliai taip pat reik§min-
gai prisideda prie lojalumo stiprinimo, tik jy reik§mingumas mazesnis nei valdymo
veiksniy. Tai leidzia daryti iSvada, kad darbuotojy lojalumas sielovados kontekste
grindziamas ne vien materialinémis paskatomis, bet pirmiausia organizacine pra-
sme, vertybine tapatybe ir valdymo kokybe.

Tyrimo metodologiniai ribotumai. Vertinant tyrimo rezultatus batina at-
sizvelgti i keleta metodologiniy ribotumy, galinciy turéti jtakos rezultaty interpre-
tacijai ir jy apibendrinimui. Darbuotojy lojalumo indeksas pagal standartizavimo
procediirg buvo sudarytas i§ trijy rodikliy. Nors vidaus suderinamumo rodikliai
parodé pakankama patikimumga, sudétinis indeksas neatskleidzia visy galimy or-
ganizacinio lojalumo dimensijy (pvz., afektinio, normatyvinio ir testinio jsipa-
reigojimo atskirai). Nors taikyta koreliaciné analizé leidZia nustatyti statistinius
kintamyjy tarpusavio rysius, ji neleidzia daryti priezastiniy iSvady. Nors nustatyti
reik§émingi teigiami organizaciniy veiksniy ir lojalumo indekso tarpusavio rysiai,
negalima vienareiksmiskai teigti, kad $ie veiksniai lemia lojalumo poky¢ius. Galimi
ir atvirkstiniai ar tarpiniai rys$iai. Kadangi visi kintamieji vertinti tuo paciu metu
(laike), nejmanoma jvertinti lojalumo dinamikos. Longitudiniai tyrimai galéty su-
teikti gilesnj supratima apie lojalumo formavimosi procesus ir jo stabilumg. Vis
délto, nepaisant $iy ribotumy, tyrimas suteikia empirinj pagrinda tolesniems tyri-
mams sielovadinés riipybos sektoriuje ir atskleidzia statistiSkai reik§mingas orga-
nizaciniy veiksniy ir darbuotojy lojalumo tarpusavio s3sajas, naudojant iSpléstinius
lojalumo matavimo instrumentus bei derinant kiekybinius ir kokybinius metodus.

ISvados

Darbuotojy lojalumas organizacijai yra daugiamatis konstruktas, apimantis
emocinius, vertybinius ir loginius komponentus. Lojalumas dazniausiai supranta-
mas kaip psichologinis darbuotojo ir organizacijos tarpusavio rysys, pasireiskiantis
tapatinimusi su organizacijos tikslais, pasirengimu prisidéti prie veiklos toliau lie-
kant dirbti organizacijoje. Lojalumas formuojasi organizacinéje aplinkoje ir pri-
klauso nuo vadybiniy sprendimy, organizacinés kultiiros bei darbuotojy patirties
darbo vietoje.

Darbuotojy motyvavimo priemonés (finansinés ir nefinansinés paskatos, grjz-
tamasis rysys, profesinio augimo galimybés) yra reik§mingai susijusios su didesniu
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organizaciniu jsipareigojimu. Zmogiskyjy istekliy kokybé ir technologiniy spren-
dimy taikymas sudaro salygas efektyviai veikti ir gali skatinti darbuotojy prisiri-
§ima prie organizacijos. Ypatingas démesys literatiiroje skiriamas organizacijos
valdymui - vadovavimo kokybé, pasitikéjimu grindziami santykiai ir aiski organi-
zacijos kryptis yra vieni svarbiausiy lojalumo veiksniy.

Sielovadinés rapybos organizacijy kontekste lojalumas jgyja papildoma vertybi-
nj aspekty. Sioje srityje dirbantys darbuotojai riipinasi ne tik profesiniais, bet ir mo-
raliniais bei dvasiniais dalykais, tad jy lojalumas gali buti grindZiamas organizaci-
jos misijos suvokimu ir vertybiniu susitapatinimu. Tai leidzia teigti, kad lojalumo
formavimasis sielovados organizacijose gali turéti specifiniy bruozy, kuriy negali-
ma visigkai paaiskinti vien ekonominiais ar instrumentiniais motyvais. Darbuotojy
lojalumas yra kompleksinis reiskinys, kuriam jtaka daro tiek motyvaciniai, tiek
struktiriniai, tiek valdymo veiksniai. Taciau sielovadinés rapybos sektoriuje em-
piriniai tyrimai $ia tema yra riboti, todél bitina tolesné kiekybiné analizé, leisianti
jvertinti $iy veiksniy poveikj konkreciame organizaciniame kontekste.

Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad sielovadinés ripybos darbuotojy loja-
lumas organizacijai yra auksto lygio. Didzioji dalis respondenty priskirti vidutinio
ir auksto lojalumo lygio kategorijoms, tai rodo teigiamg organizacinio jsipareigo-
jimo tendencijg tiriamoje imtyje. Demografiné analizé atskleidé, kad sielovadi-
nés riupybos specialisty imtyje dominuoja vyresnio amziaus darbuotojai, turintys
aukstajj iSsilavinima, bet skirtinga profesine patirtj. Respondenty deklaruojamas
ketinimas testi darbg organizacijoje, aukstas tapatinimosi su organizacija lygis
rodo tvirtg profesine ir vertybine orientacija. Finansinio motyvavimo vertinimai
nevienareik§miski. Aiskumas ir saziningumas atlygio sistemoje vertinami palan-
kiau nei individualaus atlygio pakankamumas ar papildomos finansinés paskatos.
Finansiniai veiksniai reik§mingai siejasi su lojalumu organizacijai. Organizacijos
palaikymas ir profesinio augimo galimybés vertinamos teigiamai. Aukstas tapati-
nimosi su organizacija, vadovy paramos ir kompetencijy tobulinimo vertinimas
rodo stipry emocinj ir profesinj rysj su organizacija. Organizacijos valdymas islieka
stipriausiu lojalumo veiksniu. Nustatytas stiprus teigiamas valdymo veiksniy ir lo-
jalumo indekso tarpusavio rysys, rodantis, kad vadovavimo kokybé, organizaciné
kultara ir vertybiné aplinka daro didziausig jtaka darbuotojy lojalumui. Organiza-
cijos istekliai reiksmingai prisideda ir prie lojalumo. Zmogiskyjy istekliy kokybé ir
technologiniy sprendimy taikymas pasizymi teigiamu, taciau silpnesniu rysiu su
lojalumu. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy lojalumas sielovadinés rapy-
bos sektoriuje labiau siejasi su organizacine kultiira ir valdymo kokybe nei vien su
materialinémis paskatomis.

Lojalus sielovadinés rapybos darbuotojas - tai profesionaliai brandus,
vertybiskai angazuotas ir organizacijai jsipareigojes darbuotojas, kurio lojaluma le-
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mia ne tik materialinés paskatos, bet ir organizacinés kulttros kokybé, darbo prak-
tikos bei misijos suvokimas.

Autoriy deklaracija

Autorés deklaruoja, kad pateiktas rankrastis yra originalus, anksc¢iau neskelb-
tas, parengtas savarankiskai, laikantis akademinés etikos ir sgziningumo principy.
Autorés patvirtina, kad interesy konflikto néra. Rengiant straipsnj dirbtinio inte-
lekto tekstais nesinaudota.
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A DISCOURSE ON THE PRECONDITIONS FOR
ORGANISATIONAL LOYALTY AMONG PASTORAL
CARE EMPLOYEES

Dalia Rudyté, Laimuté AnuZiené
Summary

Employee loyalty to an organisation is regarded in contemporary management
as one of the key factors influencing organisational stability, continuity of opera-
tions, service quality, and the reduction of employee turnover. In scholarly litera-
ture, loyalty is most often defined as an employee’s psychological bond with the
organisation, expressed through a positive attitude towards the workplace, identi-
fication with the organisational goals, a willingness to perform duties responsibly,
and an intention to remain in the organisation. Loyalty is not viewed solely as an
individual characteristic; rather, it develops within the organisational environment,
and depends on leadership quality, organisational culture, motivation systems, the
support experienced by employees, and opportunities for professional growth.

In the field of pastoral care, employee loyalty acquires a broader meaning, be-
cause this type of work is based not only on professional functions but also on
value-based, moral and spiritual commitment. Pastoral care employees work in an
environment in which the mission of the organisation, respect for the person, and
support for spiritual, emotional and social needs are of central importance. For
this reason, loyalty in this sector may be grounded not only in material incentives,
but also in the experience of meaningful work, value-based identification with the
organisation, and trust-based relationships in the workplace. Nevertheless, there is
still a lack of research examining employee loyalty specifically in pastoral care or-
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ganisations, and particularly quantitative studies that would allow the assessment
of loyalty levels and the factors influencing them.

An important aspect in understanding loyalty in pastoral care organisations is
the alignment between individual values and the organisational mission. When
employees perceive a strong correspondence between their personal beliefs and the
goals of the organisation, their commitment becomes deeper and more sustainable.
In such contexts, work is often experienced not merely as a professional duty but as
a meaningful vocation. This value congruence strengthens emotional attachment,
enhances intrinsic motivation, and contributes to long-term organisational com-
mitment, making it a critical factor in explaining loyalty beyond traditional mana-
gerial or economic perspectives.

The aim of this study was to determine the level of organisational loyalty among
pastoral care employees, and to evaluate the significance of employee motivation
and organisational management factors to this loyalty. The object of the study was
employee loyalty to the organisation in the context of pastoral care. Two main met-
hods were applied: a systematic and critical analysis of scientific literature, and a
questionnaire-based survey. The empirical data were analysed using SPSS and Mi-
crosoft Excel. The study involved 73 pastoral care employees, spiritual assistants,
or other professionals working in closely related roles in various organisations in
Lithuania. A non-probability convenience sampling method was used.

To assess the overall level of loyalty, an employee loyalty index was constructed.
The index was calculated based on three main indicators: the intention to remain in
the organisation, a willingness to recommend the organisation to other employees,
and an overall evaluation of organisational loyalty. All the indicators were stan-
dardised, and the resulting index allowed a generalised assessment of employees’
organisational commitment. The findings revealed that most respondents demons-
trated a medium or high level of loyalty, whereas the low-loyalty group constituted
only a relatively small part of the sample. This suggests that within the studied
group of pastoral care employees, there is a generally positive attitude towards the
organisation, a strong sense of professional identity, and a willingness to continue
working in the organisation.

The study showed that the evaluations of financial motivation were not entirely
uniform. Respondents assessed the clarity and fairness of the remuneration system
more positively than the adequacy of the salary itself or the application of addi-
tional financial incentives. Nevertheless, financial motivation factors remain im-
portant to employee loyalty, since some respondents indicated that changes in pay
would affect their decision to stay in the organisation. At the same time, it became
evident that loyalty is strengthened not only by salary but also by non-financial in-
centives, such as managerial support, opportunities for professional development,
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trust-based relationships, appropriate working conditions, and respectful commu-
nication in the organisation.

The results also revealed a high level of professional identity and organisatio-
nal identification among respondents. Most participants agreed that, through their
work, they represent their organisation, feel responsible for the quality of their
work, seek to improve their competencies, and actively engage in organisational
activities. Positive evaluations were given to managerial communication, a favoura-
ble psychosocial climate, organisational culture, respect for employee dignity, and
the provision of conditions for independent work. These findings indicate that the
loyalty of pastoral care employees is closely linked to the organisation’s ability to
create a supportive, person-centred and value-based work environment.

Furthermore, the findings emphasise the importance of relational dynamics in
the organisation as a foundation for sustainable loyalty. Trust in leadership, open
communication and perceived fairness in decision-making processes contribute to
the development of a psychologically safe work environment. In pastoral care orga-
nisations, where interpersonal interaction and emotional engagement are central,
these relational factors become particularly significant. Employees who feel res-
pected, heard and supported are more likely to demonstrate proactive behaviour,
stronger engagement and resilience in challenging situations, thereby reinforcing
their long-term loyalty to the organisation.

Pearson’s correlation analysis was used to test the hypotheses. The results sho-
wed that all three analysed groups of factors, employee motivation factors, organi-
sational resource factors, and organisational management factors, were statistically
significant and positively related to the employee loyalty index. A moderate po-
sitive relationship was found between motivation and loyalty, while a weaker but
still significant relationship was identified between organisational resources and
loyalty. The strongest relationship was established between organisational manage-
ment factors and employee loyalty. This suggests that leadership quality, the orga-
nisational culture, a clear direction of activity, an orientation towards quality, and
employee involvement, are the most important factors determining organisational
loyalty among pastoral care employees.

In conclusion, employee loyalty in pastoral care organisations can be described
as a multi-dimensional phenomenon, encompassing emotional, value-based and
rational aspects. In this sector, loyalty is grounded less in material incentives and
more in an understanding of the organisation’s mission, value-based identity, the
experience of meaningful work, respectful leadership, and a supportive organisa-
tional culture. A loyal pastoral care employee may be described as a professionally
mature, value-oriented and organisationally committed individual, whose con-
nection with the organisation is strengthened not only by the working conditions
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or the salary, but also by a work environment based on trust, respect, and a shared
sense of purpose. The findings of the study provide a basis for further research in
this field, and may be useful for organisations seeking to strengthen employee lo-
yalty, reduce turnover, and create a sustainable, employee-friendly organisational
culture.
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